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Sammanfattning
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Studien undersoker kvinnliga chefer inom den mansdominerade logistikbranschen utifrén
homosocialitet och glastak. Genom ett deduktivt arbetssdtt besvarar studien hur
homosocialitet och glastak péverkar kvinnliga chefernas karridr inom branschen. For att
kunna besvara fragestillningarna samlades empirin genom semistrukturerade intervjuer som
analyserades efter det teoretiska ramverket. For att ha ett etiskt arbete har forskningsetiska
principer tillimpats som anonymitet och frivillighet. Detta gjordes for att sdkerstélla
integriteten 1 studien. Analysen avsldjar att kvinnliga chefer stdr infor utmaningar som
Overprestation, 0kad press och ligre sjalvfortroende pa grund av maktstrukturer. Resultaten
kan bidra till en djupare forstéelse for kvinnors roll inom logistik och erbjuda insikter for att
framja jamstilldhet och inkludering inom branschen. For att motverka detta krdvs en
foretagskultur som gynnar maéangfald, fler kvinnor inom ledande positioner, kvinnliga
forebilder redan fran utbildningen och externa rekryterare med medvetenhet om
homosocialitet.
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1. Introduktion
1.1 Bakgrund

Inom organisationer har det historiskt existerat en klyfta i mdngden manliga och kvinnliga
chefer. Ar 2022 utgjorde kvinnliga chefer 37% inom den privata sektorn, vilket &r en 6kning
med 17,9 procentenheter jamfort med 2001, d& andelen var 19,6% (Ekonomifakta, 2023).
Trots en 6kad medvetenhet om behovet av jamstélldhet och mangfald, envisas fordomar och
stereotyper relaterade till ledarskap och genusdifferenser, vilket paverkar mojligheterna for
kvinnor att inta ledande positioner (Archer m.fl.., 2016).

Kvinnor i1 ledande positioner méter hinder vid rekrytering i form av diskriminering. En
illustration pa detta dr fragan om forédldraskap och fordldraledighet dér det i majoriteten av
tiden &r kvinnan som stannar hemma med barnet (Forsdkringskassan, 2023). Endast 30% av
de som tar forédldraledighet &r man. Konsekvensen av detta &r ett minskat intresse pa
arbetsmarknaden for kvinnor, och negativ paverkan pa karridir och Iéneutveckling. Over 40%
av anmélningarna om konsdiskriminering péd arbetsplatsen som diskrimineringsombuds-
mannen mottog under 2022 var  relaterat  till  graviditet/fordldraskap
(Diskrimineringsombudsmannen, 2023).

Kopplingen mellan stereotyper och diskriminering vid rekrytering, sérskilt nar det giller
fordldraledighet, pekar pé djuprotade normer inom arbetslivet. Att endast 30% av
fordldraledighetstagarna tas ut av min indikerar att traditionella konsroller i hemmet paverkar
kvinnors karridirmojligheter negativt. Problematiken kring forvintningar pé kvinnor att ta
storre ansvar for hem och familj ger upphov till en ojimlik arbetsmarknad dér kvinnor moéter
hinder som  paverkar deras karridir och loneutveckling.  Statistiken  fran
Diskrimineringsombudsmannen (2023), déir dver 40% av konsdiskrimineringsanmélningarna
relateras till graviditet och fordldraskap, tyder pd att problemet gar djupare &n enbart
stereotyper. Det antyder att kvinnor moéter hinder relaterade till diskriminering pa
arbetsplatsen baserat pd kon och foréldraskap.

Utmaningarna som kvinnor stir infér inom mansdominerade branscher, dar homosocialitet
och kompetensbedomningar favoriserar likasinnade, betonar att det inte bara handlar om
individuella attityder utan om strukturer inom arbetsplatserna. Detta indikerar att trots att
kvinnor kan vara kompetenta och kvalificerade for chefspositioner, finns det hinder som
skapas av strukturella normer och fordomar. Aven om logistikbranschen har genomgtt
fordndringar och kvinnor har fatt en mer betydande roll, pekar SCB-statistiken (2017) pa att
ojamlikheten fortfarande ar tydlig. Frdgan som uppkommer dr varfor det alltjimt &r svart att
uppnd en jamn fordelning mellan konen, sérskilt i chefspositioner inom logistik, trots
overgangen fran fysiskt arbete till kontorsarbete.

Jamstilldheten dr 1 samhillet en viktig fraga. men som statistiken ovan presenterar dr méan
fortsatt Gverrepresenterade inom ledarskap. Samtida forskning har i allt hdgre grad antytt att
ledarskapets effektivitet overskrider konsgranserna, dar kdrnan i ledarskap inkluderar fler
faktorer dn bara kon. En studie med 6,789 potentiella kandidater for chefspositioner visar att



det 1 sju av atta fall inte existerar nagra skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap
(Archer m.fl., 2016). Trots detta fortsdtter representationen av kvinnor inom
logistikbranschen vara bristande (Alimahomed-Wilson, 2011). Logistikbranschen har
historiskt sett varit mansdominerad, detta da den har varit starkt forknippad med fysiskt
arbete. En fordndring har dock skett under senare ar, vilket lett till att logistik numera snarare
forknippas med kontorsarbete (Alimahomed-Wilson, 2011). I samband med detta har dven
kvinnor fitt en mer betydande roll inom branschen, men logistikbranschen dr fortfarande en
av de mest ojamlika vad giller fordelningen mellan andelen manliga och kvinnliga anstéllda.
Statistik fran SCB (2017) visar att representationen av kvinnor inom verksamhetsomraden(a)
“Inkops-, logistik- och transportchefer” tidigare legat pa 22%.

1.2 Problematisering

Trots den Okade medvetenheten om vikten av jamstdlldhet och méngfald, aterspeglas
statistiken frdn Ekonomifakta (2023) i en fortsatt ojimn representation av kvinnliga chefer
inom den privata sektorn. Den relativt 1dga andelen kvinnor i1 chefspositioner, 37%, signalerar
att det finns hinder som hindrar kvinnor fran att avancera till ledande befattningar. Detta
vicker fragor kring vilka specifika faktorer och stereotyper som fortfarande paverkar denna
obalans trots 6kade insatser for jimstéilldhet. Inom arbetslivet finns en uppfattning att kvinnor
inte har den kompetens som behdvs for att vara i ledande positioner (Allbright, 2018). Denna
forutfattade mening har skapat en “barridr” for kvinnor att avancera och utmana den
traditionella bilden av en ledare. For att kunna kléttra upp i hierarkin behdver de krossa denna
barridr, ndmligen glastaket (Alvesson & Billing, 2011). Dessutom kompliceras situationen av
homosocialitet, dir likasinnade, sirskilt mén, tenderar att gynnas vid rekrytering och
befordran (Gillberg, 2018). Detta skapar en kontext dir kvinnor mdter utmaningar baserat pa
kon snarare dn kompetens. Detta kan ske undermedvetet dir det anses att en person med
samma kon besitter mer kompetens &dn ndgon fran det motsatta konet. Detta dr ndgot som kan
vara problematiskt inom mansdominerade branscher, dd@ médn undermedvetet kan fortsétta
vélja min och aterigen skapa ett glastak for kvinnor. Vi ser dirfor ett behov av att fortsatt
undersoka vilka specifika utmaningar kvinnliga chefer moéter inom mansdominerade
branscher.

Det finns flera aspekter som kan bidra till hinder f6r kvinnor att avancera 1 karridren inom
branschen, men vi finner homosocialitet och de osynliga sociala barridren som viktiga
faktorer. Vi anser att det finns ett behov av mer forskning kring de ndimnda faktorerna och
dérav dr huvudfragan i studien att se hur just homosocialitet padverkar kvinnliga chefer inom
mansdominerade branscher, nidr de dr en minoritet och ménnen fortsatt tenderar att rekrytera
mén. Vidare vill vi dven identifiera andra osynliga barridrer som illustrerar de glastak kvinnor
behover krossa for att kunna ta sig fram.

Sammantaget finns det redan omfattande forskning om homosocialitet och glastak. Vi anser
dock att en kvalitativ studie fran chefernas perspektiv i en mansdominerad bransch kan
vidareutveckla den befintliga forskningen genom att utmana och omprova etablerade teorier
och annan forskning. Som tidigare ndmnts har det skett en 6kning av antalet kvinnor bade 1



chefsroller och inom logistikbranschen 1 stort. Det blir sérskilt intressant att underséka om
den tidigare forskningen skiljer sig mot verkligheten idag. Genom att kombinera befintlig
forskning och teorier med var egen insamlade empiri strdvar vi efter att ge konkreta exempel
pa hur chefer inom logistikbranschen upplever och navigerar i en miljo dir homosocialitet
och glastak kan paverka deras arbetsliv. Genom att belysa dessa erfarenheter &mnar vi dka
medvetenheten om problemen inom logistikbranschen och bidra till en mer ingdende
forstaelse av de utmaningar som kvinnor moter.

1.3 Syfte & fragestillningar

Syftet med uppsatsen dr att fordjupa sig 1 dmnet ledarskap med fokus pd kvinnor inom
logistikbranschen. Detta for att undersdka konsekvenserna av homosocialitet och glastak
inom ledarskap. Genom en litteraturanalys och kompletterande fallstudier, strévar studien
efter att bidra med en nyanserad forstaelse av ledarskap i en mansdominerad bransch. Vidare
onskar vi med hjdlp av fallstudien identifiera faktorer som har bidragit till en positiv
utveckling inom representationen av kvinnliga chefer, sdésom 6kad mangfald och inkludering.
Fréagestéllningarna lyder;

1. Hur pdverkar homosocialitet kvinnliga chefer inom den mansdominerade branschen
logistik?

2. Hur paverkar andra osynliga hinder de moter som kvinnor i den mansdominerade
branschen logistik?

3. Hur dr det mojligt att framja ett mer inkluderande arbetsklimat genom att motverka
homosociala monster och osynliga hinder inom logistikorganisationer?

1.4 Tidigare forskning

I forskningsarbetet “Researching the Opportunities and Challenges for Women in Supply
Chain” fokuserar forfattarna Zinn, m fl (2018) pé det sa kallade “talent gap”, vilket beskrivs
som skillnaden mellan en persons kunskap/skicklighet och vad som efterfrdgas av foretaget
eller organisationen. Detta dr sérskilt tydligt i logistikbranschen (Davidson, 2018). Arbetet
lyfter dven fram andra intressanta aspekter, sdsom att konsuppdelningen &r relativt jamnt
fordelad pa universiteten, trots att det inte &r sd i arbetslivet senare. Detta hade i storsta grad
varit intressant att undersdka vidare, men anses vara for brett och krdver sannolikt en helt ny
infallsvinkel.

Det andra arbetet som hittades var “Opportunities for Women in Logistics: An Analysis of
Student Perspectives”. Arbetet lyfter fram aspekter som att kvinnor inom logistikbranschen
ofta rapporterar att de dr ndjda med sitt val och rekommenderar andra att ocksa vélja logistik
som omrade (Cooper & Lalonde, 1997). Forfattarna lyfter vidare fram att kvinnor endast satt
pa 5% av chefspositionerna inom branschen 1975. Arbetet dr fran 1997, och dir ser vi ett
behov av att se hur det ser ut idag inom logistikbranschen.. Det finns en lucka i hur
situationen ser ut idag med hinder for kvinnliga chefer inom logistik som vart arbete kan
fylla.



En av de forsta studierna som fokuserar pé roller och kon inom organisationen dr Kanters
(1977) studie "Men and women of corporation". Kanter (1977) redovisar tre strukturella
variabler for att forklara mén och kvinnors situation inom organisationer. Den forsta
variabeln dr mojlighetsstrukturen, som handlar om karridrmdjligheter eller andra beloningar
som Oppnas for en person. De som far mycket karridrmdjligheter forvéntar sig mer och
forsoker bete sig och strdva efter att vara och bli som de pa hogre positioner. De har ocksa
hogre sjalvfortroende. De som fér fi mojligheter till befordringar forvéntar sig istéllet mindre
och begrinsar dirmed sina ambitioner samt har ldgre sjdlvfortroende. Inom organisationer &r
det manga ganger mannen som dr de med stora mgjligheter, medan kvinnorna tenderar vara
de med mindre mojligheter. Den andra variabeln som Kanter (1977) presenterade var
maktstrukturer. Det handlar om den mojlighet som en person far inom organisationen for att
vara effektiv. Det som péverkar effektiviteten r arbetssituationer inom hierarkin men dven
allianser med underordnade, 6verordnade samt andra kollegor. Det som dr vanligt for kvinnor
inom organisationen dr att de har mindre makt och tenderar att bete sig auktoritért, vilket
leder till att de inte dr sérskilt omtyckta av omgivningen. Mén 1 organisationen har déremot
mer makt och frihet, vilket gor att de kontrolleras mindre och ddrmed kan vara mindre
auktoritdra, vilket ocksé resulterar i att de 4r mer omtyckta. Kanter (1977) lagger stor vikt vid
att det inte handlar om konsskillnader, att kvinnor &r mer auktoritdra och upplevs som
kontrollerande. Det handlar om maktskillnader, dir det 4r médnnen som besitter de hogre
positionerna och har mer frihet. Sa att mén foredras som chefer for att de &r mindre
kontrollerande beror pa att fa kvinnor besitter roller dir de har makt i organisationer och
ocksd kan ha mer frihet inom sitt ledarskap. Den tredje variabeln som tas upp ar antalet.
Eftersom kvinnor &r underrepresenterade inom mansdominerade branscher blir de mer
synliga. Vidare blir de dven utsatta for kontrasteffekten, vilket innebér att skillnaden mellan
de som &r i minoritet och de som &r i majoritet verdrivs. Néar kvinnor befinner sig i minoritet
ar det dven enklare att generalisera dem utifran stereotyper.

Eliasson och Hérenstam (2010) skriver om genusidentitet i arbetslivet i boken Sociala
relationer i arbetslivet. Genom att anvdnda sig av homosocialitet och hegemonisk
maskulinitet, som de beskriver som den ideala bilden kopplat till manlighet inom
organisationer, forklarar de genusrelationer i organisationen. De menar att homosocialitet
leder till att ledningsgrupperna rekryterar personer som liknar dem sjdlva, som fortsatter att
forstirka hegemonisk maskulinitet, det vill sdga idealbilden av att chefer ska vara min som
tdnker som varandra. Detta dr nagot som Gillberg (2018) ocksd forskar vidare inom, och
menar att det stoppar utvecklingen av organisationer eftersom man istéllet for att vilja utefter
kompetens véljer den som liknar en sjilv. Hon ser problemet inom den informella makten da
de formella hindren for kvinnor inte lingre finns. Det dr den osynliga jamstdlldheten som dr
problemet. Detta leder till att man kan ga miste om kvinnornas kunskap. Gillberg (2018) gér
ocksa in pa hur omgivningens férvintningar om mannen och kvinnan redan borjar fran ung
alder déar kvinnan blir “den andra”. Detta gor att min och kvinnor lir sig normen om att
mannen dr de som besitter kompetensen. Hennes 16sning pa problemet dr att kvotera in fler
kvinnor 1 styrelser, men detta 16ser endast det som hon sjdlv kallar for kvantitativ
jamstélldhet. For att d&ven kunna nd kvalitativ jamstilldhet behover organisationer fordela den



informella makten utefter individens kompetens, vilket inte kan gdras pa samma sétt med
regler som det gjorts for formella hindren.

1.5 Empirisk fokus

Uppsatsen baseras pa en kvalitativ empirisk studie dér intervjuer utférs med kvinnliga och
manliga chefer inom omrédet logistik. Aven en ledarskapsutvecklare for logistikchefer
intervjuas 1 syfte att bidra med insikter frin sitt arbete. Resultatet granskas sedan med fokus
pa den teoretiska ramen for studien, detta for att forstd hur chefer paverkas av homosocialitet
och glastak. Befintlig forskning inom dmnet kommer dven att studeras med syfte att
undersoka huruvida den motsdger sig eller stirker resultatet frdn fallstudierna. Vi har
medvetet valt att fokusera var analys pd homosocialitet och glastak for att tydligt avgrinsa
vért studieomride. Aven om det finns andra teorier, sisom foretagskultur, som potentiellt kan
paverka dynamiken inom logistikbranschen, har vi valt att inte inkludera dem 1 det teoretiska
ramverket. Var avsikt dr att endast belysa foretagskulturens betydelse i relation till
homosocialitet och glastak och hur de kan paverka teorierna. P4 s sétt kan vi koncentrera oss
pa att identifiera och utforska de specifika mdnster och hinder som uppstar genom dessa tva
teoretiska perspektiv. Ddrav kommer inte fOretagskulturen att vara med som teoretisk
ramverk, utan presenteras i empirin, och diskuteras vidare for att se hur homosocialitet och
glastak kan péverka foretagskulturen, och hur kulturen kan paverka homosocialitet och
glastak.

1.6 Relevans

Att det dn idag rdder samstdammighet om att glastaket existerar, dr skil nog for ytterligare
forskning inom omréadet. Detta med ambitionen att bidra med nya forklaringar till varfor detta
samhillsproblem fortfarande existerar. Av de “I17 globala mdlen for hdllbar utveckling”
uppsatta av FN, ligger fokus i1 denna rapport huvudsakligen pd punkt 5, att frdmja
konsméngfald 1 ledarskap (United Nations, 2023). Trots betydande framsteg inom omrédet
kravs fortsatt arbete for att uppfylla dessa mél. Vidare forskning kring vilka utmaningar
kvinnliga chefer i1 arbetslivet moter med avseende pd homosocialitet och glastak, samt hur
detta paverkar dem &r nddvéandiga. Ambitionen dr att genom belysning av dessa utmaningar
kunna bidra till en mer jamstilld och socialt hallbar arbetsmiljo.



2. Metod

I detta avsnitt beskrivs den metod som anvéndes i studien och motiveringen bakom den for
att forstd hur resultatet uppnaddes. Forst presenteras kvalitativ metod som foljer med en
beskrivning av hur data har samlats in och vad processen har varit. I slutet diskuteras
forskningsetiken och hur rapporten forhaller sig till den.

2.1 Kvalitativ metod

Metoden som kommer att anvdndas i studien dr kvalitativ metod. Anledningen till att en
kvalitativ metod har valts dr for att den kénnetecknas av nyansrika beskrivningar av det som
studeras (Lind, 2019). Kvalitativa studier dr lampliga nér syftet dr att forstd ménniskors
erfarenheter och uppfattningar. En kvalitativ metod hjélper till att besvara fragor som ror
"hur" och "varfor". Ofta underldttar en kvalitativ metod nédr det kommer till att forklara
teorier. Den beskrivs som sérskilt bra nir det dr viktigt att ta hénsyn till den ménskliga
erfarenheten inom forskningsdmnet och svara pa frdgor som &r svara att kvantifiera
(Denscombe, 2018). Didrav var det ett bra alternativ dd syftet med studien var att undersoka
kvinnor 1 en mansdominerad bransch, dédr deras upplevelser behdvdes for att besvara
fragestéllningen.

2.2 Datainsamlingsmetod

Insamlingen av data genomfordes genom digitala, muntliga intervjuer via
videokonferensverktyget "Microsoft Teams". 1 studien var intervjufragorna muntliga i form av
Oppna samtal. For att halla samtalen fokuserade pa dmnet fick intervjuerna folja en forberedd
intervjuguide, men dven inkludera mojligheten att stdlla spontana foljdfrdgor for att behélla
flexibiliteten. Denna metodik &r vanlig inom kvalitativa studier (Lind, 2019).
Semistrukturerad intervju mojliggdér en utveckling av de medverkandes svar (Denscombe,
2018). Dérav valdes den metod dér det fanns en enkel struktur med utrymme for flexibilitet
da vi behdvde anpassa foljdfragor efter svaren som gavs.

En mall for hur intervjun skulle genomforas skrevs ithop innan intervjuerna pébodrjades.
Guiden innehdll Oppna frdgor och &mnen som var relevanta for studiens syfte och
forskningsfragor. Detta var nodvéndigt for att se till att alla intervjuer tickte liknande &mnen
och att insamlade data skulle vara jamforbara. Samtidigt sa var intervjuguiden utformad for
att foljdfragor skulle kunna stillas for att folja en semistrukturerad intervju. Detta for att ta
upp relevanta dmnen och fragor som dok upp under intervjuns gang. Intervjuerna
genomfordes digitalt via videosamtal for att mojliggora deltagande fran olika geografiska
platser. Metoden visade sig vara effektiv och underldttade dé flertalet intervjupersoner inte
befann sig 1 Goteborg med omnejd. Digitala intervjuer underlittade dven inspelning och
transkribering av intervjuerna for senare analys. Frdgorna delades inte med de medverkande
med motiveringen att detta skulle padverka svaren negativt, da vi ansig att spontanitet i svaren
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ar viktiga sett till det ndgot kontroversiella dmnet. Att stéilla frigorna utan mgjlighet for
deltagarna att forbereda sig har dven en annan fordel 1 att man inte enbart fir svaret pa fragan,
utan dven kan analysera hur fragan besvaras. Detta beskriver exempelvis rekryteraren
Kristina Ramos i en intervju med Forbes (2017). Denna motivering anser vi kunna tillimpas
dven i véra intervjuer, da spontanitet anses sérskilt vardefullt. Nackdelen ar att det 4r svarare
att fa ihop tillrackligt med intervjumaterial, vilket beskrivs mer i urval 2.3.

Tidigare forskning som analyserats har himtats fran Goteborgs Universitetsbibliotek da det ér
vad vi har haft tillgang till, men &ven fOr att kunna hitta relevant forskning kring d&mnet.
Storsta delen av empirin baserades péd primirdatan fran de semistrukturerade intervjuerna och
kompletterades sedan med sekundirdata. Sekundirkdllor innebér att tidigare forskning,
statistik och/eller annan data frin andra forskare anvénts (Bryman & Bell, 2017). D4 det finns
en risk att sekundirkéllor ar av ldgre kéllkritisk kvalitet dr det sdrskilt viktigt att granska
dessa kallkritiskt. Sekundérkdllor ska i regel undvikas sa langt det gar (Bryman & Bell,
2017), men var i detta fall viktigt for att kunna komplettera primérdatan. For att undvika
felaktig anvéndning av information ar det viktigt att noga dokumentera och kéllhédnvisa till de
sekundirkéllor som anvédnds (Bryman & Bell, 2017). Pa grund av begrénsade resurser har
studien gjorts pd en kombination av primir och sekundér data. Samtliga sekundérdata som
har anvénts har granskats bdde noga och kritiskt, bland annat genom att bekréifta att
informationen Overensstimmer med andra kéllor. Dér det inte gatt att granska fakta pa detta
sétt, fattades beslutet att inte anvdnda killan 6ver huvud taget. De killor som har anvénts har
l6pande killhdnvisats, och aterfinns i studiens kallforteckning. Scopus och Google Scholar
har anvints for att hitta tidigare forskning inom @mnet men &dven till teorikapitlet. Statistiken
som presenteras kommer frén organisationer som har dversyn. SCB ér ett exempel pé detta,
med statlig 6versyn (Riksdagen, 2012). Aven Ekonomifakta har anvints, som baserar sin
statistik frdn organisationer med Oversyn som SCB, OECD och Eurostat (Ekonomifakta,
2023).

2.3 Urval

Urvalet var inte slumpmaéssigt, utan har valts baserat pa tva kriterier; personen ska inneha en
ledarposition eller vara en ledarskapsutvecklare och arbeta inom logistikbranschen.
Motiveringen var att kunna sékerstilla de medverkandes relevans for forskningsomradet, da
detta ar viktigt i en kvalitativ studie (Lind, 2019).

Samtliga fOretag 4r svenska men majoriteten har dven internationell verksamhet.
Motiveringen for val av bransch var att logistikbranschen representerades av 78% mén (SCB,
2017).

Intervjupersonerna i studien var kvinnliga och manliga chefer fran Sveriges logistikforetag,
samt en ledarskapsutvecklare. Valet baserades pé& deras omfattande erfarenhet inom
branschen som striacker sig over flera tidsperioder. Bekvamlighetsurval har anvénts, vilket ar
vanligt for undersokningar med tidspress (Denscombe, 2018). Vi har haft kontakt med en
intervjuperson fran ett logistikforetag som en av oss kinde till fran ett tidigare projekt. Detta
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underlittade dé individen hade mojligheten att koppla ihop oss med andra relevanta personer
som vi kunde kontakta géllande intervjuer. Detta skapade ett sd kallat snobollsurval, dir en
medverkande hinvisar till andra (Denscombe, 2018). Aven Linkedin har anvints for att hitta
intervjupersoner och né ut till dem genom kontaktvigarna som finns dér. Urvalsstorleken var
10 personer. Av totalt 45 kontaktade var 25 min och 20 kvinnor, varav 5 kvinnor och 5 méin
tackade ja for en intervju. Behovet fanns inte att intervjua mer dn de 10 personerna som
tackade ja dd materialet var tillrackligt for frégestdllningens syfte 1 kombination med
teorierna och den tidigare forskningen. Aven tidsaspekten hade en stor roll i beslutet om
urvalsstorleken. For att vdrna om deltagarnas personliga integritet har pseudonymer

tillimpats och deras roller har generaliserats (se tabell 1).

Tabell 1: Intervjupersoners pseudonymer, roll i organisationen, kén och ldngd pd intervjuer

Pseudonym | Roll Kon Tid per
intervju
(minuter)

Maja Chef inom logistikforetag | Kvinna 45

Lisa Chef inom logistikforetag | Kvinna 43

Agneta Chef inom logistikforetag | Kvinna 50

Emma Ledarskapsutvecklare inom | Kvinna 42

logistikforetag

Vivian Chef inom logistikforetag | Kvinna 58

Simon Chef inom logistikforetag | Man 42

Anton Chef inom logistikforetag | Man 37

Gustav Chef inom logistikforetag | Man 47

Markus Chef inom logistikforetag | Man 49

Emil Chef inom logistikforetag | Man 52
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2.4 Analys av data

Dokumentation av intervjuerna ar viktigt (Lind, 2019), vilket genomfordes bade i form av
inspelning och transkribering. Detta for att kunna jamfora och analysera intervjuerna.
Transkriberingen har inte utelimnat négra svar, men for att behalla anonymitet har namnen
plockats bort. Aven utfyllnadsord har tagits bort for att enklare kunna tyda svaren. For att
gora det mojligt att kunna generalisera resultat och dra slutsatser analyserades
intervjumaterialet genom tematisk analys. Med tematisk analys sorteras data baserat pa olika
tematiska/aterkommande &dmnen eller monster. Nyckelbegreppen som anvidnds av de
medverkande analyseras noggrant, och deras anvdndning undersoks (Lind, 2019). Material
som inte bidrar till att besvara fragestillningarna har filtrerats bort for att fa relevant empiri.

For att besvara forskningsfragan kommer bade empiriska observationer och teoretiska inslag
att anvindas. Denna metod, som kallas deduktiv, innebédr att man integrerar teoretiska
aspekter for att analysera empirin (Alvesson & Skoldberg 2008). Anledningen till att
deduktion valts som angreppssitt dr da studien kréver teoretiska verktyg for att forsta och
hitta monster inom empirin. Detta beror pé att empirin 1 sig inte &r tillrdcklig for att besvara
forskningsfragan.

2.5 Forskningsetik

For att folja en god forskningsetik har studien genomforts med hénsyn till f6ljande punkter;
frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet (Lind, 2019). For att bibehalla
anonymitet har intervjupersonerna blivit tilldelade pseudonymen, vilket gor att empirin inte
kan kopplas till dem. De medverkande har i forvdg skriftligt informerats om syftet med
intervjuerna. Informationen har dven innehéllit en forklaring till varfor samtalen spelas in och
transkriberas. Det huvudsakliga syftet bakom detta beslut har varit att bevara anonymiteten
for personerna. Genom att anvinda pseudonymer har anonymitet kunnat bevaras, samtidigt
som sammanstillningen och analyseringen av datan forblivit opaverkad. Inspelningen har
endast anvints av fOrfattarna for att fa exakta citat och transkribering. Efter transkribering har
inspelningarna raderats fOr att ytterligare uppritthdlla anonymitet. I syfte att uppna
tillforlitlighet har intervjuguiden utformats utifran studiens syfte och fragestéllningar. Den har
dven bifogats i form av en bilaga. Trots att uppfoljningsfragor har skiljt sig sé har liknande
fragor stillts till samtliga medverkande for att ha en relevans i den insamlade datan.
Kvalitativa metoder kan inte sdkerstdlla reliabilitet da intervjuer gor att svar blir olika och
kan pédverkas av faktorer som slump och tid, men trovirdigheten kan 0kas genom att
forfattarna forsdkrar att datan som samlats in har foljt etik, tillforlitligt tillvigagangssitt och
transparens (Denscombe, 2018). Diarav har intervjuguide och urvalsprocess beskrivits
utforligt for att uppritthélla transparens.
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3 Teori

Teoridelen utgdér det teoretiska ramverket utifran vilket frégestdllningen kommer att
analyseras. Syftet med teoridelen dr att etablera en teoretisk kontext for att forstd &mnet och
dess relevans inom ett teoretiskt perspektiv. De tva huvudsakliga teorierna som anvands ar
glastaket och homosocialitet. Teorin om glastaket har valts for att i empirin se om
intervjupersonerna som har en chefsposition har mott osynliga hinder och hur de har
paverkats av detta, samt hur hindren har hanterats. Homosocialitet kommer att vara en central
teori fOr att granska hur intervjupersonerna upplever och navigerar genom en arbetsmiljo dér
traditionella monster av att min véiljer midn kan vara utmanande for karridrutveckling.
Avslutningsvis presenteras dven tidigare forskning for att belysa vad som redan dr ként inom
dmnet, och huruvida tidigare forskningen styrker eller motsager resultaten fran empirin.

3.1 Glastaket

Begreppet glastaket handlar om motstdnd som kvinnor moéter inom en organisation. Det
beskrivs vara osynliga hinder som innebér svérigheter for kvinnor att nd den allra hogsta
toppen av en organisation (Alvesson & Billing, 2011). Inom den mansdominerade branschen
behover glastaket identifieras for att gora dessa hinder mer patagliga och se deras paverkan
pa kvinnliga chefer. Fyra faktorer spelar roll i hur en person paverkas av glastaket;
flexibilitet, fornekelse, acceptans och uppgivenhet (Smith m.fl., 2012). Flexibiliteten handlar
om att kvinnor forsoker krossa glastaket for att ta sig till hogre positioner. Kvinnor som &r
flexibla och anpassningsbara pé arbetsplatsen far alltsd storre mojlighet till att avancera i sin
karridr. Fornekelse hade 1 Smith m.fl. (2012) studie den starkaste kopplingen till
karridrutveckling av de fyra ndmnda faktorerna. De som tenderar att forneka existensen av
konsspecifika utmaningar eller hinder &r mer bendgna att géra framsteg i sin karridr. Det hade
en positiv inverkan pd kvinnans formaga att bryta igenom taket. Den tredje faktorn acceptans
avser att om kvinnor fran borjan kinner att det &r omojligt att nd karridrmissig framgang,
kommer de inte heller att strdva efter hogre positioner. Den sista faktorn dr uppgivenhet. Den
liknar acceptans och handlar om en situation dar kvinnors vidlmaende paverkas negativt av
arbetsforhallandena nir de inte ser eller tror pa en fordndring. Uppgivenhet hindrar ocksa
kvinnor fran att avancera i sin karridar och kan leda till att personen ibland ldmnar
arbetsplatsen (Smith m.fl., 2012). Inom logistikbranschen kan det vara svarare att nd hogre
positioner for kvinnor och teorin om de fyra faktorerna kan anvindas for att analysera hur
kvinnliga cheferna natt sin position, och deras instéllning till att kunna kldttra annu hogre.

Glastaket kan ses som ett strukturellt hinder som kvinnor kan stdta pa i karridren och handlar
om att de 1 ménga fall inte bedoms utifrdn personlighet och kompetens utan istillet utifrén
kon. (Wahl, 2003). Detta fenomen har sina rotter i den bredare teorin om genus. Fenomenet
aterspeglar konsspecifika forviantningar och normer och innebdr att kvinnor ofta ar
underordnade inom arbetslivet trots att kompetensen finns. Genom att studera de svar som
ges av cheferna inom logistik vill vi identifiera glastak for att frimja inkludering inom
branschen samt motverka acceptans och uppgivenhet. Det var de tva faktorerna som Smith
m.fl. (2012) menade hindrade kvinnorna fran att avancera i sina karriérer.
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I logistikbranschen kan forekomsten av glastak innebéra att kvinnor stoter pa hinder nir de
strdvar efter att nd chefspositioner. Denna aspekt kommer att vara central for analysen av
empirin och dven for att forstd empirin baserad pa intervjupersonernas erfarenhet.

3.2 Homosocialitet

Homosocialitet dr en teori som innebér att manniskor foredrar att umgés med personer som &r
lika dem sjélva (Gillberg, 2018; Acker, 2006). Exempel pd detta har historiskt sett varit
militdren, fangelser samt i vissa fall skolor. Beteenden som normalt férekommer inom
gruppen kan ses ned pa frdn andra utanfor gruppen. Exempel pé detta ar “/locker room talk”
som enligt Stone (2016) beskrivs som “sprdk som objektifierar kvinnor i mansdominerade
utrymmen”. Homosocialitet begransar sig inte till enbart omklddningsrum utan gir dven att
aterfinna pa arbetsplatsen. Lindgren (1996) beskriver i sin text “Broderskapets logik”
fenomenet homosocialitet ur flera synvinklar. Hon &r bland annat inne pa att det finns ett
slags “forbund” mellan ménnen. Lindgren beskriver detta som “manlig homosocialitet”.
Gillberg (2018) skriver att médn tenderar att vara homosociala och dérfor viljer och ser upp
till min. Kvinnor tenderar att vara heterosociala. Heterosocialitet dr en motsats till
homosocialitet och syftar pd att man istéllet véljer det andra konet. Det som Gillberg (2018)
visar dr att man véljer médn, men dven att kvinnor gor det. Detta dd mén historiskt sett har haft
stor makt och for att kunna ta sig fram behdver kvinnor ta hdnsyn till mannen.

Wahl m.fl. (2018) hivdar att chefsrollens koncept ér néra kopplat till manlighet, vilket skapar
en utmaning for kvinnor att inta sddana positioner. Kvinnor tenderar ofta att beskrivas med
stereotypa termer som mjuka, dir deras ledarstil betonas som mer empatisk jamfort med
manliga chefer. Detta skapar en dynamik dar kvinnliga chefer uppfattas som avvikande fran
den traditionella uppfattningen om ledarskap, vilket innebér att de avviker frdn det som
betraktas som normalt inom ledarpositioner. Wahl m.fl. (2018) framhaller dock att en
mdjlighet till fordndring for kvinnor &r att 6kad representation av kvinnliga chefer kan leda
till okad erkdnnande och sjdlvbekriftelse for kvinnor, vilket i sin tur kan inspirera fler
kvinnor att hdvda sig inom arbetslivet. Att chefspositioner traditionellt anses vara maskulina
forsvarar emellertid situationen for kvinnor. Detta skapar ett forsta hinder for kvinnor, dér
deras kompetens ifragasitts frdn borjan, och det resulterar 1 en 6kad kdnsla av press pé jobbet.

For kvinnor innebdr den manliga normen dven att de Gverdrivet behdver bevisa sin
kompetens, vilket skapar en oproportionerlig press jamfort med midn. Wahl m.fl. (2018)
menar att detta leder till en 6kad arbetsborda samt en kénsla av press for kvinnor i arbetslivet.
Dessutom upplever kvinnor en storre ansvarsbdrda inom privatlivet &n mén, vilket ytterligare
forstiarker de obalanserade forvéntningar och péfrestningar som kvinnor méter, bade pa och
utanfor arbetsplatsen.

Genom att anvidnda oss av teorin om homosocialitet kan vi analysera huruvida mén i

organisationen har en tendens att umgas med andra mén samt om detta leder till att kvinnor
inte far samma tillgadng till ndtverk. Homosocialitet avslojar sociala dynamiker vilka kan
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exkludera kvinnan. Teorin om homosocialitet tillsammans med empirin kan hjélpa oss att
identifiera utmaningarna med att vara kvinnlig chef i en mansdominerad bransch.

16



4. Empiri

Empiridelen kommer att presentera resultatet frdn de genomfdrda intervjuerna av de tio
intervjupersonerna. For att gora det mer strukturellt kommer empirin att delas upp i olika
tematiska kategorier kopplade till teorierna fran teorikapitlet. Dessa teman representerar de
aterkommande monster och betydelsefulla aspekter som identifierats under genomgéing av
intervjuernmaterialet. For att bevara anonymitet har intervjupersonerna tilldelats
pseudonymer. Uppgifterna som ldmnats stimmer alltsa inte 6verens med intervjupersonernas
riktiga personuppgifter.

4.1 Nackdelar och negativa upplevelser inom arbetslivet

Det rader olika &sikter om hur det dr att vara kvinna inom en bransch dir majoriteten dr mén.
Trots att manga av intervjupersonerna uttrycker att de trivs mycket bra med sina yrken har de
kvinnliga cheferna delat med sig av hdndelser dir de upplevt annorlunda behandling pa grund
av sitt kon. Majoriteten av kvinnorna rapporterar om mer negativa upplevelser, vilka de tror
beror pa att de dr kvinnor, dven om det dven finns en del positiva erfarenheter. De negativa
upplevelserna handlar framst om att kvinnorna ként att de behovt prestera mer for att na en
position dn deras manliga kollegor och att de alltid varit den enda kvinnan eller ként sig
ojamlika. Anton menar att kvinnor behdver vara mycket béttre pé sitt jobb for att kunna
konkurrera. Han upplever att de behdver ha mer utbildning 4n ménnen inom samma position.
Béde Lisa och Vivian pratar mycket om kédnslan av att vara ensam kvinna inom
logistikbranschen som Vivian beskriver som en manlig plats. Dér har bade Lisa och Vivian
ként att de inte har varit jamlika. Andra negativa upplevelser inkluderar att de fatt reaktioner
om deras karridrinriktning, vilket de inte tror att en man skulle f4. Kvinnorna ndmner att det

finns en annorlunda syn pa kvinnor som tar mycket plats jimfort med mén som gér samma
sak.

“Som man dr det litt att ta for mycket plats, bara genom rosten. Bara med en stark rost kan
man ta for mycket plats. Sitter man i ett motesrum och man har en vdildigt kraftfull rést sd
backar folk, inte bara kvinnor utan dven andra mdn.” (Simon)

De kvinnliga intervjupersonerna har &ven blivit ifragasatta ndr de reser utan sina familjer om
vem som kommer ta hand om deras barn, ndgot som inte sker ndr ménnen reser. De tycker att
sddana kommentarer &r jobbiga eftersom de redan kénner ett stort ansvar for sina familjer och
far skuldkinslor ndr de maste utfora sitt jobb. De kvinnliga intervjupersonerna har for det
mesta gjort karridr innan och efter smébarnslivet. Maja dr en av dem som det har varit s for,
och anledningen &r da hon har ként att man inte kommer fa tillbaka tiden med familjen medan
arbetslivet kan komma senare. Trots att flera av de kvinnliga intervjupersonernas partners
bidragit till familjen och forsokt hjélpa till sa har planeringen for att f4 ihop vardagen varit
kvinnornas ansvar. Lisa som hade internationella jobb och reste mycket kinde att hon trots
sitt tidskrdvande yrke hade storre ansvar 6ver planeringen. Detta dr ndgot som dven Agneta
beskriver valdigt tydligt.
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“Jag jobbade mycket ndr jag borjade, som mdnga gor ndr man inte har familj och barn.
Sedan kommer man in i en annan fas i livet med smdbarn, ddr det blir ledarskap pd
hemmaplan ocksd. Det dr svdrt om man dr driven och vill géra mycket bdde pd jobbet och
hemma.” (Agneta)

Vivian delar med sig av en hdndelse dir de pa en konferens i Danmark skulle berétta vad de
ville bli. Nér hon sa att hon ville bli fabrikschef fick hon en stark reaktion av de manliga
kollegorna som inte var bekvima med detta. Simon och Markus beskriver ocksa liknande
situationer dir de upplevt att kvinnor behovt 6verprestera for en viss roll. Simon har haft tva
kvinnliga chefer och upplever att det har fungerat som allra bdst dd. En av de kvinnliga
cheferna hade mycket erfarenhet och hég kompetens men blev &dnda ifrdgasatt och behovde
forsvara sina beslut pa ett sitt som hans manliga 6verordnade inte behdvde. Simon pépekar
att foretaget accepterat honom nér han stétt pd sig och sagt emot, men undrar om en kvinna
hade fatt samma behandling om hon hade gjort detsamma.

4.2 Fordelar och positiva upplevelser

Emil tror inte att det behandlas olika pa foretag X baserat pa kon generellt. Lisa, Maja och
Agneta, som ocksd arbetar pa foretag X, héller med om att arbetsplatsen har en bra
jamlikhetspolicy och ser en skillnad mellan foretag X och deras tidigare arbetsplatser.
Intervjupersonerna Lisa, Agneta och Vivian berittar att de har haft mycket trevliga kollegor
som har behandlat dem med respekt. Intervjupersonerna berittar ocksa om héndelser dér de
fatt en extra hand for att de har varit kvinnor. Detta har mestadels varit pa lagret, i situationer
da de behovt lyfta nadgot tungt.

Simon é&r séker pa att han har fatt fordelar 1 sin karridr pa grund av att han 4r man. Han kan
inte ge konkreta exempel, men tror bland annat att det finns en fordom om att det kridvs en
man med en "stadig rost" for att horas pa stora ytor ndr man arbetar pa lager. Han anser dock
att detta inte stimmer och att det dr baserat pa fordomar samt forutfattade meningar

Ledarskapscoachen Emma, som arbetar med ledare inom logistik och virderar mangfald hogt
for att skapa en sa bra organisation som mojligt, sdger att en fordel for kvinnor inom logistik
och chefsbefattningar ar deras relationsorientering, medan mén tenderar att vara mer
resultatfokuserade. Detta dr ndgot som bade Maja och Vivian dven beskriver. De har ménga
ganger fatt en roll for att de har varit bra med personalen och for de har ett manniskointresse.
Maja tycker ddremot inte att man kan kalla det for kvinnligt eller manligt ledarskap dé det
dven finns mén med det som hon kallar for mjuka sidor. De som ofta kallas for kvinnligt
ledarskap har hon valt att framhdva da det hjélpt henne inom sitt yrke som chef.

"Generaliserat  dr  kvinnor  mer  relationsorienterade  dn  resultatfokuserade.

Forsvarshégskolan och forskningen ligger i centrum for det utvecklande ledarskapet, vilket
har ndrmare koppling till kvinnors beteenden overlag.” (Emma.)
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"Jag har alltid varit en chef som blir anstdlld for att man vill ha fordndring. Det dr klart att
de har tankt att vi har haft mdn i alla dessa ar och ndstan alltid problem med personalen. Jag
har alltid blivit anstdlld for att jag dr en people ménniska.” (Vivian)

4.3 Foretagskultur

Samtliga som intervjuats lagger stor vikt vid att det finns en positiv utveckling nér det géiller
forhallandena for kvinnor inom logistikbranschen och inkludering. De personer som arbetar
pa det storre logistikforetaget X berdttar om deras arbete med méngfald och inkludering.
Enligt Maja, som é&r chef pa foretaget X, finns det hogt uppsatta kvinnliga chefer och tydliga
mél for jimstélldhet, vilket frimjar en inspirerande miljo. Tidigare har hon upplevt en miljo
som hon beskriver som gubbig men detta mérker hon inte hos foretag X. Detta leder enligt
henne till att fler kvinnor vdgar soka chefsroller. Hon ser inte langre hinder med att vara
kvinna inom logistikbranschen da:

“Att ha kvinnor i ledande positioner kan ge inspiration till andra kvinnor inom bolaget.”
(Maja)

Lisa och Emil, som ocksé arbetar pé foretag X, uttrycker liknande asikter som Maja angaende
foretagets arbete for mangfald och det faktum att det idag finns manga kvinnor inom
organisationen. Lisa beskriver foretag X som ett stort foretag med manga kvinnliga chefer.
Hon beréttar att de arbetar mycket med jdmlikhet vilket hon dr véldigt stolt 6ver. Emil menar
att detta inte bara beror pa att foretaget dr stort men dven pa att det externt gor foretag X
attraktivt. Aven han kiinner att foretag X sirskiljer sig med sitt arbete for méngfald, i
jamforelse med andra leverantorer och mindre logistikforetag.

“Det dr ju en strategi att forsoka lyfta for att vi anser att bade mangfald i vad gdller etnicitet
och kon breddar helt enkelt. Vi blir ett starkare och ett mer attraktivt foretag.” (Emil)

Simon och Markus arbetar pé ett logistikforetag som inte dr borsnoterat. De tror att det skiljer
sig mycket mellan borsnoterade och familjedigda foretag. Borsforetag har storre krav pa
policy och aktiedgarna kan stélla hogre krav pa foretagen. Markus sag detta i realtid da ett
foretag han arbetade pa borsnoterades och man da borjade infora policys och mer regler kring
bland annat anstillning. Finns inte policys och regler krdvs istéllet en rekrytering till
ledningen som fordndrar kulturen, annars tror han inte att en fordndring kommer att ske. Det
kravs en extern kraft samt en forvintan utifrdn fOr att bryta monstret med endast mén i
ledningen. Emil tycker att jimstélldhetsarbetet fungerar bra pd foretag X och berittar att han
mérkt att det inte ser ut s& hos exempelvis leverantdrer. Dir dr det f& kvinnor pa
managementniva.

Vivian, som har arbetat pa bade stora och mindre foretag, beréttar om de olika féretagen och
att det skiljer sig at pa olika plan. Pa vissa foretag har det inte varit ett problem att hon &r
kvinna, medan hon pa andra foretag upplevt mer motsittning. En viktig faktor har varit
huruvida det funnits en "gubbig" foretagskultur eller inte.
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Problemet med att mangfald saknas i styrelsen tror Vivian beror pa att ménga tjejer inte heller
vill bli chefer, vilket hon sjdlv inte heller ville bli som ung. Det kan bland annat bero pé
familjepusslet men ockséd att man behdver kdmpa mer som kvinna. For att 16sa problemet
maste det till att borja med skapas en trevligare foretagskultur, sé att fler ska vilja bli chefer.
Vidare menar hon dven att det i ménga universitetsutbildningar finns en avsaknad av
kvinnliga forebilder vilket gor att bilden av att en chef ska vara en man lever kvar. For att det
ska kunna ske en fordndring behover man pa riktigt tro pa méngfald och att det &r bra att alla
inte tdnker och gor likadant. Anton pratar ockséd om vikten av foretagskulturen. Han tror att
det blir svérare for kvinnor att ta sig fram om den é&r allt for "gubbig”.

“En varm, kdnslig omhdndertagande kvinna har det nog svdrt att sla sig fram i den hdrda
grabbaktiga foretagskulturen.” (Anton)

Intervjupersonerna ser en stor skillnad pé hur det ar 1 Sverige mot hur det dr 1 andra l&nder nér
det kommer till kvinnor i logistikbranschen. Vabba och foridldraledighet dr mer accepterat i
Sverige, och dven att man som kvinna &r borta frdn familjen eller &r karriérsinriktad.

“Under tiden i Sverige sa funkar modellen med att man vabbar och fordldraledighet men i
Tyskland sag man inte processen pd samma sdtt. Utan man fick forsvara att man skulle sova
bort under natten eller vem som skulle himta ens barn.” (Agneta)

“Det dr ldttare for kvinnor i Sverige, mycket mer mansdominerat i USA.” (Anton)

Simon beskriver hur det skiljer sig mellan Danmark och Sverige och att man i Danmark
ligger cirka 10 &r efter 1 frdgorna om kvinnor pa arbetsmarknaden.

4.4 Grupperingar och utfrysning

Intervjupersonerna reflekterade Over sina erfarenheter och observationer kring mojlig
konsrelaterad diskriminering och pétaglig dynamik dir mén tenderar att vdlja samt gynna
varandra inom arbetslivet. Agneta tror darfor att inkludering av kvinnor inom styrelser ar
viktigt for att frimja jamstélldhet 1 arbetslivet. Det handlar inte enbart om att ha kvinnor 1
ledningspositioner utan dven om att mangfalden speglas 1 beslutsfattanden. Detta aterspeglas
ocksa av Anton och Vivian som belyser hur dven den sociala aspekten kan paverka en kvinna
inom en mansdominerad bransch. Ett d&terkommande problem som lyfts fram &r att mén fattar
beslut i sammanhang dér de kvinnliga ledarna inte dr delaktiga.

“Killarna mots i bastun och snackar och ddr dr inte tjejerna med.” (Anton)
Vivian delar sin upplevelse av att vara en kvinnlig chef och beréttar att hon aldrig helt ként

sig som en del av gruppen. Om en man har betett sig oprofessionellt har ingen sagt till
honom. Hon missténker att det beror pa en kultur ddr mén héller varandra om ryggen. Hon
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upplever ocksa att det mer dn en géng har hint att ménnen efter en diskussion har grupperat
sig mot henne.

“Ndr det har varit konflikter eller diskussioner som inte dr sa trevliga och sd har jag liksom
kommit ut i en korridor, sd star mdnnen liksom pad rad som att nu har vi gaddat ihop oss hdr.
Den kinslan har man fatt mer dn en gang.” (Vivian)

Maja ger en positiv bild av foretag X och sdger att hon inte har upplevt en kultur dir man
haller varandra om ryggen pa foretaget, dar det verkar finnas en medvetenhet om att undvika
maktspel dir kvinnor exkluderas frdn beslut och grupperingar. Detta har hon diremot sett 1
andra bolag dir foretagskulturen har inneburit att mén ska skydda varandra. Aven Lisa
beréttar att hon sett detta i arbetslivet. Hon beréttar om sin erfarenhet inom flyg- och
sjobranschen didr ensamhet som kvinna var vanligt. Hon betonar grabbiga aktiviteter pa
konferenser och kopplar det till hur ledningsgrupper fortfarande domineras av det si kallade
"grabbgdnget". Hon har fatt kidnslan av att min har tagit 6ver hennes idéer under informella
miljéer dir hon inte har varit nirvarande. Intervjupersonerna tycker inte att kvinnorna har
grupperat sig pa samma sétt. Bland annat Lisa tycker att kvinnor mer tdnker pa mangfalden.

“Jag har ju sett ... att det har funnits liksom en kultur ddr mdn hdller varandra om ryggen
lite, ... man tar beslut pa sidan av arbetet dir kvinnor da inte har varit med i den
grupperingen. Men detta har jag inte sett i foretag X, vilket dr vdildigt schysst.” (Maja)

“Da har man kunnat ldgga fram idéer men pa ndgot vis sa har de idéerna tagits 6ver och
paketerats. Sa har man varit pd en konferens eller nagonting sd har killarna kommit fram till
att det hdr dr vdran idé. Det har man kommit fram till i bastun och ndr de har tagit olen ddir
Jjag inte suttit med.”” (Lisa)

Négra fordandringar som intervjupersonerna tror kan bidra till fordndring &r att redan i
utbildningen ta upp om problemet med att rekrytera sin like, implementera system for att
motverka detta samt att se till att ha en mingfald nér beslut ska tas eller anvénda sig av en
extern part vid rekrytering.

Ledarskapsutvecklaren Emma har dven hon lagt markte till att man tenderar att rekrytera den
som ar lik en sjélv.

“Man tenderar att rekrytera sin like om man inte aktivt viljer att implementera system som
motverkar detta." (Emma)

4.5 Vikten av mangfald

De kvinnliga intervjupersonerna tycker inte att det spelar storre roll om deras kollegor och
anstédllda dr min eller kvinnor, och vill endast anstilla utifran kompetens. Alla nimner vikten
av mangfald 1 en grupp och vill se variation nér det kommer till bade kon och etnicitet. Maja
tycker att det behovs fler mén i1 ledningen pa hennes foretag, dd hon upplever att det ar
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kvinnodominerat. Foretag X, dar hon arbetar, har en regel pd att det ska vara minst 40%
kvinnor i ledningen.

“Ja, vi skulle behéva in lite mer mdn just ddr, det dr just nu da for vi dr vildigt manga
kvinnor.” (Maja)

“Jag upplever istdllet att kvinnor tinker mer pad vilken kompetens personen har och vad de
kan tillféra.” (Lisa)

Agneta dr van vid att vara omgiven av mén, d& hon valde en mansdominerad utbildning. Hon
ar van att dven 1 arbetslivet oftast arbeta med mén och har inte stott pd problem med det.
Istdllet berdttar hon att hon har haft manliga mentorer som stottat henne i karridren. Daremot
upplever hon att kvinnor dr sdmre pé att stotta varandra. Hon menar att det kan bero pa att
kvinnor tror att det behdvs manliga egenskaper for att kléttra i karridren.

“Det dr ndgon konstig tdavling som det kan bli bland tjejer ddir man kimpar sd hdart om att
vara mer man dn vad mdnnen dr for att man tror att det dr enda sdttet att ta sig nagonstans.”
(Agneta)

4.6 Diskriminering

De kvinnliga intervjupersonerna med chefsbefattning berdttar alla om hdndelser dir de har
fatt opassande kommentarer och en del vittnar &ven om trakasserier. Dessa hindelser dr inget
som utspelat sig under senare ar utan snarare da de var yngre och i borjan av sina karridrer.
Miénga géanger har det handlat om hirskartekniker och andra hindelser diar mén uttrycker
asikter som exempelvis att kvinnan ska vara hemma med barnen och inte arbeta. Nufortiden
upplever bland annat Lisa att det finns en “code of conduct” som gor att man som kvinna
kénner sig tryggare. Aven #MeToo-rérelsen tas upp av intervjupersonerna som en faktor som
lett till fordndring. Innan #MeToo-rorelsen upplever Lisa att trakasserier har varit mer
forekommande, speciellt nidr hon var ung.

“Och da sdger han sa hdr, vet du vad i Holland, ddr har vi bra kvinnor, de dr hemma och tar
hand om sina barn och sin man. Det borde du ocksd fundera pd.” (Lisa)

“Det finns mdn som sitter och sdger lilla du. Det var jag med om under forsta
ledningsgruppen pd ett foretag. Och det var en liten italienare och jag dr inte sd liten. Ingen
man i rummet sa till honom.” (Vivian)

Anton och Simon, som sjdlva inte haft negativa upplevelser inom arbetsplatsen som har
berott pd kon, har ddremot sett det hinda gentemot det motsatta konet. Emil som ocksé
arbetar pa foretag X har sjdlv inte varit med om att en kvinna behandlas daligt utan tycker att
foretaget har ett bra arbete med att man oavsett kon och etnicitet ska behandlas bra. Daremot
kan han ténka sig att hinder och ojdimlikhet finns hos exempelvis leverantorer déar kvinnliga
chefer dr férre. Ingen av kvinnorna upplever att de behandlas lika illa idag eller &r med om
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diskriminering i samma utstrackning. Skulle det ske hade de dock vagat séga ifran mer nu én
forr. Lisa, vars projekt togs Over av en manlig kollega som tyckte att hon borde vara hemma
med sina barn, sdger att hon &ngrar att hon inte sa ifran mer. Likadant for Vivian, som ofta
har sagt ifrén men menar att man till slut tréttnar pa det. Att det idag har forbéttrats tror de
kan bero pa att det har varit en generationsfraga och/eller att de idag har en hogre position.

4.7 Foréldraledighet

Intervjupersonerna beskriver att smabarnslivet 1 kombination med karridren ar svart. Flera av
dem har blivit ifragasatta ndr de skulle tillbaka till arbetet. Agneta var en av
intervjupersonerna som efter sin andra forédldraledighet hade svarigheter med att dtervénda till
sin roll d& en interim ville ha kvar rollen. Hon har ocksa blivit ifrdgasatt om vem som tar
hand om hennes barn nir hon reser och hur hon kan fokusera pa jobbresor nar hon har sma
barn.

Att vixa inom béde familj och karridr var en utmaning for intervjupersonerna. Déarfor har
manga av de kvinnliga intervjupersonerna kldttrat 1 karridren innan eller efter smabarnslivet.
Maja forstar inte hur man orkar ha bdde en framgéngsrik karridr och sma barn. Hon kunde
fokusera mer pa karridren ndr hennes barn blivit dldre. Lisa som fick barn nér hon studerade
och jobbade uttrycker att det var tufft trots att det i slutindan gick bra for henne inom
karridren.

“Samtidigt sa holl jag ju pd med utbildning pd hogskola sa det var mycket samtidigt som jag
jobbade att forsoka hdlla ordning pd tentor och resa ner till Amsterdam och var néirvarande
ddr, sen jobba och sa familj. Det var lite tufft.” (Lisa)

Ingen av de kvinnliga intervjupersonerna har upplevt problem i samband med att de begért
mammaledighet, utan det har mer varit en sjdlvklarhet. Pappaledighet har inte varit lika
sjdlvklart for manliga intervjupersonerna eller de kvinnliga intervjupersonernas partners.

“Jag var pappaledig med forsta barnet under juni, juli, augusti, som alla andra pappor i
Stockholm. ... Barnens mamma blev av med jobbet i samma veva som barn tva kom och det
fanns ingen ekonomisk mojlighet att dela pd fordldraledigheten da.”” (Anton)

Simon tog inte pappaledighet men det har funnits en bra balans enligt honom. Han har aldrig
tagit ut pappadagar men har dndd kunnat vara hemma. Han har arbetat hemifrdn och kunnat
kombinera att ta hand om sitt barn med sitt arbete utan att forsumma sitt barn.
Intervjupersonen tror att det hade sett annorlunda ut om han varit kvinna..

Emil berdttar om att han innan han gick pa pappaledighet var produktionschef. Under tiden
han var borta skedde det en omorganisering som ledde till att hans roll “férsvann". Nir han
sokte liknande befattningar internt fick han inte dem trots flera érs erfarenhet och kompetens
utan omplacerades istéllet pa en lidgre position med ldgre 16n. Han kénde sig orittvist
behandlad av arbetsgivaren och misstidnker att detta berodde pa pappaledigheten.
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“Men ddr skulle jag dnda pasta att min fordldraledighet faktiskt ... att det liksom satte
kdppar i hjulet for karridrutvecklingen. Jag hade inte rdknat med att jag skulle bli
produktionschef ... och sen plotsligt inte vara onskvdrd ldngre, for det var ndstan sa det
kdndes.” (Emil)

4.8 Overprestera

Intervjupersonerna ndmner att kvinnor behdver vara mer paldsta och leverera resultat. Det
betonas att det krdvs noggrannhet och fakta for att bli framgangsrik. Det ndmns vidare att
kvinnor kinner storre press och att de ibland blir kallade for “duktiga flickor”. De menar att
kvinnor kan uppleva hogre krav och att de behdver overtrdffa dessa for att f& erkdnnande.
Lisa har alltid behovt vara véldigt paldst. Hon har utbildats bade internt och externt genom
karridrens gang. Hon har ként en press péd att hon maste prestera och ofta tinka igenom en
extra gang vid presentationer infor bade kunder och kollegor. Emellanét tycker hon att hennes
manliga kollegor inte alltid har gett 100% men dndd kommit undan. Detta marker hon &n
idag. Hon kénner att hon som kvinna alltid behovt 6verprestera medan médnnen kommit
undan pa ett annat sitt. Anledningen till att hon och andra kvinnor generellt ses som “duktiga
flickor” tror hon beror pa att det dr hogre press pa dem som de &r medvetna om. Detta
upplever dven majoriteten av de manliga intervjupersonerna. I synnerhet betonas att kvinnor
1 chefspositioner ofta upplever att de méste vara mycket battre for att bli accepterade. Det
papekas ocksa att vissa forvintar sig att en kvinnlig chef ska agera som en man, vilket skapar
utmaningar.

"Kvinnor behdover alltid vara mycket bdttre pa sitt jobb for att konkurrera mot mdnnen”.
(Anton)

“Dyvdrr dr det ju sd att som tjej att man mdste ju vara 8 ganger bdttre for att ens bli pdtalad
eller sd tinker de orden vill ha en kvinnlig chef och sd vill de att den ska bete sig precis som
en man. Jag har varit med om bdda. Sa att jag 6verhuvudtaget blev chef sd tidigt berodde pd
att jag var i en miljo ddr alla andra alternativ var sdmre och jag hade visat pd
ledarskapstalanger.” (Vivian)

Intervjupersonen Simon har haft tva kvinnliga chefer. En av de kvinnliga cheferna var mycket
erfaren och hade hog kompetens men blev trots det detaljstyrd och behdvde “forsvara sina
beslut” pé ett sitt som hans manliga dverordnade inte behdvde. Intervjupersonen menar att
det dr enklare for mén att gora den resan han gjort, att visa framfotterna och gora karridr utan
eftergymnasial utbildning, medan kvinnor ofta behdver dverprestera i forhallande till méan.
De behover hogre betyg och en examen for att kunna ta sig fram.

D& man sticker ut som kvinna 1 en mansdominerad bransch kan man ocksd uppleva storre
press pa sig menar Emma, vilket gor att man vill prestera d&nnu mer. Det dr storre press pa
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kvinnor da de &r en forebild for andra kvinnor och har fler 6gon pd sig. Vivian delar den
bilden.

“Jag hade inte en enda kvinnlig foreldsare forens arskurs 3 och da var hon sd grd och vi blev
deppiga och tinkte om vi nu ska ha en kvinna sa far hon for fan vara en som vi vi vill vara
och det blev vi jdttebesvikna pd. Men precis i slutet dd dkte vi till ett foretag. Dd var det en

tiej i rosa kostym och vi tdnkte yes! Ddr har vi en power-mdnniska. Det dr det vi vill se.”
(Vivian)

4.9 Sjilvsidkerhet

Nér fragan om vilka egenskaper som var viktiga for att bli chef stilldes sd svarade
intervjupersonerna bland annat att man maste tro pa sig sjilv och sin formaga att delegera.
Nér fragan stélldes om vilka tips de hade for kvinnor som ville ha en chefsbefattning sa var
svaren dven dir att tro pa sig sjdlv. Maja var en av de som tyckte att min tenderar att
overskatta sin formaga medan kvinnorna underskattar den. Hon lyfter fram skillnaderna 1 hur
man och kvinnor ldser en jobbannons.

“Mdn ldser liksom kriterierna och tdnker, ja, men ddr har jag det. Da kan jag séka rollen.
Jag har 1/10 liksom medan kvinnor tinker men jag har bara 9/10, dd kan jag inte séka. Jag
tror att vi mdste vaga mer.” (Maja)

Kvinnorna ar samtliga emot kvotering, da de vill kénna att de far jobbet tack vare sin
kompetens. Lisa menar att hon blir orolig for att andra ska tro att hon bara kommer in for att
det ska vara ett jamnt antal kvinnor och mén. Intervjupersonerna tycker generellt att mén har
hogre sjdlviortroende édn kvinnor. Ledarskapsutvecklaren Emma tror att detta kan bero pé att
man som kvinna befinner sig i en mansdominerad bransch. Vivian, som har flera érs
ledarskapserfarenhet, och har vunnit pris for detta, menar att hon kanske ndgon géng fatt en
chefsposition just for att hon dr kvinna och att det utét ser bra ut. Aven hon #r emot kvotering
och vill endast bli anstilld baserad pd hennes kompetens.

“Att vdga tycka att det vi kommer med och det vi kan det dr bra. Det behover inte vara likt
det gamla.” (Maja)

“Kvinnor har generellt ldgre sjdilvfortroende och det kanske kan ha att gora med att man dr
chef'i en mansdominerad bransch”. (Emma)

Emil, Markus, Gustav och Simon tror ocksa att kvinnor behdver tro pé sig sjdlva mer och
vaga striava efter en hogre position. Emil tycker att det ar viktigt att veta att den roll man fatt
inte dr baserad pd om man &r man eller kvinna. Han menar att man behover tro pé att de som
rekryterat har valt en pd grund av kompetensen man besitter. Utan detta upplever han att det
kan bli svart att inta en ledarroll da det krdver att man har en bra sjidlvkénsla. Simon haller
med Emil om detta och tycker att sjalvfortroendet 4r nagot som man inte far lata sig nedsla.
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Aven om man som kvinna ofta kan méta miin som inte agerar respektfullt dr det viktigt att
véga lita pd sin kompetens.

Vivian trodde inte att hon skulle bli chef nir hon var ung, da hon inte hade nigon i sldkten
som har varit det. Hon hade inte heller sett manga kvinnliga chefer under sin utbildning och
trodde dérfor att hon skulle bli konsult eller ldrare, eftersom det var mer vanligt for kvinnor
da. Hon hoppas att detta har dndrats och att det nu pa universiteten dven tas upp exempel pa
kvinnliga forebilder i chefsbefattningar, sé fler tjejer vagar bli chefer. Hon ser idag sjélv till
att ge andra ménniskor chanser inom organisationen.

4.10 Bittre forhallanden idag

Generellt tycker intervjupersonerna att det finns en forbéttring for kvinnor i traditionellt
mansdominerade branscher. De har dock lite olika perspektiv pé hur 1&ngt man har kommit.
Att det dr bittre idag tror de bland annat beror pa foretagens policy och arbeten med
mangfald. Det finns idag ocksd fler kvinnor &n forr i1 ledande positioner inom
logistikbranschen, vilket gor det enklare for kvinnor att ta sig in.

“Vi har hégt uppsatta kvinnliga chefer. Att ha kvinnor i ledande positioner kan ge inspiration
till andra kvinnor inom bolaget.” (Maja)

“ldag sd dr det nagra fler kvinnor i branschen som gér att det kanske inte dr lika ovanligt

2

och ddr far kvinnor chansen att klittra i hiearkitrappan. Det har nog varit svarare forr.
(Gustav)

Vivian, som har upplevt mycket diskriminering, tycker fortfarande inte att det dr helt
jamstéllt. Hon kénner sig besviken pa sin generation och menar att de borde ha gjort mer {or
att sdga ifrdn mot ordttvisor. Hon tycker fortfarande att bilden av chefer idag &r vita mén 1
medeldldern och anser att mangfald, bade vad géller utrikesfodda och kvinnor, ér viktigt.

“Det storsta problemet med svenska mdn dr att de tror att vi dr jimlika. Och ddrfor blir det
ju inte bdttre, det for de tror ju redan att de dr jdttebra, sdrskilt om de var pappaledig i 2
manader dd tycker de ju att de dr magiskt duktiga. Och det dr ju inte sa.” (Vivian)

Maja tror att e-handelns utveckling har bidragit till att fler kvinnor har kommit in i branschen,
och att det ar svdrare for kvinnor inom den "tunga logistiken" dir det fortfarande finns gamla
regler. Hon ser dock en klar forbattring dd det forr endast var mén i ledande positioner,
medan det nu &r fler kvinnor.

“Gamla generationer ddr var det ju bara mdn i ledande position. Det var inga kvinnor
overhuvudtaget ndgonstans”’ (Maja)
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4.11 Sammanfattning

Intervjupersonerna betonar vikten av att inkludera kvinnor i styrelse och ledningspositioner
for att frimja jamstélldhet. Ett genomgéende tema &r att mén ibland fattar beslut i miljoer dar
kvinnor inte dr delaktiga. Kvinnorna i intervjuerna berdttar om hur de ibland maste
overprestera och kallas "duktiga flickor”. De manliga respondenterna delar kvinnornas
upplevelser. Vidare lyfts vikten av sjdlvsdkerhet bland kvinnor som stridvar efter
beslutsfattande roller i foretag.
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5. Analys

5.1 Vilken pédverkan har homosocialitet pd kvinnor 1 den mansdominerade

branschen logistik?

Att homosocialitet har en betydande paverkan pa kvinnor dr uppenbart och en av de
viktigaste faktorerna att ta med i en analys av kvinnor 1 arbetslivet. Det dr ocksa en av de
aspekter detta arbete fokuserat mest pa. Vidare dr det @mnet som varit mest aterkommande
och dér det rader storst samstdmmighet bland bade mannen och kvinnorna som intervjuats.
Négot som dven lyfts fram av intervjupersonerna dr den informella foretagskulturen dér
kvinnor inte upplever sig representerade pd samma sétt som minnen. Denna kénsla d4r minga
ganger befogad vilket blir problematiskt dd den informella foretagskulturen har stort
inflytande pa arbetslivet. Flera intervjupersoner diskuterar hur mén samlas pé en plats utanfor
arbetet och beslutar om arbetsrelaterade fragor. Ett exempel pa detta dr d4 Anton beskriver
hur minnen pd foretaget mots i bastun och diskuterar, en miljo som kvinnorna inte &r
delaktiga 1. Detta ar ett exempel pa det som Lindgren (1996) lyfte géllande att det finns ett
slags forbund mellan ménnen.

Denna informella foretagskultur skapar inte bara en kénsla av utanforskap for de som
exkluderas, utan kan i vérsta fall dven innebéra att viktiga beslut paverkas och fattas av en
liten grupp, 1 situationer didr betydande personer i foretaget inte &r nédrvarande.
Fortséttningsvis hindrar exluderingen ett arbete som motverkar den uppgivenhet som Smith
m.fl. (2012) menar hindrar kvinnor frdn att avancera i sina karridrer. Foretag X, som
aterkommande lyfts fram 1 arbetet, har generellt lyckats motarbeta homosocialitet pa flera
plan. Av de intervjupersoner som ar anstillda pa foretaget lyfts upprepade ganger fram hur
kvinnor béade historiskt har haft, och dven idag har inflytelserika ledarskapspositioner. Detta
aterspeglas inte 1 samma utstrickning av de intervjupersoner som &ir anstillda pd andra
foretag.

5.1.2 Hur paverkas kvinnor av heterosocialitet?

Ett annat genomgédende tema dr den utbredda heterosocialiteten i foretagskulturen. Detta
innebdr att mén védljer mén, det vill siga homosocialitet, men ocksa att kvinnor viljer mén
Gillberg (2018). Detta kallas da for heterosocialitet. Tidigare 1 uppsatsen har det lyfts fram att
kvinnor véljer méan for att det historiskt sett inneburit en fordel. Intervjusvaren pekar dock pa
att detta inte dr s enkelt som att kvinnor viljer mén, utan att det snarare handlar om att
kvinnor generellt sett & mer anpassningsbara 4n médn. Med det menas att kvinnor inte lagger
nagon storre vikt vid kon dver huvud taget, utan snarare fokuserar pé en persons kunskaper
och personlighet. Aven om det finns en tendens att lika viljer lika bland kvinnorna, ér det i
regel ett mer utbrett fenomen bland ménnen. Detta gor att det framforallt &r kvinnor som
moter de strukturella hinder som kan kopplas till glastaket, dir de bedoms utifran kon snarare
an personlighet och kompetens (Wahl, 2003).
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5.2 Vilka andra hinder finns det for kvinnor 1 den mansdominerade branschen
logistik?

Analysen indikerar att kvinnor inom arbetslivet, sérskilt i chefspositioner, stills infor
utmaningar kopplade till bade Kanters (1977) strukturella variabler och glastakets koncept
(Alvesson & Billing, 2011). De begridnsade mojligheterna, bristen pa makt och dkad press pa
grund av konsskillnader och stereotyper skapar en komplex situation dédr dverprestation kan
ses som en Overlevnadsstrategi for kvinnor for att navigera genom dessa hinder och bryta
igenom glastaket. Aven hdgre press for kvinnor var ett monster som var tydligt i empirin,
vilket dr ett exempel pd Wahls m.fl. (2018) teori om hdogre arbetsbelastning internt och
externt for kvinnor. Sjdlvfortroendet, som enligt intervjupersonerna var ett av de viktigaste
egenskaperna for att bli chef, tenderar enligt Kanter (1977) vara ldgre hos kvinnor, vilket
beror pd andra faktorer som mdjlighetsstrukturen, vilket empirin forstarker.

5.2.1 Overprestera

Enligt Kanter (1977) har mén oftare storre mojligheter ndr det giller karridr inom
organisationen. Detta aterspeglas dven i empirin, dir kvinnorna uttrycker att de kdnner att de
behodver vara mer palédsta for att klara sig i den mansdominerade branschen. De antyder att
kvinnor upplever begridnsade karridrmojligheter och behdver verprestera for att synas och
bli erkénda, vilket ocksd Kanter (1977) antydde. Detta &r ett annat exempel pa en social
barridr som kvinnor méter nir de ska kldttra upp for den hierarkiska trappan, det osynliga
hinder som kallas for glastak (Alvesson & Billing, 2011). Kanters (1977) tredje variabel om
antalet kan relateras till glastaket genom Okad synlighet och press nir kvinnor ar i minoritet.
Enligt henne &r det minnen som besitter de hogre positionerna och har mer frihet. Mén
foredras som chefer for att de d&r mindre kontrollerande, men det beror pa att kvinnor besitter
roller dir de har véldigt lite makt 1 organisationer och mindre frihet. Att de blir detaljstyrda
och mer kontrollerade leder som Kanter (1977) papekar, till att de behdver Overprestera.
Empirin pekar pé att kvinnor i chefspositioner ofta kinner att de maste vara béttre for att bli
accepterade. Detta kan fOrstds som en konsekvens av glastaket, ddr kvinnor bedoms mer
strangt och forvéntas dverprestera for att bryta igenom de osynliga barridrerna.

5.2.2 Hogre press

Kanters (1977) tredje variabel, som handlar om att tillhdra en minoritet kan ses som ett annat
osynligt hinder, dir kvinnor sticker ut mer i branschen da de ar farre. Déarav upplever de en
hogre press da de kdnner sig mer kontrollerade. Méinnen i1 empirin verkar f mer frihet och
kontroll, vilket &r ett exempel pa Kanters (1977) andra variabel, maktstrukturen. Det fanns en
kdnsla bland intervjupersonerna att kvinnorna generellt kontrollerades mer och blev
detaljstyrda, vilket paverkar hur effektiva de kan vara inom organisationen. Vi kan se i
empirin att det ar viktigt att kvinnliga chefer presterar, d& de ocksa blir forebilder for andra.
Ett tydligt exempel pa variabeln om antalet &r ndr Vivian beskrev kénslan av att &dntligen
traffa en kvinnlig chef i1 sin utbildning, men som var "grd". Da kidnde hon och hennes
kamrater sig besvikna da de tyckte att om det skulle vara en kvinnlig foreldsare, skulle hon
prestera. Det lades mer press pa den kvinnliga chefen som skulle foreldsa, d& resterande
kvinnor ville bli representerade av henne. Detta &r &nnu en faktor som leder till hdgre press
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for kvinnliga chefer 1 den mansdominerade logistikbranschen, da, som Kanters (1977) teori
sdger, de blir en minoritet och ddrmed generaliseras.

Enligt Kanters (1977) maktstrukturer och Wahl m.fl. (2018) kan kvinnor i1 chefspositioner
uppleva att deras ledarstil bedoms utifrdn stereotyper. Detta kan forklara varfor kvinnor
kinner sig tvungna att Gverprestera for att bli erkdnda. Den O0kade pressen pa kvinnor att
bevisa sin kompetens kan relateras till maktstrukturer inom organisationen och de
forvantningar som foljer med den traditionella manliga normen.

Wahl m.fl. (2018) papekar att kvinnor upplever en storre arbetsborda, bade inom och utanfor
arbetsplatsen. Ett exempel pa detta dr ndr intervjupersonerna pratar om sin familjesituation,
dér vissa av de kvinnliga cheferna upplever att de har behdvt vara projektledare bade pa
arbetet och hemma for att fa allt att fungera. Att vissa manliga chefer har tagit pappaledigt
har inte varit sjalvklart, medan det har tagits for givet att mammorna skulle ta mammaledigt.
Ett annat exempel p4 Wahl m.fl. (2018) teori om att kvinnor har en storre arbetsborda dven
utanfor arbetsplatsen dr nar de blev ifragasatta under resor och liknande situationer om vem
som tar hand om deras barn.

5.2.3 Sjélvfortroende

Empirin visar pd hur foretagskulturen har en viktig roll i hur medarbetarna mér och agerar. I
storre foretag dir det generellt finns en policy som gynnar méngfald upplever
intervjupersonerna att forhallandena ar bra oavsett kon. Olikheterna som finns bland
kvinnliga och manliga chefer frimjas och medarbetarna kénner att det finns en jdmlikhet.
Detta framgar tydligt bland de intervjupersoner som arbetar pd foretag X och ndmner att de
har ett arbete med mangfald i bolaget. Dessa foretag ar oftast storre och borsnoterade. Detta
utvecklas senare och visar pa att det i mindre och/eller bland icke borsnoterade foretag
fortfarande finns en fOretagskultur som gynnar mén. Ett exempel pa detta 4r nér
intervjupersonerna pratar om en "gubbig” miljo, dir en mork rost hjdlper en att nd dit man
vill. Empirin tyder da pa att kvinnor anpassar sig till att da vara “mer manliga dn mdnnen” for
att kunna konkurrera med dem. Empirin stodjer detta da det lyfts fram att kvinnor ibland dven
forvéntas agera som min. Detta dr ocksa ett exempel pé glastaket dir kvinnor maste anpassa
sig till den “gubbiga” fOretagskulturen for att Overensstimma med den stereotypa
logistikchefen. Genom att integrera den syn Wahl m.fl. (2018) delar angéende chefsrollens
koppling till manlighet och Kanters (1977) teori om mojlighetsstrukturen aterfinns ytterligare
ett exempel péd glastak som kvinnor behdver bryta genom att anpassa sig till den “manliga”
stereotypen. Smith m.fl. (2012) presenterar fyra faktorer som pdverkar hur en person
paverkas av glastaket, diar en faktor dr flexibilitet. De kvinnor som &r anpassningsbara pa
arbetsplatsen kan ses som de som aktivt forsoker krossa glastaket, vilket kan vara en
anledning till att intervjupersonerna beskriver hur de kvinnliga cheferna behover anpassa sig
till foretagskulturen och stereotyperna.

En av de faktorer Smith m.fl (2012) diskuterar for att krossa glastaket dr acceptans. Om
kvinnor frdn borjan accepterar att det dr omojligt att nd karridirméssig framgéng kan det
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hindra dem fran att strdva efter hogre positioner. Ett exempel pa detta dr nir intervjupersonen
Vivian pratar om att hon aldrig ville bli chef, d& hon inte hade ndgon chef som forebild och
accepterade att hon antingen skulle bli konsult eller larare. Nér hon sedan fick mdjligheten av
sin chef att utvecklas inom ledarskap borjade hon dven 2 intresse for chefspositioner, vilket
hon tidigare hade accepterat inte var méjligt. Aven Kanter (1977) diskuterar detta, och att
sjalvfortroendet hos kvinnor blir lagre da det far mindre karridrmdjligheter &n mén, vilket gor
att méin vagar striva efter ledande positioner. Ett exempel fran empirin som stirker Kanters
(1977) teori om sjdlvfortroendet ar ndr samtliga intervjupersoner skulle ge rekommendationer
till kvinnor som ville kldttra upp i logistikbranschen. Att tro pa sig sjilv var ndgot som de
tyckte var en av de viktigaste egenskaperna hos en chef. Ett exempel som Maja lyfte fram ar
de uppenbara konsskillnaderna vid en jobbansdkan. Min sokte positionen trots att de knappt
uppfyllde nagra av de kompetenser som efterfragades, medan kvinnan inte ville s6ka bara for

att hon saknade nagon enstaka.

5.3 Pa vilket sétt kan man motverka dessa hinder?

Smith m.fl. (2012) menar i de fyra faktorerna som paverkar hur svért det ar att krossa
glastaket att fornekelse av de osynliga hindren kan leda till att de l4ttare kan 6verkommas.
Fornekelse kan ses som ett sitt att verkomma de negativa effekterna av maktstrukturer och
dédrigenom underldtta for kvinnor att gora framsteg i karridren. Ett exempel pa detta dr att
intervjupersonerna fornekar att fordldraledigheten paverkat deras karridr samtidigt som de
berdttar om héndelser som sdger det motsatta. De har exempelvis blivit ifrdgasatta nér de
skulle tillbaka till arbetet men ocksd om vem som kommer ta hand om deras barn nir de
fokuserar pa karridr och arbetsresor. Smith m.fl. (2012) hédvdar att det blir enklare att krossa
glastaket da, ndr man agerar som att det inte dr dir. En anledning till att fornekelse av
glastaket bidrar till att krossa det kan bero pa att kvinnorna da inte kénner sig uppgivna pa
grund av de utmaningar som finns. Uppgivenhet var den fjirde faktorn som Smith m.fl.
(2012) menar gor det svért att krossa glastaket. Ett exempel pa det dr att Vivian inte ville bli
chef, forrdan hon forst fick mojligheten dé hon tidigare aldrig sett ndgon i sin omgivning som
ar kvinna 1 den rollen. Wahl m.fl.. (2018) betonar att 6kad nirvaro av kvinnliga ledare kan
bana vég for fordndring. Kanters (1977) variabel om antalet blir da en viktig aspekt déar 6kad
representation kan bryta igenom glastaket och minska de stereotypa uppfattningarna. Detta
kan leda till en mer jamstédlld arbetsmiljo och minska den press kvinnor kinner gillande
overprestation. Som intervjupersonerna namnde sa dr det 1 exempelvis 1 foretag X léttare att
utvecklas 1 karridren som kvinna da det allmént finns fler kvinnor pa hogre positioner.

Foretag X, som ndgra av intervjupersonerna arbetade pé, beskrevs som en organisation som
lyckats med att uppna en jamstdlld foretagskultur. Intervjupersonerna trodde att detta berodde
pa att foretaget idag har kvinnor i chefsbefattningar som gor det littare for andra kvinnor att
ta sig in i branschen. Detta kan kopplas till Kanters (1977) strukturella variabler som
forklarar kvinnors situation inom organisationer. Den ena variabeln var att om man &r i
minoritet, som kvinnor i logistikbranschen, sa utsitts man for kontrasteffekten. Hon menar att
det dé& blir léttare att generalisera utifran stereotyper. Intervjupersonerna tror dven att det 1
icke borsnoterade foretag, och allmint mindre familjedgda foretag, ar mer ojamlikt d& det inte
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har samma externa kravsittning. Foretag X som ér ett storre foretag har en code of conduct
och arbetar aktivt med méingfald for att motverka homosocialitet vid rekrytering. For foretag
som internt inte har en policy for att motverka homosocialitet tycker Simon att man ska
anvénda sig av en extern part for rekrytering.

Kanter (1977) podngterar slutligen variabeln om mdjlighetsstrukturen, som beskriver hur
sjalvfortroendet hos en anstélld forbéttras da den far karridirmdjligheter eller andra beloningar.
P& sa sitt blir inte de uppgivna som Smith m.fl (2012) ndmner &r en faktor till att glastaket
inte blir krossat. Genom att implementera kvinnliga forebilder tidigt for kvinnor under deras
utbildning kan man 6ka kénslan av karridirmdjlighet. Vivian kénde att hon saknade detta som
ung och tror att det behdvs for att fler kvinnor ska vaga strdva efter hogre positioner dven
inom mansdominerade branscher.

Att det rader stora skillnader lander emellan &r tydligt. Vad Sverige och framfor allt foretag X
har lyckats med ar att anvénda sig av en hierarkisk 16sning pa problemet. Med detta menas att
kvinnor har lyckats kléttra i karridren och fatt ledarskapsroller och betydande makt. Detta har
1 sin tur lett till att de kan agera forebilder till kvinnliga studenter och kvinnor ldngre ned i
organisationen. Detta &r en viktig slutsats som kunnat dras utifrdn de svar som getts i
intervjuerna. Forekomsten av forebilder &r viktig d& en Okad representation av kvinnliga
chefer kan leda till 6kat erkdnnande och sjdlvbekriftelse for kvinnorna, vilket 1 sin tur kan
inspirera fler kvinnor till att vdga hivda sig inom arbetslivet (Wahl m.fl., 2018). Motivationen
och viljan att bli som sin forebild ar stark, och detta dr darfor ndgot som fler foretag bor
strava efter att mojliggora. Viljer man istillet att inte aktivt stridva efter detta, kommer
framtiden priglas av ledare som anpassar sig och forsoker passa in i en forutbestimd roll,
snarare dn ledare som &r bist ldmpade for rollen. Detta kan i sin tur leda till nackdelar
konkurrensmaissigt for de foretag som viljer att folja traditionen snarare én att uppmuntra till
nytdnkande och mer jamstillt ledarskap.
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6. Slutsats

Resultatet fran intervjuerna och det teoretiska perspektivet tyder pa att homosocialitet leder
till flera hinder for kvinnor i karridren. Detta leder i sin tur till en kénsla av dverprestation,
utanforskap och lagre sjalvfortroende hos de kvinnliga intervjupersonerna.

Att rekryteringsprocesser sedan lang tid tillbaka varit foremal for en del kritik &r vedertaget.
Rekryterare har en bias for personer som liknar dem sjdlva, bade till utseende men ocksa
personlighet. Slutsatsen som géar att dra utifran de svar som getts av intervjupersonerna ar att
detta forekommer dven inom néringslivet som helhet. Fortsdttningsvis kan slutsatsen dras att
kvinnor behdver prestera pd en hogre nivd for att nd samma positioner som deras manliga
kollegor. Intervjupersonerna dr samstimmiga i1 att ju fler kvinnor som befinner sig i
ledarskapspositioner desto snabbare kan utvecklingen mot en mer jimstdlld foretagskultur
ske. Fortséttningsvis kan dven slutsatsen dras att kvinnliga forebilder inom néringslivet ér
viktiga for att kvinnor ska vaga vara trygga i sitt ledarskap och inte kdnna sig tvungna att
anpassa sig till en forutbestimd, “manlig version”, pa ledarskap. Nar kvinnor lyckas fa
ledande positioner, blir de forebilder och kan bryta stereotyper om den typiska chefen, vilket
enligt Wahl m.fl. (2018) ar avgorande. Avslutningsvis kan dven slutsatsen dras att framtiden
ser ljusare ut, att utvecklingen gér framédt och att bade kvinnor och min inom
logistikbranschen har en positiv framtidstro for kvinnor inom branschen, och for den
kommande generationen.

6.1 Frégestdllningar

Samtliga fragestillningarna har kunnat besvarats och slutsatsen har kunnat dras att kvinnor
paverkas av de faktorer som arbetets fokus har legat pd. Det rader ingen ndmnbar skillnad
mellan méns upplevelser och kvinnornas upplevelser, utan konens bilder Gverensstimmer
med varandra om hinder for kvinnliga chefer inom logistik. Slutsatsen som gér att dra av
arbetet dr att kvinnor moter fler hinder kopplat till sin karriér inom logistikbranschen &n mén.
Bland annat visar arbetet att kvinnor behdver utstd nedsittande ord och uttryck i hogre
utstriackning, bade direkta och indirekta. Exempel pa detta kan vara uttryck som “lilla
gumman” samt fragor som “Varfor dr inte du hemma och tar hand om barnen?”.

De hinder arbetet visar att kvinnor moter 1 storre utstrickning &n mén kan direkt kopplas till
glastaket. Glastaket belyser hur kvinnor méter hinder som inte &r lika tydliga och synliga som
formella regler och lagar. Glastaket gar dven att koppla till de tvd andra teorierna fOr arbetet,
hetero- och homosocialitet som 1 korthet beskriver hur bade kvinnor och mén tenderar att
premiera mén i arbetslivet, ndgot som Gillberg (2018) dven lyfter fram.

En intressant faktor som uppméirksammades, d&ven om det inte var arbetets huvudsakliga syfte
att undersoka, var att foretag X med sitt kontinuerliga arbete lyckats sérskilt vil i fragor
gillande jamstélldhet. Darmed skulle de kunna agera forebild for Ovriga foretag inom
branschen, men dven for ndringsliv och offentlig sektor som helhet. Foretag X har med det
visat pa en framtid dér jamstélldhet inom logistikbranschen kan forbattras och dven hur. Detta
genom att fokusera pa det kvinnliga ledarskapet 1 hoga positioner. Genom att fler kvinnor
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innehar ledarskapspositioner inom foretaget paverkas hierarkin under henne positivt. Detta dr
en av de huvudsakliga aspekterna som lyfts fram som viktiga av intervjupersonerna for att
framja en mer inkluderande och positiv foretagskultur. Ytterligare en viktig aspekt som lyfts
fram dr det stindiga arbetet med dessa frigor samt att det som ledare ar viktigt att
kontinuerligt utreda varfor hindelser sker, samt vilka lirdomar som kan dras av dem. Aven
forebilder tidigt i utbildningen &r viktigt for att motverka uppgivenhet hos kvinnor som leder
till att glastaket blir svrare att krossa.

Sammanfattningsvis dr var rekommendation till logistikbranschen att pa riktigt tro pa
mangfald samt att olika infallsvinklar och sikter fraimjar foretagskulturen, for att inte missa
kompetens frin kvinnliga medarbetare. Vidare dr det viktigt att vid beslut se till att bade
kvinnor och mén ar representerade, och undvika “bastukulturen”. En stor paverkan ligger i
ledningsgruppen och den code of conduct som finns och bidrar till foretagskulturen. Genom
att inkludera fler kvinnor inom ledningsgruppen och ha en foretagskultur som frdmjar
mangfald kan man littare bryta glastaket och homosocialitet vid rekrytering. Detta kommer
att motverka det som Gillberg (2018) menar hindrar utvecklingen 1 organisationer ddr man
gar miste om den kvinnliga kompetensen. Det kommer ocksa att signalera till resterande
kvinnor 1 branschen om mojligheten att kléttra 1 hierarkin och d&ven motverka uppgivenhet.

6.2 Vidare forskning

I intervjusvaren framkommer tydliga skillnader i hur 14ngt jimstélldhetsarbetet har kommit
mellan olika ldnder vilket kan vara en potentiell vidareutveckling av studiens samband och
upptickter. Huruvida dessa skillnader beror péd kultur, nationalitet, traditioner eller en
kombination av samtliga ér en intressevickande aspekt som ytterligare forskning hade kunnat
undersdka. Vidare hade det varit intressant att undersoka hur det ser ut bland kvinnliga
studenter i logistikbranschen och deras ambitioner. Detta hade gett ett annat perspektiv pa
mdjlighetsstrukturen av Kanters (1977) tre variabler. P4 sa sétt kan man se om det finns ett
monster bland kvinnliga studenter att inte vaga soka eller striva efter ledarskapsroller pa
grund av brist pa forebilder och ligre sjilvfortroende. Aven underordnades syn pa kvinnliga
chefer inom mansdominerade branscher hade varit ett spinnande forskningsdmne. Detta hade
gett ett annat perspektiv pa vart amne, for att se om man beskriver de manliga och kvinnliga
cheferna med de stereotypa rollerna som kan leda till glastak och generalisering.
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8. Bilagor

Intervjuguide
- Ar det okej att intervjun spelas in och transkriberas?

Bakgrund
- Vill du borja med att berétta om dig sjalv? (namn, alder, ort, uppvaxt)
- Hur ser din familjesituation ut? (Barn, partner).
- Vad ér din utbildningsniva?
- Vad har du for arbetslivserfarenhet?
- Vad arbetar du med nu?
- Vad tror du dr de viktigaste egenskaperna eller fardigheterna som har hjélpt dig att nd
din nuvarande chefsposition?

Upplevelser 1 mansdominerad arbetsplats
- Hur upplever du att det dr att vara man/kvinna 1 din bransch?
- Positiva upplevelser?
- Negativa upplevelser?
- Har du utvecklat sitt att hantera dessa utmaningar? Anpassningar och
strategier?
- Har din familjesituation pdverkat dig i arbetslivet?
- Kénner du dig diskriminerad, till exempel mammaledighet/pappaledighet?
- Upplever du ndgonsin en brist pa respekt som du misstanker beror pé att du ar
kvinna/man?
- Ar detta nigot som skiljer sig mellan under- och verordnade?

Om intervjupersonen berdttar om en situation:
- Hade det hint ndgot om du var man/kvinna istillet?
- Har detta fordndrats nigot pd senare ar?
- Hur ser du pa framtiden for kvinnor i chefsroller inom din bransch? Vilka
forbattringar och fordndringar skulle du vilja se?
- Varfor tror du att styrelseledamoter/koncernen ofta bestar av mian?
- Vad skulle du rada andra kvinnor som strivar efter att nd chefspositioner inom
liknande branscher? Vilka insikter eller tips har du att dela med dig av?

Utfyllnadsfragor
- Kan du beritta om négra specifika prestationer eller projekt som du ér sdrskilt stolt
over i din karridr som chef?
- Kan du dela med dig av nagra exempel pa framsteg eller initiativ inom din
organisation som framjar jamstéilldhet och kvinnors deltagande i ledande roller?
- Varfor ar fordelningen fortfarande ojamn?
- Behover du vara “extra-bra’ jamfort med méan?
Avslutande fragor
- Finns det ndgonting som du hade velat ldgga till?
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Finns ddr mojlighet for kontakt om vi skulle ha missat att stélla en fraga?
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