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Abstract

The aim of this study has been to shed light on the empirical gap regarding how men express the experience and
impact of diversity training. The research question was stated as follows: What change and what views on
gender and leadership are expressed by male leaders that have participated in a gender focused leadership
program? The empirical findings in this study is supported by a theoretical framework in two parts. The first
part maps earlier research on how diversity training facilitate a change of the gendered structures in
organizations. The second part more broadly examines how gender is expressed in organizations, how male
hegemony permeates organizations and how masculinities are mobilized between male workers. The inductive
and interpretive phenomenographical method applied in this study is suitable for exploring what is learned and
how it is learned. The approach is also suitable for isolating the insight of gender, here seen as tacit knowledge.
The empirical study consisted of in-depth semi-structured interviews with seven previous participants of “7o
Lead as Man”. The results consistently show how the men through lectures, reflective exercises and discussions
became gender aware by understanding how they, along with the other men had been imprinted into gender
roles. The respondents’ statements expressed that the insight lead them to a better understanding of co-workers,
an increased self-confidence, an ability to identify gender and a new approach to leadership. Some respondents
expressed more concretely how their leadership had changed, such as better elevating women and delegating
more clearly. Despite a rigorous commitment to isolate seperate percetions, a surprising coherence of
experiences was interpreted in the empirics. The key contribution provided regards how diversity trained male
leaders’ percieve gender as an influence on organizations and their own leadership. The exploration of how
gender awareness is attained and perceived is another valuable contribution. We argue for further research on
more specified aspects of intersectional awareness, to better asses the validity and potency of phenomengraphy
as method for organizational research.
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1. Introduktion

1.1 Inledning

Idag tjdnar svenska kvinnor inom privat sektor i genomsnitt 8 % mindre 4n sina manliga
kollegor med samma utbildning och bakgrund (Medlingsinstitutet, 2015). Férdelningen av
hemarbetet (OECD, 2014) och sammansittningen av bolagsstyrelser (SCB, 2015) visar dértill
pa ett monster till nackdel for kvinnors karridrsmojligheter. Kvinnors representation minskar
for varje hierarkiskt steg uppét i organisationer och kvinnor stéter pa fler barridrer for seniora
positioner (McKinsey, 2015).

Statistik och studier av detta slag lyfts ofta som resultatet av ett ordttvist och
ineffektivt genussystem som aterskapas i organisationer och belonar mén med fler privilegier.
Acker (2012) beskriver hur skenbart konsneutrala organisationer priaglas av en
fornekelsekultur och innehdller outforskade trosuppfattningar om  kdnskillnader
vidmakthéller ojdmlikheter. Strukturerna rymmer férvintningar och normer om hur mén och
kvinnor forvintas agera. Médn véntar sig att kvinnor bl.a ska vara omhéndertagande eller
flortiga (Martin, 2003) och de kvinnor som nar hoga poster doms dubbelt, antingen som
aggressiva och bestimda eller som mjuka och ineffektiva (Acker, 2012). Mén ska enligt
Acker (2012) vara aktiva och konkurrerande, och strdvar enligt Martin (2003) efter
konkurrens, kontroll och paternalism. Robertson och Williams (2010) exemplifierar
risktagande, behov av sjdlvstindighet, kdnslokontroll och strdvan efter status som mer
generella sociala normer fér mén.

Wahl (KTH-Magazine, 2014) betonar att chefer och ledningar har ett ansvar att gora
det tydligt for alla inblandade att jamstélldhetsarbetet har hog prioritet. Wahl foreslar att
genuskurser, bestdende av foreldsningar, dvningar, reflektioner dver tidigare erfarenheter och
eget arbete, ska vara obligatoriska inslag 1 utbildningar for bland annat ingenjorer, ldkare och
jurister.

Genom att bekdmpa konsdiskriminering kan foretag, ur ett “managementperspektiv”,

rekrytera, behélla och befordra arbetskraft mer kompetent (Alvesson & Billing, 2009). Den



forskning vi belyser 1 den hir studien pekar entydigt pd att mén har ett storre ansvar for, och
deltagande 1, uppritthdllandet av konsstrukturer. Bristande kunskap bland min lyfts
konsekvent fram som orsaken till att strukturer bestar, som pa ytan verkar ha forsvunnit. Vér
studie dmnar bidra till en okad forstdelse for vad tillfogad kunskap om genus innebér for
enskilda manliga ledare. Kan dagens chefer och ledare trinas till att motverka diskriminering

och bittre ta tillvara pd den fulla kompetensen i deras organisationer?

1.2 Tidigare forskning

Forskning inom maéngfaldsledarskap’ och méngfaldstrining® har vuxit fram som ett svar pa
hur ihéllande maktstrukturer och ojédmlikheter mellan kénen kan synliggéras och
overkommas. En vanlig definition av mangfald omsluter dimensioner av olikheter inom kon,
alder, utbildning, yrke, fysiska och psykiska handikapp, etnisk och kulturell bakgrund,
religion och sexuell liggning (Knight & Omanovic, 2015). Den definitionen av méngfald
sitter kon 1 storre ett sammanhang av samverkande dimensioner som brukar bendmnas
intersektionellt.

Ely och Thomas (1996) éterger tre olika sitt som organisationer aktivt arbetar med
méngfaldsfragor, “diskriminering och rdttvisa”, “tillgang och legitimitet” samt “inldrning
och integration™.

Diskriminering och rdttvisa avser enligt Ely och Thomas (1996) méngtfaldsinitiativ
med en etisk mélséttning att frimja réttvisa i form av lika behandling och mojligheter for
minoritetsgrupper. Anand och Winters (2008) sparar detta paradigm till den amerikanska
medborgarrittsrorelsens antidiskrimineringslagar kring rekrytering, urval och befodringar.
Initiativen drivs av en vilja att uppvisa representativa kvoter, snarare &n att anpassa
organisationer efter dess mangfald. Majoritetsgrupper tenderar att uppleva att initiativ av
detta slag dr exkluderarande, och att positiv sirbehandling sker pa deras bekostnad (Anand &
Winters, 2008).

Tillgdnglighet- och legitimitetsperspektivet utgdr enligt Ely och Thomas (1996) frén
en syn pa affirsmdjligheter och konkurrensfordelar som forbéttrad hantering av mangfald

anses leda till. Det endgda fokuset pa rekrytering har skiftats pa grund av entydiga
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indikationer pa hur minoritetsgruppers karridirer nar en platd dir fi nar hoga positioner
(Anand och Winters, 2008). Begreppet mangfaldsledarskap har véxt fram for att beskriva ett
ledarskap med fokus pa att skapa en tillhdrande miljo och mdjliggéra for minoriteter att
prestera till sin fulla potential (Anand och Winters, 2008).

Utifran integration- och inldrningsperspektivet ér olika perspektiv och angreppssitt
pa arbetssituationer vérdefullt i sig (Ely & Thomas, 1996). Perspektivet betonar upprepad
inldrning och att man kontinuerligt behdver pdminna om vérdet av att se saker olika for att
kunna ta tillvara pa mangfalden i organisationen. Det finns numera en samlad akademisk
uppfattning om att utvecklingen av verklig méingfaldskompetens kriver en ldrande
organisation med ett reflexivt och normkritiskt forhallningssétt. Anand och Winters (2008)
menar att detta fokus pad mangfald, som en kompetens® alla anstillda bor besitta, har lett till
mer robusta utbildningar med fokus pa intersektionalitet och med en interaktiv ansats.

De tva forsta ansatserna har fitt mycket kritik eftersom de betonar ett individuellt
maktperspektiv (Anand & Winters, 2008). Ett individuellt maktperspektiv kan hjdlpa enskilda
deltagare béttre hantera relationer, utan att nodvandigtvis leda till ett utmanande av rddande
strukturer. Initiativ med ett fokus pd inldrning och integration utgér fran ett normkritiskt
erkdnnande av att maktstrukturer i organisationer maste fordndras for att olika perspektiv ska
legitimeras och arbetsprocesser fordndras. Dessa omvandlande mangfaldsingrepp® ar dock
fortfarande ovanliga 1 organisatorisk tillimpning eftersom de utmanar organisationens
kdrnvarden och de finns fa riktlinjer for att nd en sadan omvandling.

Robertson och Williams (2010) har studerat utfallet av ett aterhdmtningsprogram som
utgar fran terapi med fokus pa genusmedvetenhet. Programmet ar till for hogt uppsatta ledare
1 organisationer som dventyrat deras professionalitet p.g.a. exempelvis drogproblem och
psykiatriska tillstind. Deltagarna, som huvudsakligen dr mén, fick genomféra ett program
under en halv vecka foljt av en personlig eftervardsplan. Mellan 75-80 % av behandlingarna
var framgangsrika medan resten aterfoll i tidigare beteende.

Minnen 1 Robertson och Williams (2010) studie kunde bli tillsagda att de uppvisade
liten empati for de kvinnliga offer som drabbas ndr de korsat grinsen. Att terapeutiskt
adressera attityderna mojliggjorde for ménnen att se sig sjdlva ur kvinnornas perspektiv.

Ledaren for programmet framjade gemensamma diskussioner om tidig socialisering av

4 Diversity as a competency pa engelska
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konsroller och utforskade om det var inrotat i deras behandling av kvinnor. Deltagarna
dgnade omfattande tid &t att forstd deras personliga resa in i vuxenlivet och om négra

forargelsevickande® aspekter funnits kvar.

1.3 Kunskapslucka

Benschop et al. (2015) sirskiljer olika typer av mangfaldspraktiker 1 sin genomgéang av
studier av méngfaldstraning, mentorskapsprogram och mangfaldsnétverk. Tabell 1.1 visar hur
olika typer av mangfaldspraktiker delas upp efter de tre dimensionerna: innehall, deltagare
och format. Vi aterkommer till och fortydligar modellen utifran det empiriska underlaget

sénarc.

Innehall Deltagare Format

Makt-

Fokus .
perspektiv

Malgrupp Relation Frekvens Design

Jamlikhet mellan Framvarande eller Minoritet Kombination Enstaka event Individusll
harmonisk

Mangfald Individuel| Majoritet Intern Upprepad Interparsonlig

Inkludering Multi- Mixad Program- Interaktiv
dimensianell artad

Tabell 1.1: 3D-modellen: dimensioner for designen av metoder for mdngfald (Benschop et
al., 2015)

Benschop et al. (2015) belyser avsaknaden av studier kring méngfaldstraning av
majoritetsgrupper med malséttningen att skapa fordndring. Ett exempel pa ett sadant program
vore en mangfaldstraning riktat mot min med ett kritiskt maktperspektiv och mélséttningen
att skapa strukturell fordndring. Hittills har studier mest fokuserat pa konsskillnader i
organisationer och hur dessa tar sig uttryck (Acker, (2012); Martin, (2001), Martin (2003);
Connell, (2005)). Forskning om méngfaldstraning visar ocksa hur tréning i olika i varierande
omfattning baserat pa design kan leda till verklig fordndring i1 organisationen (Benschop et al.
(2015); Anand & Winters (2008); Young et al. (2006)). Det finns diaremot en lucka i hur

forandringsprocessen gér till och studier om deltagares egna upplevelser av en sddan
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fordndring. Det &r viktigt att belysa for att f4 en mer djupgéende forstéelse for hur fordndring

kan ske och hur forstaelsen hanger ihop med fordndrade forhéllningssétt och ledarstil.

1.4 En kartlaggning av “Att Leda som Man” enligt
3D-modellen

1.4.1 Bakgrund
Den hir studien har genomforts i samarbete med Barbro Dahlbom-Hall AB som anordnar
kursen Att Leda som Man. Barbro Dahlbom-Hall har mer dn fyrtio ars erfarenhet av chefs-
och ledningsfragor. Hennes erfarenheter, modeller och teorier ligger till grund for mycket av
kursens innehdll. En intervju Dahlbom-Hall &tergav en vidare bild av kursens innehall.
Dahlbom-Hall forklarar att programmet inte ger nagra direkta instruktioner om hur deltagarna
ska agera, utan syftet snarare ar for mannen “att hitta sitt egna bdsta sdtt att leda som man”.
Dahlbom-Hall beskriver att mdnnen genomgar en process for reflektion och insikt, dér de ges
mojlighet till vad hon kallar “ofilldtet prat” for att komma at undermedvetna krafter som
paverkar deras ledarskap (Barbro Dahlbom-Hall, 2016).

Enligt Dahlbom-Hall finns det inget som berdr djupare &dn kon och inget dominerar
ledarskapet mer dn genuspraglingen. Hon exemplifierar med uppfattningen att kvinnor i en
organisation tenderar att fokusera pa organisationen medan mén fokuserar pa sig sjdlva.
(Sveriges Radio, 2007). Jamstilldhet dr inte en &sikt utan en frdga om kunskap, enligt
Dahlbom-Hall. Vidare menar hon att mén och kvinnor tidigt fitt signaler om hur de méste
uppfora sig for att bli bekriaftade som mén eller kvinnor. Denna roll ser hon som styrd av
andras krav, forhoppningar och onskningar. Enligt Dahlbom-Hall har saledes skillnader
mellan kdnen ingen grund i biologiska skillnader. Men hon tilligger att ett allmént agerande
utifran den forestillningen forklarar att vi beddms, bemots, beskrivs, behandlas, belonas och
bekriftas olika (Sveriges Radio, 2007). Det gor att ocksa de kvinnor som nar en ledarroll
uppmanas att reproducera och framhéva drag som é&r typiskt manliga. Dahlbom-Hall ser detta
som en patvingad process utifrdn samhillet och normen for att kvinnor ska kunna anvinda sig
av sin begévning. Rollerna dr det bésta séttet att fa kortsiktig bekréftelse, men inte langsiktig.
Dahlbom-Hall menar att genus dr en konstruktion medan konsidentiteten dr det verkliga jaget

och den egna viljan. Hon sdger ocksé att médnnen som gétt programmet initialt inte dr sirskilt



verbala, men att de under programmet blir tryggare allteftersom de kommer 1 kontakt med

sina grundvérderingar (Barbro-Dahlbom Hall, 2016).

1.4.2 Innehall

ALSM:s problemformulering och metod for kunskapsspridning beskrivs som att “skapa
mojligheter for manliga ledare att utveckla sin personlighet bortom dagens sndva kénsroller”
(Att Leda som Man, 2016). Problemformuleringen i ALSM motsvarar bast det Benschop et
al. (2015) definierar som “jamlikhet mellan konen”. Dahlbom-Hall beskriver hur kvinnor och
man blir sa olika utifrdn olika forvantningar och behandling pé organisatorisk, samhallelig
och individuell nivd. Programmets maktperspektiv ligger ddrmed i linje med den maktanalys

Benschop et al. (2015) bendmner multi-dimensionell.

1.4.3 Deltagare
Att Leda som Man riktar sig till manliga chefer inom samtliga svenska samhillssektorer och
har anordnats av Barbro Dahlbom-Hall Konsult AB sedan 2005. Att deltagarna 1 gruppen
uteslutande utgors av det Benschop et al. (2015) bendmner en majoritetsgrupp framgar tydligt
och tycks bottna i tron att en homogen grupp skapar en tryggare kontext for kritiska
diskussioner. Deltagarna kommer frdn olika organisationer och genomgér en utbildning i regi
av en extern konsult vid sidan av det ordinarie arbetet. Deltagarnas relation’ till varandra ar
ddrmed av det slag som Benschop et al. (2015) bendmner extern. Dahlbom-Hall verkar har
dela Benschop et al. (2015) syn pé att denna sammansédttning av framlingar mojliggdér en
oppen diskussion mellan cheferna om dominanta gruppers beteenden, dér deltagare kan ge

rost at sin sarbarhet och osakerhet.

1.4.4 Format

ALSM samlar 10-15 deltagare per ar och &r uppdelat i tre delmoment som stricker sig over
6-9 manader. Det motsvarar den frekvens Benschop et al. (2015) bendmner programartad.
Det inledande momentet utgors av fem dagars foreldsningar, dvningar och diskussioner pa
avskild ort, dér fokus ligger pa att ge deltagarna d6kad kunskap om genusteori och insikt om

hur de sjdlva préglats till den de dr. Dahlbom-Hall betonar att insikterna méste praktiseras for

7 Affiliation pa engelska



att ga in 1 kroppen (Dahlbom-Hall, 2016), vilket sker genom diskussioner och rollspel pa ett
sdtt som motsvarar en interaktiv design i 3D-modellen.

I det andra delmomentet fir deltagarna i uppgift att “pd hemmaplan™ organisera en
egen grupp pa fem min som under ett antal triffar diskuterar de fragestdllningar om méns liv
och ledarskap som utvecklats under det foregdiende momentet. Till grund for dessa moten
forekommer dven samtal med utgangspunkt 1 boken Ldra mdn leva - i ledarskapets dilemma
(Dahlbom-Hall 2007). Boken éterger manga av programmets modeller och teorier. Saledes
utmérker sig detta moment genom att aktivt uppmana deltagare till att dela med sig av sina
insikter till andra mén. Det avslutande delmomentet samlar gruppen for tre dagars
fordjupande foreldsningar och diskussioner om de insikter man vunnit dir respektive

deltagares utvecklingsmojligheter ocksa lyfts fram.

Innehall Deltagare Format

Makt-

: Malgrupp Relation Frekvens Design
perspektiv

Fokus

Jamlikhet Framvarande eller Minoritet Kombination Enstaka event Individusll
mellan kénen harmonisk

Mangfald Individuell Majoritet Intern Upprepad Interpersonlig

Multi- EYEeT Program-

Inkludering : b
dimensionell artad

Interalktiv

Tabell 1.2: Tabellen anger i fetstil hur programmet “Att Leda som Man” kan ses utifrdan
3D-modellen.

Utifrdn 3D-modellen kan vi sammanfattningsvis beskriva ALSM som ett exempel pa
mangfaldstraning med ett multidimenssionellt maktperspektiv och med ett fokus pd okad
inkludering. Deltagarna utgérs av en majoritetsgrupp med extern relation till varandra.

Formatet dr programartat med interaktivt utformade delmoment.

1.5 Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien dr att belysa den identifierade kunskapsluckan genom att analysera
tidigare deltagares erfarenheter av ALSM. Vi vill undersoka tidigare deltagares upplevelser

av programmet och hur de beskriver att upplevelserna forhaller sig till deras utdvade
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ledarskap. Vi har valt att anvdnda oss av en fenomenografisk metod, som vi beskriver
utforligt 1 metodavsnittet nedan. Metoden bor verka som ett komplement till befintliga teorier
och bidra med mélande och deskriptiva utsagor. En séddan undersokning tillater oss att tolka
vilken syn deltagarna har pa genus och ledarskap och hur programmet leder till forédndring.
Valet av metod mojliggér en metodologisk genomging av tidigare deltagares egna

uppfattningar for att kunna besvara foljande friga:

Vilken fordndring och vilka synsdtt pd genus och ledarskap uttrycks av manliga

ledare som genomgatt ett genusfokuserat ledarskapsprogram?

1.6 Forvantat kunskapsbidrag

Existerande forskning om mangfaldstrdning har identifierat flera inslag som det krivs att
programmen innehaller for att medlemmar av en majoritetsgrupp ska pabdrja ett arbete for att
utmana organisatoriska strukturer. Vi hoppas genom den har studien fa konkreta och utforliga
utsagor om hur insikten om genus som en social konstruktion upplevs och beskrivs. Det kan
bidra till en storre forstdelse for vad som hénder ndr ménnen slutar ta sin verklighetsbild {for
given, hur en sddan transformation kan ske och vad konsekvenserna av en séddan insikt kan
vara. Forutom att besvara véra forskningsfrdgor forvintar vi oss att kunna presentera

empirisk data som &r intressant i sig.

2. Metod

2.1 Bakgrund till fenomenografin

Pedagogikprofessorn Ference Marton (1981) introducerade metodologin fenomenografi.
Metoden orienterar sig inte mot virlden for att kunna gora pastdenden om den, utan samlar
olika uppfattningar som ménniskor kan ha om ett givet fenomen. Marton (1981) gor en
uppdelning mellan virlden som den &r och hur den upplevs, vilket han bendmner f6rsta och
andra ordningens perspektiv. Den andra ordningen &r en inriktning mot ménniskors
erfarenheter, uppfattningar och idéer om vérlden. Marton (1981) menar att det virde metoden
tillfor delvis utgar fran att manniskors olika upplevelser och att dessa uppfattningar &r

intressanta 1 sig. Dessutom dr beskrivningarna som utgér empirin autonoma eftersom de inte
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kan deriveras fran forsta ordningens perspektiv. Syftet dr att hitta och systematisera
tankeformer och undersoka vad som kan sdgas om hur folk upplever, erfar och
konceptualiserar ett fenomen.

Trots att metoden ar etablerad, atminstone inom pedagogisk forskning i Sverige, har
den en relativt kort historia inom organisatonsforskningen. Blomberg (2006) spéarar
fenomenografins anvindning inom organisationsforskningen till Sandbergs (2001) studie av
kompetens. Sandberg (2001) aterger hur ingenjorer pa Volvo Personvagnar beskriver sin syn
pa vad som utgdr kompetens inom deras arbete och kontrasterar det mot en traditionell syn pé
kompetens som fasta kunskaper och formagor. P& sd sitt finner Sandberg (2001) att
kompetens utgors av den forstaelse som arbetaren uppvisar for arbetet, snarare én ett sarkilt

urval av fasta kunskaper och féormégor.

2.2 Fenomenografins skillnad fran fenomenologi

Fenomenografin har drivits mot fenomenologin och Husserls livsvdrld pa grund av
ansatsernas uppenbara likheter och snarlika namn (Kerstin I. M. Holm, 2014).
Fenomenologin ér savél en teori som en metod. Enligt Edmund Husserl, som lade grunden
for den moderna fenomenologin i Logiska Undersékningar frén 1901, ska foremal och
fenomen goras réttvisa genom att beskrivas sa som de framtriader i var upplevelse av dem. Vi
ska atergd till hur sakerna framstills for vara sinnen som kélla till var erfarenhet av dem
(Bengtsson, 2001).

Fenomenologen Merleau-Ponty anser enligt Low (2013) att all filosofi och vetenskap
méste utgd frdn vérlden s som den upplevs av ett medvetet subjekt. Low (2013) beskriver
ockséd den fenomenologiska metoden mer ingédende. Den fenomenologiska ansatsen kréver att
perceptionen beskrivs sd utforligt som mojligt sa att den mening som trdder fram kan
uttryckas lika tydligt. Den vérld dér vi tillbringar all tid kallas inom fenomenologin
livsvdrlden. Till den maste alla teorier aterinforas och all empiri, kunskap och logik inhdmtas.
Resultatet ska inte bevisa pd forhand formulerade hypoteser. Det universella i véra
upplevelser ska baseras pa likheter i1 vara upplevelser som ocksé tar skillnader i ansprak. En
perception ska reflekteras dver, jamforas och kontrasteras mot liknande perceptioner utan att
flyttas tillbaka till en konceptuell eller logisk forstaelse utan ska anvéndas for att urskilja

abstrakt mening (Low, 2013).
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Marton (1981) diskuterar skillnaderna mellan fenomenografi och fenomenologi.
Fenomenologin gor ingen uppdelning mellan forsta och andra ordningens perspektiv utan
anser att vérlden enbart dr tillgdnglig genom erfarenhet. Fenomenologin soker efter en
intersubjektiv och allmént upplevd essens. En central aspekt 1 fenomenografin handlar om att
realisera det gemensamma som trider fram i andra ordningens perspektiv ur den massiva
mingd innehdll som metoden genererar. Syftet dr att uppritta kategoriseringar av
beskrivningar, vilka utgér det huvudsakliga utfallet av en fenomenografisk studie. Syftet med
fenomenologin dr att beskriva virlden utan det vardagsméssiga séttet att betrakta tillvaron.
Fenomenografin hanterar savil det konceptuella som det erfarenhetsmissiga. Den hanterar
ocksa vad som ar inldrt genom kulturen och vad som individuellt utvecklats som sitt att

relatera oss sjélva till vérlden.

2.3 Val av metod

Fenomenografins tolkande ansats mojliggor studerandet av hur individer lér sig olika och hur
effekten av inldrning varierar (Larsson, 1986). Metoden ldmpar sig déarfor sarskilt bra for att
studera upplevelsen och utfallet av ett ledarskapsprogram. Genus har beskrivits som
underforstddd och omedveten kunskap (Martin, 2003). Den beskrivningen av genus kan vi
koppla till vad fenomenografer beskriver som vad- och hur-aspekter av en uppfattning
(Seger, 1999). Vad kan exemplifieras med hur alla fordldrar har en uppfattning om
barnuppfostran. Hur representerar deras olika uppfattningar om barnuppfostran. Saledes kan
bara individer som fatt kunskap om genus uttrycka sig om det.

Fenomenografisk forskning utgar fran en interpretiv och induktiv ansats och de
tolkningar som metodiken ger uttryck for bor komplettera och kontrastera befintlig teori pa
omradet. Vart metodval tillater oss att jamfora de subjektiva utsagorna som framtriader med
teorier som objektivt forsoker forklara hur genus och ledarskap konstrueras och utévas inom
organisationer. Andra kvalitativa intervju- och tolkningsmetoder skulle helt sidkert kunna
generera likartade resultat, men vi bedomer att det dr vérdefullt att ha ett specifikt fokus pa

variationer i de subjektiva uppfattningarna.
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2.4 Urval och metodologiska tillvagagangsatt
Vi har haft tillgang till tidigare deltagare av ALSM fran 2005 och framat. Med okande

tidsavstand ser vi en okad risk att deltagarna kan ha glomt bort centrala aspekter. Av detta
skél har vi valt att inte kontakta deltagare som gétt kursen fore 2010. Kursen gick senast
2013. Vart urval begridnsas darfor till deltagare fran aren 2010-2013. Med ambitionen att
respondenterna skulle ha en klar minnesbild av centrala aspekter foljer farre mojliga
respondenter. Totalt mailade vi de 48 personer som gatt programmet 2010-2013, varav 18
svarade.

I syfte att stridva efter maximalt stor spridning med avseende pd de sektorer som
respondenterna dr verksamma inom (Schembri och Sandberg, 2003) gick vi sedan vidare med

att intervjua 7 av dessa 18 for véra djupintervjuer.

Datum Pseudonym  Sektor Roll Arskull  Intervjuldngd

9/3 Adam Myndighet Teknisk chef 58 minuter
9/3 Bertil Myndighet Regionschef 201z 30 minuter

Carl Marknadschef

Skogsindustri 38 minuter
Daniel Bilinduﬁtfin Fﬁl‘Eﬁljﬂir‘lgEEth &4 minuter

Emil Media Chefredaktor 37 minuter

Fredrik Byggindustri  Produktionschef 201C 53 minuter

Gustav Hogskola Kommunikationschef  20: 62 minuter

Tabell 2.1: Redogorelse over de intervjuer vi genomfort med tidigare deltagare av

programmet “Att Leda som Man”.

Vart riktmédrke for intervjuerna var att de skulle pdgd i ungefdr 45 minuter. Vi har
rundat av intervjuerna dd vi ansett att vi fatt uttdbmmande svar och beskrivningar,
motsvarande ett detaljerat och konkret empiriskt material (Osteréker, 2002; Blomberg, 2004).
En guide for hur vi genomfort intervjuerna finns bifogad i appendixen. Fragorna har
formulerats sa abstrakt som mojligt for att respondenterna skulle kunna definiera, begransa
och hantera frigorna (Osterdker, 2002). Ett exempel pa en sadan fraga ir “Hur upplever du

att ditt kén paverkar ditt ledarskap?”. Modifierade varianter av nagra av de ursprungliga
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frdgorna har stillts upprepade ginger i syfte att fa uttommande svar (Dortins, 2002). Ett
exempel dr fragan “Vad ldrde du dig under programmet?” som dven formulerades som
“Vilka insikter fick du under programmet?” och “Vad tog du med dig frdan programmet?”.

Fyra av intervjuerna genomfordes ansikte mot ansikte 1 Stockholm och tre intervjuer
gjordes over telefon eller Skype av logistiska anledningar. Intervjun med Bertil genomf6rdes
med enbart en av uppsatsforfattarna nirvarande. Ovriga intervjuer har genomforts med bigge
forfattare nédrvarande. Samtliga intervjuer har transkriberats ordagrant fran den inledande
fragan tills dess att vi bedomde att intervjun avslutats. Transkriptionerna omfattar totalt ca
43,000 ord.

Vid tolkningen har vi anvént oss av en fenomenologisk intuitiv analys dér vi enbart
utgér frdn materialet och gor en subjektiv tolkning av den mening som respondenten forsoker
kommunicera (Blomberg, 2004). Vi har last igenom transkripten var for sig atminstone tva
génger per intervju. Vi har ddrefter jamfort véra tolkningar for att forsdkra oss om att de
overlappar, och dérefter aterkommit till det empiriska materialet kontinuerligt under arbetet
med att sammanstélla empirin. I presentationen av empirin har vi anvént oss av citat for att
exemplifiera och tydliggoéra vara tolkningar. Detta dr ocksd anvéindbart for att skapa
trovirdighet och mojliggdéra beddmning av forskningen (Osteréker, 2002). Vi har anvint oss
av teori forst ndr empiriinsamlingen fardigstéllts eftersom teori i fenomenografisk forskning

anvinds senare i processen for att tydliggdra tolkningen av empirin (Osterdker, 2002).

2.5 Metoddiskussion

Den forsta intervjun med Bertil betraktade vi som en pilotintervju. Vi anser dock att vi fick
fullgoda och utforliga svar under den intervjun, varfor vi tagit med den i var empiri.
Inledningsvis var vi skeptiska till att genomfora intervjuer 6ver Skype och telefon. Efter att vi
genomfort en forsta intervju dver Skype mirkte vi dock att det gick bra och att vi fick lika
utforliga svar och dessutom utan problem kunde spela in samtalet. Intervjuer pa distans var
nddvindiga pa grund av att de respondenterna bodde pé annan ort eller i ett annat land.

En begransning i utférandet av empiriinsamlingen var att nagra respondenter bitvis
hade svart att minnas. For somliga respondenter var det ndstan sex ar sedan de gick
programmet. Det foranledde att vi fick stélla delvis ledande fragor nagra ganger. Vi fragade

da respondenterna vad de mindes och fick med sig fran ett sarskilt moment vi vet var del av
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programmet. Ledande fragor dr problematiska ur ett metodologiskt perspektiv eftersom
respondenterna sjdlva ska fa utrymme att definiera och besvara abstrakta fragor. Eftersom de
frdgorna var av en padminnande natur bedomer vi att det inte paverkade deras beskrivna
upplevelser. 1 dessa fall kunde vi ocksa ta stod fran de 6ppna foljdfrdgorna som éterges i
intervjumanualen.

Det kan vara sa att individer kan ndgot, men har svart att klart formedla det via till
exempel intervjuutsagor, vilket vi upplevt och anser forstaligt. Men déarfor ar det, utifran var
metods ansprék pa att producera subjektiva utsagor, relevant att lyfta den debatt som forts
kring det “vetande subjektet” (Alvesson & Billing, s. 52 2009). Denna kritik pekar pé att vad
som kan tolkas som subjektivitet egentligen utgdrs av individer som lért sig att prata pa ett
sdtt som ger intryck av en autenticitet och insikt. Kritiker hdvdar att dessa utsagor snarare
foljer kulturella mallar for hur man talar om fenomen, inklusive diskriminering (Alvesson, s.
32011). Aven om utsagorna ir genuina ir det svart att hirleda sanning eftersom ménniskor ir
subjektiva och begrinsade av spraket (Stenberg & Petrén, 2014). Andra exempel pé kritik
mot fenomenografin ar att ménniskor inte studeras individuellt utan kollektivt (Seger, 1999)

och att uppfattningarnas harkomst inte isoleras i de flesta fall (Seger, 1999).

2.6 Etik

Viéra etiska overvagningar har huvudsakligen behandlat hanteringen av den konfidentiella
information rorande tidigare deltagare vi delgivits av Barbro Dahlbom-Hall AB, samt
bevarandet av anonymiteten for de som valt att stélla upp 1 studien. Det framgér i det mail
som finns bifogat i appendixen vilken inledande information varje respondent fick. Vi
beskrev studien mer utforligt och garanterade respondenternas anonymitet vid
intervjutillfillet. Anonymiteten har bevarats genom att varje deltagare tilldelats en
pseudonym utan koppling till deras verkliga namn. Vi har inte erbjudit deltagarna att l4sa
igenom transkripten eller tolkningarna 1 efterhand utan forlitat oss pa en rigoros tillimpning
av ovan beskrivna metodologi. I dvrigt anser vi att vi inte orsakat respondenterna skada, gjort
nagot utan deras samtycke eller pa nagot sétt varit bedrigliga (Bryman, 2012, s. 135). Alla

deltagare har erbjudits eller sjdlva onskat ta del av den fardiga studien.
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2.7 Tillforlitlighet

Till att borja med skulle vi vilja diskutera studiens tillforlitlighet och replikerbarhet. Den
externa validiteten (Bryman, 2012, s. 46-48) problematiseras av att var valda metod inte utgér
fran tidigare forskning. Dartill &r det mycket specifikt program som studeras. Vi har varit
slumpmadssiga 1 vart urval genom att kontakta manga tidigare deltagare. Slumpmaéssigheten
paverkas déremot av att respondenterna sjdlva fick ta stillning till om de ville delta. Det dr
ddremot svart att forutspd vad alternativet skulle implicera.

Andra forskare kan utgd frin vér intervjuguide och metodologiska tillvigagangsétt for
att studera ALSM eller andra liknande program. Ett problem med tillforlitlighet relaterat till
forskningens intervjuguide dr att vi dndrade fragestédllningar efter att empirin samlats in. Vi
anser att fragorna behandlar samma utforskade fenomen och &r nirliggande pa ett sitt att det
inte utgor ndgot allvarligt problem for studien. Studiens natur och det specifika programmet
gor att slutsatserna svéarligen kan generaliseras utanfor aktuell kontext. Resultatet dr dock sa
pass entydigt att eventuella upprepade studier torde ge motsvarande resultat (Bryman, 2012,
s. 46-48). Den interna validiteten har sédkerstéllts genom att vi forst individuellt gétt igenom
materialet och sedan upprepade génger &terkommit till materialet i enlighet med
fenomenografisk metod (Bryman, 2012, s. 46-48). Anvéndningen av citat mojliggor for varje

lasare att sjilv ta stillning till empirin.

2.8 Begransningar

En pataglig begransning med den hir studien ar vér begridnsade erfarenhet av, och kunskap
om, genus. En annan begrinsning &r arbetets omfang. En mer omfattande studie hade givit
oss utrymme att stélla dnnu fler fragor om respondenternas ledarskap och deras rutiner i olika
sammanhang. Vi hade ocksa kunnat dterkomma med ytterligare fragor 1 ett senare stadium av
studien. Eftersom frdgorna var abstrakta och intervjuformen semi-strukturerad fick vi vissa
typer av utsagor om vissa aspekter som vi inte fick av andra, utan att for den sakens skull
sdkert veta om de egentligen hade liknande uppfattning. Kunskapen om genus framstar ocksa

som mycket svér att verbalisera.
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3. Teoretisk referensram

3.1 Syntes av det teoretiska ramverket

P4 grund av vart val av metod har vi formulerat ett teoretiskt ramverk i samband med att vi
tolkat och analyserat det empiriska materialet. Inledningsvis sétter vi dessa teorier 1 ett storre
metateoretiskt sammanhang for en mer kritisk granskning utifran Burrell och Morgan (1979)
samt Alvesson och Billing (2009).

Vidare har vi sokt aterge en 6verblick av hur genus tar sig uttryck inom organisationer
och hur ledare och medlemmar av dessa organisationer kan komma till insikt om detta.
Inledningsvis beror vi forskning kring méngfaldstrdning och dterger hur: forestéllningar kring
genusbetonad mangfaldstrining paverkar deltagarnas mottaglighet (Wahl, 1996), hur insikt
kan nds genom en process av transformativ inldrning (Young et al., 2006) och hur initiativ
som stravar efter strukturell forandring skapar maktkonflikter (Benschop et al., 2015).

Slutligen aterger vi relevant genusteori rdérande hur organisationer kan ses som
genuskodade (Acker, 2012), hur olika maskuliniteter och feminiteter forhaller sig till
varandra (Connell, 2005) och hur mobiliserandet av dominanta genusyttringar uppstir och

uppfattas (Martin, 2001).

3.2 Genusforskning inom olika paradigm

Alvesson och Billing (2009) sorterar befintlig genusforskning utefter perspektiv med olika
metateoretiska antaganden. En sammanfattning av dessa olika paradigm sétter den teori vi
aterger teori i ett storre sammanhang och fortydligar hur begrepp som genus och kon kan

tolkas olika.
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DEN RADIKALA FORANDRINGENS SOCIOLOGI

Radikalhumanism Radikalstrukturalism

“Poststrukturalistisk “Det feministiska
feminism"” standpunktsperspektivet”

< —=—AmMm-—m QO

Interpretivism Funktionalism

< ——AMmMm-—m@C W

“Kdén som variabel”

REGLERINGENS SOCIOLOGI

Figur 3.1: Figuren visar Burell och Morgans (1979) metateoretiska paradigm samt Alvesson
och Billings (2009) syntes av feministiska perspektiv i kursivt.

Teorierna kring den genuskodade organisationen (Acker, 2012), hegemonisk
maskulinitet (Connell 2005) och maskulin mobilisering (Martin, 2001) kan ses som
genusteorier inom det radikalstrukturalistiska paradigmet. En grundlédggande tanke inom detta
paradigm utgérs av en syn pa var medvetenhet som styrd av Overordnade strukturer som
driver en kil mellan jaget och den sanna medvetenheten (Burrell & Morgan, 1979). Detta
paradigm ligger i linje med det feministiska stindpunktsperspektivet som innebér att kvinnor
som fortryckt grupp har insikter som médn som 6verordnad grupp inte kan se (Alvesson &
Billing, s. 50-51 2009). For stindpunktsteoretiker blir motverkandet av diskriminering
sdledes en moralisk, snarare &n en affirsmaéssig, forpliktelse (Knights & Omanovi¢, 2015).
Precis som Acker (2008) ocksa framhéver i1 sin diskussion om intersektionalitet undviker
numera de flesta forskare en essentialistisk syn pé kvinnor och mén som fasta och formade av
biologiska skillnader (Alvesson & Billing, 2009). Det finns en debatt inom det feministiska
standpunktsperspektivet om vad som utgoér det “vetande subjektet” och en tydlig tendens att

se alla betydelsefulla aspekter av samhillet som konsrelevanta (Alvesson & Billing, 2009).
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Det funktionalistiska paradigmet betraktar vérlden som bestdende av konkreta
artefakter och forhallanden som empiriskt kan bevisas, studeras och mitas med
naturvetenskaplig metodik (Burrell & Morgan, 1979). Alvesson och Billing (2009)
exemplifierar detta med ett “kon som variabel-perspektiv”’ diar mélet oftast dr att méta och
forklara ojdmlikheter mellan konen. Variabelforskning har varit och &r fortfarande en
dominerande tendens inom managementforskning (Alvesson & Billing, 2009).

Det radikalhumanistiska paradigmet har ett mer kritiskt forhallningsséitt och ser kon
och sociala fenomen som flytande, osékra, och under stindig omformning (Burrell &
Morgan, 1979). Det motsvaras av den poststrukturalistiska feminismen dir begrepp som
”kvinna” inte betraktas som nagot universellt utan som nagot som varierar over tid med den
sprakliga diskursen begreppet tillimpas inom (Alvesson & Billing, 2009). Forskningsresultat
betraktas ddrmed som historiskt begridnsade och lokalt orienterade (Alvesson & Billing,
2009).

Det interpretiva paradigmet utgors av forskning som soker forstd varlden genom hur
den subjektivt framtrdder och betraktar darfér virlden som formad av individuella
upplevelser (Burrell & Morgan, 1979). Utifrdn det interpretiva paradigmet stéller man sig
frigande om organisationer existerar mer dn som ett koncept, och utmanar didrmed
ontologiska antaganden som é&r grundldggande, i synnerhet for den organisatoriska
forskningen. Fenomenologin och var valda metod, fenomengrafi hor bdde hemma 1 detta

paradigm.

3.3 Ledarskapsrelaterad inlarning om genus

Wahl (1996) beskriver forestdllningar i rummet under foreldsningar om feminism och genus
och presenterar en modell for hur man kan forbattra forutsdttningarna. Molnet ar de
missforstand, okunskap och forestdllningar om feminism som hindrar kunskap frén att ta
faste. Den definition av feminism hon lyfter fram lyder: /. en medvetenhet om konsordning;
2. strdvan efter lika villkor mellan kvinnor och mdn. Wahls (1996) studie dr tjugo ar gammal,
men beskriver tydligt att det finns en laddad uppfattning kring begreppet feminism som
verkar som en bromskloss. Hon har visat att sérskilt mian pa forhand har uppfattningar om
feminism som har lite att goéra med verkligheten, och att de ocksa uttrycker ett

avstandstagande. Wahl (1996) betonar att kon bor diskuteras som sociala konstruktioner
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snarare dn essentialism samt att maktperspektivet dr centralt eftersom kdnsordningen utgors
av maktrelationen mellan min och kvinnor. Fokus, enligt Wahl (1996), bor saledes ligga pa
att formedla insikter och 6kad kunskap genom empiriska exempel snarare dn teoretiska
utlaggningar.

Young et al. (2006) beskriver transformerande inldrning som en omvirdering av
personliga virderingar, fordomar och trossatser om mangfaldsrelaterade problem samt en
reflektion 6ver hur dessa kan péverka andra och i forldngningen leda till en fordndring av de
facto ledarskapsutdovning. Detta forutsdtter en process av kritisk medvetenhet om hur och
varfor antaganden begrinsar oss 1 sdttet vi forhéller oss till virlden. Detta medfor ocksa att
deltagare och studenter ofta hanterar inldrningssammanhang med visst motstand och
resistens. Nodvédndiga kriterier for att transformerande inldrning ska kunna ske ar: 1.
instrumentell inldrning: grundldggande inldrning av kunskap och inldrning utifran egna
erfarenheter; 2. kommunikativ inldrning: inldrningen utgar fran sambandet mellan
personens egna uppfattningar och konstruerad mening i arbetssammanhang (Young et al.,
2006).

Den empiriska studie gjord av Young et al. (2006) undersokte sérskilt resistens
gentemot transformerande inlédrning (onlinekurs med feministisk litteratur och sjdlvstindiga
uppgifter) med fokus pd mangfald. Deltagarna var doktorander i pedagogiskt ledarskap. De
fann att de flesta deltagarna i studien uppgav att deras tro hade fordndrats, men fiarre hade
forandrat sitt beteende. Ingen student kunde delge vid en forsta fraga hur deras idéer eller
beteende fordndrats. Nér intervjuaren tringde in ytterligare gav négra studenter uttryck att
deras perspektiv fordndrats. Tre (av 22) gav exempel pé hur deras ledarskap hade forandrats.

Studierna av Wahl (1996) och Young et al. (2006) bidrar med att sétta ALSM i ett
storre akademiskt sammanhang och jimforande kontext och bidrar med teoretisk forstaelse
till varfor genuskunskap ar sa svar att formedla.

Benschop et al. (2015) lyfter fram att syftet med mangfaldstrianing &r att ‘lira
individer arbeta effektivt med andra som dr olika vilket kan leda till en 6kad overgripande
framgdng for bade organisationen som individerna’. Kapitelforfattarna menar att
mangfaldstraningen sdllan dr effektiv om den inte dr erfarenhetsbaserad, adresserar makt och
ar del av ett storre organisatoriskt utvecklingsarbete. De beskriver resistens i form av att den
strukturella fordndringen fastnar i en maktkonflikt med foretrddare for organisationens status

quo. Det beror pa att gynnade personer och grupper upplever sig uppmanade att dverge sin
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stdllning och fordndra sin syn pa hur organisationen bor se ut. Benschop et al. (2015) anser att
dessa konflikter kan 6verkommas genom betona fordelarna med att anamma en struktur som
bittre tar tillvara pa organisationens mangfald och kompetens. Det krivs att de olika nivder
makten utspelar sig pd identifieras for att privilegierande och diskriminerande strukturer ska
synliggoras och fordndras. Kapitelforfattarna menar att behovet av denna langsiktiga och
eftertanksamma forandringsprocess kan vara anledningen till att liknande initiativ inte &r mer
populdra bland resultatorienterade mangfaldskdmpar. Genomgangen av mangfaldstraning av
Benschop et al. (2015) ger sitter ALSM i ett tydligt akademiskt sammanhang och bidrar med

kontrasterande teori for att kunna belysa utsagorna frdn ALSM:s tidigare deltagare.

3.4 Genuskodning inom organisationer

Utifrdn en definition av genus sdsom socialt skapade é&tskillnader mellan kvinnligt och
manligt, gér Acker (2012) en uppdaterande aterblick av sina uppméirksammade teorier om
genuskodade substrukturer® i organisationer. Dessa dolda substrukturer delas upp i processer,
kulturer, interaktioner, identiteter, subtexter och logiker’. Sammantaget visar de hur
ihallande konsskillnader uppstar i utformning av arbetet, 16neséttning, och férdelning av
beslutsmakt.

Som exempel pd genuskodade processer namner Acker (2012) amerikanska offentliga
system for I6nesdttning som regelbundet avlonar traditionellt manligt dominerade och fysiskt
betonade yrken, hogre @n historiskt kvinnodominerade yrken inom t.ex. service och omsorg.
Detta forstirks av organisationskulturer som implicit uppmuntrar eller sanktionerar vissa
typer av manligt och kvinnligt beteende. Vidare skapas och reproduceras dessa substrukturer
genom formella och informella interaktioner mellan individer och grupper. Vare sig det ror
sig om synlig sexism eller forkladd objektiv kritik av kvinnors formagor, star dessa
interaktioner i1 vdgen for sann jdmstdlldhet mellan konen. Det dr ndra besldktat med de sitt
organisationer forstirker olika identiteter. Exempelvis kan en kvinna i ledande stillning
forvintas “leda som en man”, men d4 hon gor det uppfattas som péstridig och spydig. En man
i en liknande situation hade troligtvis tillskrivits eftertraktade attribut sdsom kompetent och

aggressiv.

¥ Gendered substructures pé engelska
° Organizing processes, organization culture, interactions on the job, gendered identities, gendered subtext,
organizational logic pa engelska
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Med subtexter héanvisar Acker (2012) till de policyer och texter som formar
organisationers agerande, vilket explicit eller implicit leder till reproduktion av réddande
konsskillnader. Dessa subtexter formas i sin tur av /ogiker rérande hur organisationer bor
struktureras och ledas, vilka skapas och sprids genom medium sdsom managementlitteratur,
handelshdgskolor och konsulter.

Logiker styr ocksd de forvantningar, med fortecken av genus, som organisationer
stéller pa sina anstillda. Acker (2012) beskriver att synen pa den ideala arbetaren utgdrs av en
person som éar standigt tillgdnglig och som arbetar linge och engagerat tills uppgifterna ar
slutforda. Forvantningar av detta slag kan tyckas genusneutrala men Acker (2012) beskriver
att synen pa hur denna “gender neutral, abstract worker” signalerar en hiangivenheten till
arbetet som speglar de kulturella forvantningar som sammanfaller med den av en forsorjande
fadersfigur. Min ar saledes mer troliga att passa denna forestillning, da kvinnor traditionellt
har sttt for det oavlonade hemarbetet som mdjliggjort minnens tillgénglighet. Acker (2012)
menar att dessa stereotyper fortfarande dr forhdrskande pa ett sétt som foder en fortsatt tro till
bestdende och grundldggande skillnader mellan mén och kvinnor.

Ovanstédende analys utesluter det som brukar bendmnas ett intersektionellt perspektiv,
d.v.s. synen pa diskriminering som ett sammanvégt resultat av en individ eller grupps kon,
klass, etnicitet, sexuell ldggning etc. Acker (2012) menar att samma ramverk kan anvéndas
for att tyda diskriminerade substrukturer baserade pé flera intersektionella kategorier, men
medger att det kan vara svart att bedoma 1 vilken mén diskriminerande beteende bottnar i en
eller annan intersektionell kategori.

Vi ser ett tydligt virde av detta ramverk d& beskrivningen av genuskodade
substrukturer ligger i linje med mycket av den syn pd genusstrukturer som Dahlbom-Hall
aterger. Vidare kan uppdelningen i processer, kulturer, interaktioner, identiteter, subtexter

och logiker mojliggora en mer detaljerad analys av respondenternas genusperspektiv.

3.5 Hegemonisk maskulinitet

Connell (2005) kopplar an till Ackers teorier i sin aterblickande studie av maskulin
hegemoni, ett begrepp tidigare myntat av Connell et al. (1982) och da definierat som ett

monster av handlingar'®. Dessa handlingar speglar den rddande kontextens mest upplyfta

1 Patterns of practices pa engelska
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manliga attribut, vilka samtliga man och kvinnor har att forhalla sig till. Pa sa sétt berattigar
den maskulina hegemonin méns évergripande dominans av kvinnor och méin som avviker
frdn normen, dven om endast ett fital mén i kontexten forkroppsligar den hegemoniska
normen. Synen pd maskuliniteter som dynamiska monster av handlingar (vad folk gor och
sdger) tillfor en forstdelse som inte fingas av mer statiska perspektiv som enbart ser den
ideala arbetaren som en fast konsroll och manlig identitet (Martin, 2003).

Mycket har debatterats kring hur pass flytande definitionen av vad som utgér en
hegemoniska maskuliniteten dr och huruvida anvidndandet av konceptet bidrar till en
reproduktion av normen (Martin, 2003).

Kiritiken till trots anser vi att koncepteten, om manlig hegemoni och forekomsten av
multipla maskuliniteter, utgor ar ett kraftigt verktyg for att analysera huruvida respondenter
upplevt sig paverkade av sitt egna kon. Teorin kan ocksd anvindas for att aterge
genusmedveten 1 form av situationen dd respondenterna upplevt en annan person bekréftad

eller bestraffad 1 forhallande till raidande normer.

3.6 Mobiliserande av maskuliniteter

Martin (2001) bygger vidare pd konceptet om multipla maskuliniteter i en studie av sex
kvinnors upplevelser av att arbeta med mén 1 syfte att belysa méns dolda och vanligtvis
frinsedda mobilisering av maskulina praktiker. Martin (2001) menar att beteenden kan
representera eller uppfattas som maskulina beroende pa: (a) vem som utfér dem och hur, (b)
den sociala kontexten de utévas i, eller (c) hur de i en maktposition representerar dem.
Vidare definierar Martin (2001) mobilisering som situationer d& tva eller fler min i
samverkan frambringar maskuliniteter i kvinnors ndrvaro. Detta kan liknas vid situationer da
mdn dr omedvetna hur deras beteende upplevs eller ser det som frikopplat fran genus,
samtidigt som nédrvarande kvinnor upplever det som ett tydligt manligt beteende.

Martin (2001) stdller denna kollektiva mobilisering i1 kontrast till hur samhéllet
uppmuntrar individuella médn och kvinnor att regelbundet “géra kén™ genom att uttrycka
klidnad, agerande och intressen i linje med deras genusstdndpunkt''. Dessa individuella

genusbeteenden'? ar rutinméssiga och nistintill osynliga for utévaren av dem.

" Gender standpoint pd engleska
12 Gendered practices pa engelska
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I analysen av sin empiriska studie sdrskiljer Martin (2001) tre karaktirsdrag av
mobiliserandet av maskuliniteter: typen av maskulinitet som mobiliseras, mottagarna av
dessa praktiker samt typ av sammanblandning'®. Den typ av maskuliniteter som Martin
(2001) bendmner
stravande'® utgors av de fall da flera méin agerar for att distansera och differentiera dem sjilva
frén andra. Vi tycker att dessa beteenden sérskilt intressanta och aterger darfor nedan ett par
exempel pa det Martin (2001) kallar strivande maskulin mobilisering:

Pafdglande beskriver de situationer da t.ex. min pa moéten strider om varandras
uppmaérksamhet och mdjligheten att fa sin rost hord. Detta beteende blandas ofta samman
med motets huvudsakliga problemlosande och delegerande syfte. Detta kan frustrera
kvinnliga deltagare som upplever att tid forspills men att de inte kan avbryta méotet eftersom
mannen ser det tomma pratet som en viktig diskussion. Sjdlvforhdrligande beror de
situationer d4 min ger uttryck for att deras kunskaper och begavning dr exceptionella och
sdrskilt nodviandiga. Mén sammanblandar detta skrytande med utférandet av faktiska
arbetsuppgifter och kompetens. Kvinnor mits efter denna norm och forvéntas agera tuffare
och silja sig hardare. Expropriering av andras arbete relaterar till ett utnyttjande av andras
tid eller arbetsinsatser for egen vinning utan att ge ndgot erkdnnande. Martin (2001) lyfter ett
exempel pd hur en kvinna upplevde att hennes tid och energi togs i ansprak av kollegor som
behandlade henne som ett bollplank for personliga problem snarare &n en professionell
motpart.

Martin (2003) betraktar genus som en interaktiv och tolkande process. Hon menar att
handlingar bor ses som genuskodade praktiker sa linge de uppfattas av en betraktare som
sddan. Mottagaren har ddrmed ett tolkningsforetrdde att definiera vad som utgdr genus,
oavsett om utovaren endast dr liminalt medveten om mottagarens uppfattning. Martin (2001)
anvander adjektivet liminalt for att beskriva méinnens relativa avsaknad av sjdlvmedvetenhet
rorande deras mobiliserande praktiker. Att sdga att méin dr liminalt medvetna om
mobiliserandet av maskuliniteter betyder sdlunda att de agerar med en begrénsad insikt om att
andra (frdmst kvinnor) tolkar deras beteende som stereotypt maskulint.

Vi ser mobilisering och liminalitet som sérskilt anvdndbara teorier for att analysera de

situationer respondenter sjélva saknar insikt i hur det agera efter genus. Vidare kan teorierna

13 Type of conflation pd engelska
' Contesting pa engelska
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ge oss en alternativ tolkning av hur respondeternas beteenden kan upplevas fran ett kvinnligt

perspektiv.
4. Empiri

4.1 Hur programmet leder till insikt

4.1.1 Tillgang till andras berattelser och kansloupplevelsen

De flesta intervjuerna borjade med frdgan om det dr ndgot sdrskilt moment de minns fran
programmet, alternativt vad de mindes starkast. Néstan alla respondenter lyfte dd fram de
kollektiva diskussionerna och tillgdngen till de andra ménnens personliga berittelser. Daniel
beskriver det séhir: “Men det som gjorde mest skillnader, jamfort med alla tidigare
utbildningar jag har gdtt, det var det hdar med att... Vi var ju bara mdn ... Alla oppnade sig

«

sd otroligt mycket.” Adam betonade kéinsloupplevelsen, “...den tidpunkten [ar] representerad
av en vildig kinsloupplevelse. Man kommer i kontakt med mdnniskor pa en mycket djup niva
pd ganska kort tid.”.

Programmets foreldsningar och diskussioner framstélldes av flera respondenter som
vardefulla for att kunna ta del av teorier, sdtta dem i perspektiv och forsta. Emil och Gustav
betonar hur Barbro skickligt mojliggjorde svara och ovanliga diskussioner. Bertil betonar
vikten av programmets genusforeldsningar och de efterfoljande diskussionerna men aterger
ocksd hur han som del av en annan kursdeltagares bokcirkel ldst Barbros bok, men inte
kunnat ta till sig materialet, “[jag] tyckte att det var vdildigt mycket rappakalja”. Pa liknande
satt sager Fredrik, “Hon hade ju en miljon argument bakom sig!* men beskriver att han pa
forhand var skeptisk och menade att programmets “genusgrejer” for med ett “..litet
l6jesskimmer” och aterger att han tinkte “Vad dr det for faneri? .

Ett exempel pd ett moment med inslag av individuell reflektion som en majoritet av
méinnen lyfte fram var en 6vning déir de fritt fick rita upp sin livssituation pé ett A3-papper.
Dessa Ovningar beskrevs som vérdefulla, for att som Fredrik dtergav det: ’fa ordning pd
tankarna runt det ddr vad som har prdglats oss och vad vi har fdtt med oss fran
barndomen.”. Det ldg ocksa till grund for diskussioner om deltagarnas davarande situation.

Daniel dtergav hur dvningen gjorde honom smértsamt medveten om att han hade en ohéllbar
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arbetssituation pa foljande vis: “...jag ritade att jag satt sist pd ett tdgsdtt. ... Jag satt inte
ldngst fram utan jag mer dkte med mer dn jag styrde (...) Jag var liksom inte tillgdnglig for

)

mitt team.’
4.2 Syn pa man och kvinnor

4.2.1. Generella uppfattningar om konsroller

Empirin visar genomgaende hur respondenterna har uppfattningar om hur mén och kvinnor
beter sig olika. Gustav, Carl och Adam uppger uttryckligen en syn pa att alla i forsta hand ar
individer. Gustav beskriver hur han anvédnder konsrollerna for att sitta sig in 1 andras
perspektiv, forstd den andra och hitta en bra samtalston, “Kdnner den sig trygg?, (...) hotad?
(...) manipulerad? (...) Ndr man vdil har borjat prata, da kommer man oftast runt de hdir
kénsrollerna.”

Respondenternas generella uppfattningar om manligt och kvinnligt beteende
uttrycktes bl.a. 1 synen pa olika behov av dialog, vilka som tar plats i vilka sammanhang,
samt hur mén och kvinnor uttrycker kénslor olika. Emil beskriver hur mén pratar mest under
moten, “Snubbar de pratar och pratar och pratar och pratar och pratar.”

Kvinnorna skildras i kontrast till normen genom sin utmirkande duktighet och behov
av dialog. Daniel exemplifierar med att de duktigaste kvinnorna pa tre av fyra av hans
tidigare arbeten varit kvinnor, vilket ocksa inkluderar en kvinna pa nuvarande arbetsplats,
“..hon dr ocksd i mer behov av att prata och det dr inget problem.” Adam &r inne pa ett
liknande spar d& han beskriver foljande syn pa vad mén och kvinnor vill fa ut av en dialog
“[Kvinnor] vill inte pa samma sdtt ha en felrdttning. Man vill inte l6sa ett problem som ofta
en manlig dialog vill”.

Flera kopplar synen pd manligt kontra kvinnligt agerande till de stereotypa konsroller
Barbro foreldst om. Bertil beskriver hur han béttre kan hantera kvinnor som “... gér sig sjdlv
en otjdnst genom att ta pd sig en sdn hdar mamma-roll eller duktig flicka-roll. Ddr har jag fatt

bra verktyg och bra insikter att kunna jobba med det.

4.2.2 Skilda forvantningar och kvinnors understallning
Till f6]jd av dessa identifierade olikheter beskriver respondenterna ett antal fall da kvinnor

hamnar 1 en understilld position. Respondenterna urskiljer olika sammanhang dér
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de olika konsrollerna aterkommer - frémst fran arbetslivet, men flertalet aterger dven
exempel frdn familjelivet och barndomen. Inom arbetslivet beskrivs arbetsintervjuer och
ledningsmoten som vanliga forum dér dessa skillnader framtrader. Adam beskriver hur mén
pa anstillningsintervjuer séljer sig mycket hrdare medan kvinnor &r mer forsiktiga. Féljande
citat av Emil utkristalliserar hur samma beteende kan uppfattas annorlunda, “Ar den hdr
personen framdt eller framfusig, dr den hdr personen pigg eller respektlos? Det dr sadana
hdr spegelbilder. Hur man uppfattar det kan vdildigt mycket paverka om det dr en kvinna eller
en man”

Respondenterna aterger dven situationer dé kollegor eller de sjdlva fatt anpassa sig till
en rddande norm. Daniel dterger sina minnen fran arbetet inom ett fabriksystem, “De chefer
som lyckades var ju inte de kvinnliga cheferna. Utan de var de kvinnor som sa att sdga korde
med en “manlig jargong”. Daniel beskriver hur patagligt han upplevde den manliga jargong
genom att relatera till en homosexuell manlig kollega: “jag hade heller aldrig gdtt med det

[hans sexuella laggning] (...) han hade blivit utfryst tror jag, pd fullt allvar”.
4.3 Insikter tillskrivna programmet

4.3.1 Insikten om den egna praglingen fran barndomen

Pseudonym Liknelse

Samtliga respondenter beskrev hur de insett sin egen prigel
frdn barndomen och uppvixten som en orsak till hur de Adam Dérrdppnare, kalldusch
formats till de ménniskor och ledare de dr idag. Liknelser Bertil Ingen liknelse

som “6gondppnare” och “aha-upplevelse” ar aterkommande Carl o e

och tabell 4.1 aterger dessa synonymer, med inneborden att Daniel “Eureka moment™

de insett nagot som tidigare inte varit tydligt. Insikten Emil Aha-upplevelse, ok som Iyftes

handlade om hur de fatt de virderingar dem har och varfor _
Gustav Avkodning, aha-upplevelse

de reagerar pa ett visst vis i olika
Fredrik Tankestallare, dgondppnare

situationer. Fredrik ger f6ljande uttryck for den hir
o . . . Tabell 4.1: Lilnelser respondenterna dtevger
insikten. “... ldrdomarna frdan programmet var nog att for att beskriva insikten om sin egna pragling

reflektera over vad man sjdlv prdglats av och sina egna

styrkor och svagheter och forstd roten till det.”
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4.3.1.1 Insikten om foraldrarnas inflytande

Insikten och forstaelsen for hur de priglats atergav oftast genom att respondenterna explicit
exemplifierade hur forédldrarnas inflytande format dem. I andra fall var foréldrarnas praglande
roll implicit genom hur respondenterna hinvisade till, och pratade om, barndomen. Carl
sager, “Hur starkt man faktiskt priglas av de forsta cheferna man har i sitt liv, det vill sdga
fordldrarna.”, for att forklara insikten om hur forédldrarnas instédllning till olika saker préglat
honom sjélv.” Daniel beskriver att hans mor varit den starka personen av hans fordldrar:
“min mor dr den som alltid har styrt i familjen kan man sdga.” Han gor en direkt koppling
till hur det gjort att han inte fastnat i den grabbiga jargongen pa bilfabriken, “...med fotboll

och hockey och lite ‘amen komigen gubbar nu kér vi’, alltsa den hdr ‘réja, roja’”.

4.3.2. Hur praglingen paverkar det egna ledarskapet

Flera respondenter beskrev hur det ledarskap de utdvar ar tydligt kopplat till den dtergivna
synen pa sin prigling till hur de sjdlva formats till dem de ar idag. Adam kopplar
aterkommande perioder av trétthet efter att tagit pa sig 6verdadiga arbetsbordor till de ideal
om hért arbete hans forédldrar utstrdlade. Fredrik beskriver sin tilltro till den egna formégan
att klara svéra utmaningar pa egen hand som f6ljd av hans forutsittningar efter fordldrarnas
skilsmédssa Priglande upplevelser de sjdlva ansett varit gynnsamma i yrkeslivet beskriver som
lardomar de forsokt fora vidare till sina medarbetare. Fredrik ger foljande exempel, “...folk
som jag jobbar tillsammans med ocksd ska fd gora grejer som dr lite svdrare dn vad de
egentligen dr vana vid att géra, klarar av att gora. Det dr ndgot som jag tycker dr kul, att det
far lyckas och far lite stolthet.”

Langst samma linjer beskrev ménga insikten om hur relation till férdldrarna paverkat
deras ledarskap. Vikten av att “hitta sitt bdsta sdtt att leda” var en liknande och
aterkommande insikt som bland annat uttrycktes pa foljande vis: “Mer med tiden som har
gadtt sa kdnner jag att det handlar mer om att hantera det du pd ndgot sdtt har inom dig och

gora nagot bra av det.” Adam

4.3.2.1 Hur kon praglar det egna ledarskapet idag
Samtliga respondenter stédlldes fragan hur de anser eller uppfattar att deras kon paverkar deras

ledarskap. Ingen av respondenterna gav nagot egentligt konkret uttryck for att paverkas av
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konsrollerna 1 sitt ledarskap eller pd nagot sitt negativt sdrbehandla kvinnliga medarbetare.
Maénga av respondenterna hade uppenbara svarigheter att dverhuvudtaget besvara fragan.
Adam beskrev det sahér: “Det tror jag dr sa djupt rotat sd att det dr nog till den stérsta delen
bara jag. Jag dr och verkar och trivs pd ett visst sdtt. Jag tror inte att, jag kdnner inte att jag
har formdagan att bena ut mig sjilv for vad som dr genusrelaterat.” Emil drdjde drygt tio
sekunder innan han svarade att det har inneburit att han haft det littare, men hur han ocksa
hamnat 1 rollspel, “Hamnat i sadana roller ddr man har... en dldre man sa har man spelat
rollen som... han ser sitt yngre jag liksom. Ung och hungrig...” Aven Daniel beskrev det
som att han haft det littare. “Jag tror jag kan ha nytta av att vara man. (...) Men jag
anvdnder det inte pd ndgot sdtt.”

Ett annat aterkommande svar var att den manliga konsrollen skapade forvéntningar pa
att agera pa ett visst vis i ledarrollen. Carl sdger till exempel: “Det dr inte att alla dr
virderade precis likadant, utan man forvintar sig olika saker beroende om det dr en man
eller en kvinna.” och Gustav siger att “...jag forvdntas att vara lite mer dominant dn vad jag
dr som person.” Han utvecklar sedan, “om man nu ska titta utifran konsnormen, sd tror jag
att mdnga forvdntar sig att jag ska vara mer bestimd och ta mer plats, ha starka dsikter. Det
tror jag kommer delvis fran att jag dr man.”

Emil beskriver det pa ett snarlikt sétt och exemplifierar med en kénd chefredaktor
som likt en harforare “star pa skrivbordet och pekar med hela handen.” Emil forklarar att
han intellektuellt forstar att det dr ett ledarskap som inte funkar och att det kan vara
affarsmissigt skadligt men tilligger: “men pa ett kdnslomdssigt plan, det dr klart nagon del
av en vill ju vara den ddir hdrforaren som star pa bordet.” (...) jag har en helt annan
ledarskapsfilosofi och jag dr helt jivla 6vertygad om att den dr rdtt och riktig. Men den rakar
inte sammanfalla med konsstereotypa normer.

Som kontrast till detta uttryck for att utdva ett normavvikande ledarskap aterger Emil
hur han, genom att han tidigare tog ansvar for budget, speglade en manlig konsroll, “Det dr
manligt att hdlla ordning pa siffrorna och gora budgetar och... Ddrfor hade jag alltid gjort

det.”

4.3.3 Insikt om andra

Forstaelsen for den egna och de andra ménnens préigling ledde till en vidare insikt om hur

andra manniskor formats till dem individer som de ar. Detta var ett aterkommande tema som
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samtliga respondenter gav uttryck for. Innebdrden av denna insikt beskrevs som en formaga
att kunna stanna upp och forsoka forstd en annan persons reaktioner utifrdn dennes
forutséttningar, uppvéxt, familjesituation och arbetsbelastning, vilket Fredrik jamfor med

99

“istdllet for att bara se utifran ‘vad sa jag?’ eller ‘vad gjorde jag? ™.

“

Carl gav uttryck for en liknande syn “...att det finns saker under ytan hos alla, som
faktiskt kan forklara hur man agerar idag och hur man tinker” med tilligget, “Det brukar jag

tinka ibland...”, vilket signalerar den aktiva insatsen denna inlevelseformaga kraver.

4.3.4 Genus

Respondenterna talade ganska lite explicit om genus och kdnsprigel. Den aterkommande
insikten om préglingens betydelse hade dock fortecken av genus, och temat dr dterkommande
om man ldser mellan raderna i svaren. Inneborden for respondenterna framstar som en
formaga att identifiera och kdnna igen genuskodning i olika sammanhang. Adam beskrev
programmets genusbetonade moment som “...en annan dimension i det hdr, ddr man borjar
tanka pa det hdr med roll, och vad vi liksom danas till. Det har jag ju inte tdnkt sdrskilt
mycket pd innan kursen.”

Andra respondenter beskriver kursens genusteoretiska inslag som ett mote med en
kunskap som i de flesta fall inte varit ny per se. Istdllet har kursen givit dem ett nytt
forhallningssitt och perspektiv som gor att de kan ta till sig och forsta kunskapen, “4Aven om
Jjag sjdlv har tyckt att jag dr duktig pa att vdrna jamstdlldhet osv, sd kommer man pd sig med
att "det faktiskt fanns lite mer att gora ddr”. Ddr har jag blivit mycket mer medveten.” Bertil
utvecklar citatet ovan genom beskriva hur han blev medveten om hur han behandlat sina barn
olika i linje med traditionella konsroller.

Samtliga respondenter delade samtidigt en syn pa hur olika forvantningar leder till att
mén och kvinnor behandlas och bemoéts annorlunda, pé ett séitt som pdverkar deras beteende.

Gustav atergav foljande utbyte med Barbro som belyser hennes avkodande
tillvigagangssitt, efter att ha fragat henne varfor hans unga son visade ett sapass stort intresse
for bilar trots att Gustav inte ansag sig dela det.

“Barbro: ‘Hur kdnns det, och hur dr du ndr du har stidat hemma, eller vikt tvdtt, eller
diskat?’

Gustav: ‘Ja men det dr ju bara sant som man mdste gora’.

Barbro: ‘Hur kdnns det ndr du tvdttat bilen?’
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Gustav: ‘Ja men det dr ju jdttebra for da dr den ju ren och snygg.’

Barbro:’ Okej, men ddr har du ju en skillnad i vad jag ldgger virderingen i. Det ena
dr ett jobb och det maste goras och det dr hemma, traditionellt kvinnogora, medans det
andra har med bilen, statussymbolen, och det kdnns bra pa ett annat sdtt.””

Kopplingar gjordes dven mellan de stereotypa konsrollerna grabbar, farsor, morsor
och duktiga flickor, vilka aterges i foreldsningsmaterialet och litteraturen, och det egna
organsationslivet. Emil beskrev foljande identifikation som skrdmmande, “Varfér vill den
manliga reportern ha sitt utvecklingssamtal i form av att vi gdr ut och dricker ol tillsammans

ndr alla andra sitter i konferensrummet med en kopp kaffe? Varfor ska man inte ga med pa

det? Jo, for det gar in i det som dr grabbigt, grabbrollen”

4.4 Implikationer av insikterna

4.4 1 Sjalvsakerhet

Respondenterna redogjorde ocksd for implikationer 1 hur de agerar och verkar efter att de
slutfort programmet och &tergétt till vardagen. Ett huvudsakligt tema var en Okad
sjdlvsdkerhet, vilket alla respondenter gav uttryck for. Det handlade om att finna det egna
jaget bortom préaglingen fran normer och forvantningar utifrdn konsrollen. Respondenterna
gav uttryck for att vara mer sjélvsdkra, mindre stressade och bekvéma i sig sjdlva. Dessa
utsagor var i stora drag mycket snarlika, Gustav beskriver det pa foljande sétt, “Att forsoka
hitta sin egen drivkraft och sitt egna sdtt att vara och inte bli styrd av normer, att hela tiden
ha det med sig.” Respondenterna anvénde sig av liknelser som att vara respektive spela sig
sjdlv, att vara bottentung, na botten av tunnan, att putsa sina guldklot samt grundtrygghet.
Denna utvecklade grundtrygghet foranledde viss fordndring i ledarrollen. Gustav
beskriver att han blivit betydligt mindre stressad. For Adam och Carl innebar det att de
gjorde dem mer kapabla att hantera kritik. Carl berittade, “Ar man trygg i [sin
grundvérdering] sd kan man ta ordentliga smdllar och man kan dndd resa sig upp.”. Adam
menar att kursen gjorde att hans konsroll inte langre stingde in hans kénslor: “Jag tror att jag

‘

vdgar vara ledsen, vagar grdta eller bli besviken mer dn det jag tidigare gjorde.
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4.4.2 Forandrat ledarskap och beteende

Samtliga respondenter gav uttryck for att kursen gett dem nya verktyg eller forhallningssétt i
deras roll som ledare och chefer. Dessa verktyg har i hog utstrackning varit en tillimpning
eller forldngning av tidigare beskrivna insikter.

Alla respondenter beskrev hur de fétt storre forstaelse for sina medarbetare och blivit
bittre pd att hantera vardagliga samtal med sina medarbetare. Det &dr direkt kopplat till
insikten om andra minniskor som dr mer noggrant beskriven tidigare. Manga respondenter
ger relativt vaga beskrivningar om dndrade forhéllningssétt och perspektiv. Fredrik sédger till
exempel: “Det dr ju liksom ingen jdtteskillnad, mer att man tdinker och nyanser i hur man
uttrycker sig, skulle jag tro.” Istéllet handlar det for honom om hur man uttrycker sig, och
han mgjligheten forstd grunden till olika medarbetares reaktioner: “Man undviker de hdr
situationerna ddr man stdar som ett frdgetecken, “varfor fick jag den hdr reaktionen? ” Daniel
ar ocksa relativt vag 1 sin beskrivning: “Jag anvdnder [insikterna] idag pd olika sditt beroende
pd person.” Carl beskriver hur han numera registrerar hur man omedvetet kan uttrycka sig
exkluderande. Det handlar om att se beteenden och monster som inte varit tydliga tidigare,
och de har blivit béttre pé att hantera sddana situationer. Adam beskriver att han tidigare varit
en problemlosare, ndgot han ser som manligt, men att han nu inte har lika brattom och &r mer
inlyssnande. “Nu har jag inte lika brattom utan jag kan ldta det komma fran den andra
parten. Oavsett om det dr en man eller kvinna.”

Ett konkret verktyg Adam, Fredrik och Carl ger exempel pé ar att forsoka lyfta fram
och uppmuntra. Fredrik aterger upprepade forsok att forma hans medarbetares syn pa vad
som utgdr efterstrivansviarda egenskaper, genom att lyfta upp sérskilt ansvarsfulla
medarbetare som forbilder. Adam beskriver hur han i en intervjusituation lockar fram svaren
fran kvinnorna och snarare stiller kontrollfragor till mdnnen. Mer generellt beskriver han,
“..man forsoker hjdlpa till att ta sig fram. Alltsa pusha lite grann, bidra.” Ett annat verktyg
flera respondenter lyfter fram &r att tydligt delegera. Det dr nddvéndigt eftersom kvinnor
annars ofta tar pa sig oproportionerligt mycket ansvar. Enligt Gustav sitts rollerna mer
utifran konsnormer om det inte finns tydliga roller... “....man behover som ledare och chef
sdtta systemet och rollerna tidigt med fakta och rena rollbeskrivningar.” Emil beskriver hur

han dndrade hur funktioner virderades efter han gétt programmet. “Makt ska folja funktion,
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inte person. Det dr inte att du har den hdr maktstdillningen hdr for att du dr du utan (...) for

att just du dr bdst pa den uppgiften.

4.5 Sammanfattning av empirin

Vi kan sammantaget séga att mannen kom till en dvergripande insikt om genus som en social
konstruktion med hjélp av foreldsningar, individfokuserade reflekterande 6vningar om deras
egen pragling och samtal med Ovriga deltagare. Respondenterna ger uttryck for att kunna
identifiera konsroller. Barbros metaforer och teorier aterkommer ofta. De relaterar till och
aterger konsroller 1 organisationen som syrran, brorsan, morsan, farsan. Sarskilt med utgang
fran konsrollerna éterger respondenterna en dkad forstaelse for kvinnliga medarbetare. De

relaterar ocksé till metaforen bottentung docka, som symboliserar hur 6kad sjilvinsikt gor det

Upplevd férandring

Ledarskap utifrin individuell dvertygelse

diskussioner

Farmaga att ldentifiera k
kan battre hantera medarbetare

{ Reflektion &

L

Katal d Ny sy

(atalyserande % ra

| m egen ach _F-'-'__..U- m“ Lyfter fram kvinnliga medarbetare
Delegerar tydligare

andras prigling Mindre st
vindre stress

konstruktion

Makt och wirdering efter
funktion, visar kinslor

[ Féreldsningar J

Figur 4.1: Modell 6ver hur respondenterna beskriver att programmets foreldsningar och
reflekterande diskussioner utifran egna erfarenheter leder till en insikt om genus. Den
insikten beskrivs i sin tur leda till fordndrade forhallningssdtt och verktyg i ledarskapet. De
storre ovala figur dr mer frekvent dterkommande i det empiriska materialet.

lattare att std emot konsstereotypa forvéntningar. Den hdr kunskapen och insikten leder till

okad sjdlvsdkerhet och fordndrat forhallningssétt for alla, och ledde ocksa till konkreta nya

rutiner och verktyg i ledarskapet for nagra.

34



5. Analys

5.1 Hur programmet leder till forandring

Alla respondenter uppgav att de fatt en 6kad medvetenhet och forstaelse for hur de sjdlva och
andra formats under uppvéaxten. Den insikten har i forldngningen lett till nya forhéllningssatt
och verktyg i1 utovandet av ledarskapet. Vi kan ddarmed konstatera att respondenterna
genomgitt en sddan omvandling som Young et al. (2006) respektive Benschop et al. (2015)
bendamner som syftet med mangfaldstrining.

Flera av respondenterna beskriver ocksa att de fick ny kunskap som de kunde ta till
sig pa ett nytt sétt. Bertil hade tidigare relaterat till samma kunskap som “rappakalja’ vilket
motsvarar den resistens Wahl (1996) bendmner “molnef” och resistensen mot nya
forhallningssitt Young et al. (2006) beskriver.

Respondenterna lyfte tydligt foreldsningarna, diskussionerna med andra min och
ovningen dér de fick teckna sin egen livssituation pa ett A3-papper. De momenten dr talande
for de reflekterande aspekterna av programmet utifran respondenternas egna perspektiv.
ALSM formedlar saledes instrumentell och kommunikativ inldrning, vilket Young et al.
(2006) beskriver som nodvindiga kriterier for transformativ inldrning ska ske. Programmet
har ocksa en erfarenhetsbaserad ansats (Benschop et al., 2015), fokus pé empiriska exempel
(Wahl, 1996) och adresserar makt (Wahl, 1996; Benschop et al., 2015).

Med en forstéelse for hur programmet ledde till férandrade synsétt kan vi ge oss an att

besvara vad som utgor dessa synsétt pa genus och ledarskap.

5.2 Upplevd syn pa genus

Ett flertal respondenter gav exempel pd hur de kommit till insikt om egna beteenden som
varit indirekt destruktiva for dem sjdlva och deras medarbetare. De exempel som
representerar sammanhang da respondenterna spelat en roll, snarare &n sig sjdlva, kan ses
som fall dé de efterstravat egenskaper som motsvarar den ideala medarbetaren (Acker, 2012).
Emil satte ord pa samma kénsla av tillkortakommande da han beskrev sina forsok att likna sin
forestillning av en kompetent manlig ledare genom att ta pa sig ansvar for finansiella frigor

dar han saknade kompetens. Respondenterna uppvisade ocksé en forstaelse for forekomsten
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av genuskodade organisationskulturer och hur dessa framhiver vissa manliga beteenden
(Acker, 2012). Fredrik gav ett talande exempel d& han beskrev sitt forsok att motverka den
grabbiga slarvigheten han upplevde som forhérskande bland hans unga manliga understéllda.

Respondenterna dtergav dven hur kvinnor och min beméts och beddms olika pa ett
sdtt som motsvarar hur Acker (2012) beskriver den genuskodade substrukturens identiteter.
Som exempel kan ses hur Daniel ansdg att de kvinnliga cheferna som lyckades inom
“fabrikssystemet” var de som tonade ner sin kvinnlighet och anpassade sig till den “manliga
jargongen”.

Denna upplevelse kan dven jamforas med hur Connell (2005) beskriver hegemonisk
maskulinitet, da Daniel uppger en forstaelse for hur det fanns ett ratt sitt att vara som bar
manliga fortecken. Daniel beskrev dven hur han insdg hur han sjdlv och andra mén fick
anpassa sig efter “kom igen gubbar nu kor vi”’-normen. Bland annat uttryckte han forstaelse
for en homosexuell kollega som valde att inte gd ut med sin sexuella ldggning. Denna syn
ligger 1 linje med det Connell (2005) beskriver som forekomsten av multipla maskuliniteter
dar den hegemoniska maskuliniteten dr 6verordnad de andra. Daniels beskrivning av hur han
inte ville fastna i fabrikssystemet, och darfor sokte sig till huvudkontoret, fangar hur den
hegemoniska maskuliniteten sanktionerar mén som avviker fran normen (Connell, 2005).

Andra respondenter beskrev inte samma upplevelse av att avvika fran en hegemonisk
norm, utan uttryckte snarare hur ALSM givit dem en 6kad medvetenhet om hur de gynnats pa
grund av sitt kon och utévandet av en maskulinitet i linje med den rddande normen. Utover
att de haft det lattare och ibland har forvéntats agera manligt ger inga respondenter uttryck for
att kon paverkar deras ledarskap. Det vicker fragan om respondenterna endast har en liminal
medvetenhet som beskrivet av Martin (2001).

Olika respondenter identifierar exempel pa samtliga av de beteenden Martin (2001)
beskriver som stradvande maskulin mobilisering. Som exempel kan ndmnas Emils beskrivning
av méns tendens att “pafiglande” dominera konversationer och Adams beskrivning av méin
“sjalvforharligande” inforsdljning av sig sjdlva under arbetsintervjuer. Dock reflekterar
varken Emil, Adam eller majoriteten av de andra respondeterna dver hur dessa beteenden kan

upplevas fran ett kvinnligt perspektiv (Martin, 2003).
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5.3 Upplevd syn pa ledarskap

Respondenterna gav uttryck for en okad sjdlvsékerhet baserat pa en trygghet 1 deras egna
véarderingar. Det dr uttryck for ett synsétt pa ledarskapet med utgdngspunkt i vad de anser ar
deras egna vérderingar och inte forvantningar utifrdn konsrollen. Denna utgangspunkt i
utovandet av ledarskapet stdr i kontrast till hur Connell (2005) beskriver att min i
organisationen speglar upplyfta manliga attribut. Utgangspunkten i den egna personligheten
innebdr dock inte att ledarskapet inte bir tecken pa konskodning. Adams sétt att ta sig an
“Overdadiga arbetsbordor” och Fredriks tilltro till sin formaga att klara svara utmaningar
speglar en forvintan pd médn om aktivitet och konkurrens (Ackers, 2012) och kompetens
(Martin, 2003). Det dr inte problematiskt med vare sig konkurrens eller kompetens i en
organisation, en visentlig skillnad dr ddrmed att minnen inte agerar pa grund av vad som
forvéntas utifran konsrollen.

Pé frdgan om vad som fordndrades niar de kom tillbaka gav alla respondenter uttryck
for nya forhallningssitt och formaga att hantera medarbetare. Insikten respondenterna
beskriver kan forankras teoretiskt i avsaknaden av utsagor om pdfdaglande, sjdilvforhdrligande
och expropriering i respondenternas eget beteende (Martin, 2001). Négra respondenter gick
langre och exemplifierade nya verktyg och rutiner. Det blir mer konkret utifrén de policies
som Acker (2012) menar explicit och implicit formar organisationen. Tydligare delegering,
samt hur makt och vérdering ska utgd frdn funktion och inte person, lyfts fram av nagra
respondenter. Det vicker fragan varfor inte fler respondenter lyfte fram &nnu fler fordndrade
rutiner och verktyg.

Flera respondenter betonar att de huvudsakligen betraktar medarbetare som individer,
men att stereotypa konsroller utgor ett ramverk de kan relatera till och utgér ifran nér de
bemoéter medarbetare och hanterar ledarrollen. Det sétt som respondenter beskriver att de
anpassar sig for att bemoéta kvinnors behov av Okad dialog har visserligen inslag av
“integration och inldrning” (Ely & Thomas, 1996) men bdr samtidigt undertoner av att
hantera kvinnorna som omtéiliga och emotionella varelser, i behov av att riddas fran sina
egna tendenser att ta pa sig for mycket ansvar.

Detta kan tolkas som ett essentialistiskt synsitt pa genus, men vi dr dvertygade om att

sa inte &r fallet. Vi skulle snarare sédga att respondenterna mer ger uttryck for ett synsétt i linje
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med det feministiska standpunktsperspektivet. Betonandet av hur de betraktar kvinnor som
individer pekar ndmligen pd en syn pa kvinnor som formade av fortryckande strukturer,
snarare @n av biologiska skillnader. Eftersom de upplever att kvinnor ibland har andra
reaktioner och ingingsvinklar, dr det forstaeligt varfor de upplever tolkandet av kvinnors

beteende utifrén en tillskriven konsroll, som ett verktyg for 6kad forstéelse.

6. Diskussion

Var studie har syftat till att 6ka forstdelsen for méngfaldstraning med ett inkluderande
perspektiv och mer specifikt effekten av initiativ med malséttningen att géra medlemmar av
en dominant grupp medvetna om genus. Det tydligt genusbetonade program vi valt att studera
ar talande for denna typ av mangfaldstrining. De framtrddande utsagorna har varit
forvanansvéart samstdmmiga, trots en metodisk bearbetning inriktad pa att uppticka varierade
uppfattningar. Vi motsétter oss att de dterkommande referenserna till stereotypa konsroller
och liknande tankefigurer skulle ses som bevis pé att respondenterna utgdr “vetande subjekt”.
Snarare upplever vi utsagorna som nyanserade skildringar, talande for hur formativt
programmet dr. Vi undviker att uppskatta ett kausalt samband d& detta inte vore troget var

utforskande ansats.

6.1 Slutsatser

Av analysen konkluderar vi att respondenterna uppvisar en forstielse for organisationers
genuskodade substrukturer och aterger en syn pa genus som en social konstruktion. Detta
skildras genom upplevelser da de sjdlva eller andra privilegierats eller sanktionerats pa grund
av radande genusnormer. Forstaelsen innefattar dven hur kvinnor doms efter manliga ideal.
Samtidigt saknas en forstaelse for hur kvinnor uppfattar typiskt manliga beteenden. Taget
tillsammans skildrar detta en syn pa genus 1 linje med det feministiska
standpunktsperspektivet. Vidare éaterger respondenterna uttryck for en férnyad syn pa
ledarskap som utgir fran egna individuella Overtygelser i kontrast till hur de tidigare,
atminstone 1 viss utstrickning, formats och paverkats av andras forvintningar och

uppfattningar.
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Forskningen vi har lyft fram pekar pa att initiativ av detta slag bor var en del i en
storre samlad insats for att transformativ forandring ska kunna ske. Detta stér i kontrast till
ALSM:s samling av olika mellanchefer som efter avslutad kurs dtervédnder till en organisation
dér den dagliga verksamheten tycks fortlopa med marginell fordndring. En mojlig forklaring
ar programmets utgangspunkt i individens egna erfarenheter. Programmets individuella fokus
verkar ldmna respondenterna med kénslan att de frimst formats av deras siregna uppfostran.
Hur detta i sin tur beror pa den tid och de strukturer deras fordldrar vaxt upp ndmns snarare i
forbifarten.

Baserat pa var empiriska studie och den empiriska studie som framgér av Young et al.
(2006) konceptualiserar vi i1 figur 6.1 hur genusfokuserade ledarskapsprogram kan skapa
organisatorisk fordndring. Vi stéller detta i kontrast till ett hypotetiskt program som i hogre
utstrackning tacker in de strukturella perspektiv ALSM, enligt ovan diskussion tonat ner. Ett
sadant ledarskapsprogram skulle i &nnu storre utstrickning behdva betona ett normkritiskt
forhéllningssatt, riktas mot flera nivéer av en organisation och utgora en del av ett storre

organisatoriskt utvecklingsarbete (Anand & Winters, 2008; Benschop et al., 2015).

Onlinekurs med sjalvstandiga
uppgifter (Young et al, 2008)

Att Leda som Man

Tankbart program

O — — — — )

Inget har Tron har Forhalinings- Ledarskapet  Strukturer
férdndrats férdndrats sitt har dndrats har konkret utmanas pa
fordndrats allvar

Figur 6.1: Stegvis skala 6ver hur stor transformation som sker till foljd av avslutat program.
De olika pilarna speglar hur programmen leder till att deltagare i varierande omfattning
omvandlas olika mycket.

6.2 Bidrag och rekommendationer for framtida forskning

Det frimsta bidraget fran studien dr en 6kad inblick i hur mangfaldstrinade manliga ledare
sjdlva ser pa ledarrollen utifran sitt kon och hur de ser pa genus i arbetslivet. Studien har
ocksa kunnat urskilja konkreta och enhetliga fordndringar som ménnen gett uttryck for. Den

fenomenografiska ansatsen har mojliggjort en insyn i hur deltagare av méngfaldstrining
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sjdlva uppfattar att olika moment i programmet leder till en medvetenhet om genus och vad
den medvetenheten innebér for dem. De empiriska utsagorna bidrar i kombination med, och
kontrast till, aktuell akademisk litteratur till en vixande forstdelse for hur genus genomsyrar
och paverkar savél organisationer som individer.

Framtida forskning kan, med en metodologiskt liknande studie men avsevért snivare
forskningsfraga, vidare utforska andra sétt att gora mén medvetna om genus. Detta for att
ytterligare validera ansatsens formaga att studera inldrning, utifrdn ett mer hanterbart
empiriskt omfang. Kompletterande studier skulle d&ven kunna bekrifta vara resultat genom att
undersoka 1 vilken utstrackning medarbetare upplever att forandring sker i samband med att
en chef har gitt ett motsvarande program.

Utifrdn ett stdndpunktsfeministiskt perspektiv vore det dven av virde att i en
jamforande studie undersdka studera kvinnors uppfattning av deltagandet i en liknande
méngfaldstraning. Detta d& Connell (2005) pekar ut hur studier som analyserar maskulinitet
genom att enbart se till méns relation till varandra, skapar en falsk dikotomi dér kvinnor och

mans upplevelser ses som tva olika sfarer.
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8. Appendix

8.1 Intervjumanual

Forskningsfragor
e Hur beskriver manliga chefer erfarenheten av deltagandet i ett genusfokuserat
ledarskapsprogram?
e Hur upplever manliga chefer att deras kon praglar deras ledarskap?
e Vilka olika syner pa konets roll inom organisationslivet kan vi uppfatta utifran

dessa beskrivningar?

Mal: Vi onskar utldsa/forstd manliga chefers syn pa kon och genus, genom deras

levda erfarenheter av deltagandet i ett ledarskapsprogram

Utmaningar
e Det var flera ar sedan de gick programmet, minnet av delmoment och 6vningar
kan vara bristande
e De har troligtvis gatt flera kurser/utbildningar sedan dess och lar reflektera till
dessa erfarenheter
INLEDNING - S5min
o Vilka ér vi
e Var relation/introduktion till BDH

e Vad vi vill undersoka - om utbildningen/ledarskapet

OM UTBILDNINGEN - 25 min
Huvudfriga: Vilka dr dina starkaste minnen av utbildningen “att leda som man”
e Vad larde du dig under programmet?
e Hur skulle du séga att utbildningen skilde sig fran andra ledarprogram du

deltagit 1?
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e Vad minns du av moment/6vning XX?
OM LEDARSKAPET - 15 min
Huvudfraga: Hur upplever du att ditt kon paverkar ditt ledarskap?
e Har du nagon gang ként en press att agera pa ett visst sitt pad grund av ditt kon?
e Hur tinker du kring kon i utférandet av ditt ledarskap?
e Nir har ditt kon paverkat dina handlingar som ledare? (Varfor/varfor inte?)
e Hur var det att komma tillbaka till jobbet efter att du gétt programmet?
Overgripande foljdfragor:
e Forklara vad du menar med XXX?
e Kan du utveckla vad du sade om XXX?
e Kan du ge ett exempel pa XXX?
e Vad tankte/kdnde du di?

8.2 Utskickad inbjudan till deltagande i studien

Hej XXX, 2016-03-04

Mitt namn ar David Horal och jag kontaktar dig med anledning av ledarskapsprogrammet "ATT LEDA
SOM MAN” som du deltog i 20XX i regi av Barbro Dahlbom-Hall Konsult AB (BDH).

Vi ar tva studenter pa Handelshdgskolan som skriver var kandidatuppsats i samarbete med BDH och
darfor vore det intressant att intervjua dig kring dina upplevelser av programmet. Vart mal ar att bidra till
forstaelsen for de effekter program av detta slag har for det individuella ledarskapet och formagan att
leda jamstallt.

Vi har i samtal med bade Barbro och Anna Lindberg, som tagit éver verksamheten, fatt en god
forstaelse for programmets reflektiva utformning och ar évertygande om att ditt deltagande skulle bidra
till utvecklandet av "ATT LEDA SOM MAN”.

Vi undrar darfér om du har lust och mdjlighet att dela med dig av dina reflektioner och erfarenheter
under en ca 45 minuters intervju? Tid och plats avgor du, men vi traffar dig garna i din arbetsmiljé sa

snart som mojligt. Férslagsvis nagon gang under vecka XX.

Ar detta av intresse vore vi tacksamma fér ett skyndsamt svar, s& att vi kan aterkoppla kring tid och
plats. Lat oss aven veta om du har nagra fragor.

Vanliga halsningar,
David Horal (070 798 65 75)

UIf Waltré (076 400 32 94)
Handelshégskolan i Stockholm
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