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Abstrakt  

Trots formella jämställdhetsideal verkar kvinnliga chefer fortsatt inom 

organisatoriska villkor präglade av könade normer och förväntningar. 

Syftet med studien är att undersöka vilka könsspecifika förväntningar som 

förekommer i kvinnliga chefers arbete, utifrån deras observationer och 

erfarenheter i organisatoriska sammanhang. Med en kvalitativ ansats 

baserades undersökningen på sex semistrukturerade intervjuer med 

kvinnliga chefer, vilka författarna analyserade tematiskt. Resultatet 

presenteras genom tre övergripande teman: organisatorisk otydlighet 

skapar informella förväntningar, kvinnliga chefer förväntas bära ett större 

ansvar samt män och kvinnor bedöms utifrån olika förväntningar i 

organisatoriska sammanhang. Dessa förväntningar framträder främst i 

vardagliga och informella arbetssätt, snarare än som uttalade krav. 

Kvinnliga chefer förväntas ta ett omfattande ansvar för relationer, 

arbetsmiljö, trivsel, praktisk samordning och emotionellt arbete. Slutsatsen 

är att dessa förväntningar bidrar till att chefsrollen utvidgas och att delar av 

kvinnliga chefers arbete riskerar att osynliggöras, även i organisationer där 

kön inte uppfattas som en tydlig faktor. 

   

Nyckelord: chefsrollen, emotionellt arbete, genus, kvinnliga chefer, 

könsspecifika förväntningar. 
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I arbetslivet har kvinnor under lång tid verkat inom ramar som präglas av 

samhälleliga normer och kulturella föreställningar om kön, såsom 

föreställningar om kvinnor som omhändertagande snarare än 

handlingsinriktade. Sådana normer påverkar hur kvinnor förväntas agera i 

professionella sammanhang och kan forma villkoren för ledarskap 

(Vroman & Danko, 2020). När dessa föreställningar får betydelse i 

organisationer kan de påverka hur kvinnliga chefer bedöms, hur deras 

kompetens värderas och vilket handlingsutrymme som skapas i chefsrollen 

(Darvin et al., 2025; Steffens et al., 2019; Wahl et al., 2018).   

Diskrimineringslagen (2008:567) fastslår att arbetsgivare ska främja 

jämställdhet och säkerställa lika rättigheter oavsett kön. Samtidigt visar 

tidigare forskning att kvinnliga chefer fortfarande möter könsspecifika 

förväntningar som påverkar hur deras kompetens, beteende och legitimitet 

bedöms i organisatoriska sammanhang (Wahl et al., 2018; Steffens et al., 

2019; Vroman & Danko, 2020).  

Mot bakgrund av lagstadgad jämställdhet och etablerad kunskap om 

könade strukturer aktualiseras frågan om hur könsspecifika förväntningar 

påverkar kvinnliga chefers arbete i organisationer. Tidigare forskning har 

belyst strukturella ojämlikheter och maskulint kodade ledarskapsideal i 

relation till ledarskap (Dzubinski et al., 2019; Steffens et al., 2019; Wahl et 

al., 2018). Eftersom chefers arbete präglas av organisatoriska krav, resurser, 

handlingsutrymme och emotionella krav kan problemområdet även förstås 

ur ett arbetshälsovetenskapligt perspektiv (Eklöf, 2022). Sammantaget 

framstår det som relevant att undersöka hur könsspecifika förväntningar 

kan komma till uttryck i kvinnliga chefers yrkesutövning.  

  

Bakgrund  

Genus, könsstereotyper och könade organisationer  

Studien tar sin teoretiska utgångspunkt i genusteori med fokus på 

organisation och ledarskap. Inom forskning görs en tydlig åtskillnad 

mellan kön och genus. Kön avser biologiska och fysiologiska skillnader, 

medan genus förstås som socialt och kulturellt formade normer, 

värderingar och föreställningar om vad som uppfattas som maskulint 

respektive feminint. Att inkludera ett köns- och genusperspektiv i 

forskning innebär således inte enbart att analysera skillnader mellan 

kvinnor och män, utan även att problematisera hur kön skapas, 
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upprätthålls och får betydelse i sociala sammanhang (Vetenskapsrådet, 

2019). I föreliggande studie förstås genus som något som formas och får 

betydelse i sociala och organisatoriska sammanhang, snarare än som ett 

uttryck för naturliga skillnader mellan kvinnor och män. 

Genus kan ta sig uttryck genom könsstereotyper, vilka kan vara både 

beskrivande och föreskrivande. Beskrivande stereotyper rör föreställningar 

om vilka egenskaper som tillskrivs kvinnor och män, medan föreskrivande 

stereotyper anger hur de förväntas vara och agera (EIGE, u.å.). Lundmark 

et al. (2023) beskriver dessa föreställningar som djupt rotade och något som 

internaliseras genom socialisation. Begreppet avser den process genom 

vilken individen tillägnar sig samhällets normer, värderingar och 

beteendemönster, vilka blir en del av individens egna sätt att agera. 

Processen påbörjas tidigt i livet och fortsätter genom olika sociala 

sammanhang, såsom familj, skola och arbetsliv (Nationalencyklopedin, 

u.å.). Samtidigt belyser Vroman och Danko (2020) att avvikelser från dessa 

normer kan ge upphov till negativa reaktioner och socialt ogillande.  

Dessa föreställningar får betydelse även på organisatorisk nivå. Enligt 

Dzubinski et al. (2019) kan organisationer förstås som könade strukturer 

där makt, normer och organisatoriska praktiker formas i relation till 

historiskt etablerade maktordningar. Författarna beskriver hur 

samhällsinstitutioner, såsom politik, ekonomi och akademi, under lång tid 

har utvecklats och dominerats av män. Det har i sin tur påverkat hur 

organisationer utformas, vilka positioner som tillskrivs auktoritet samt hur 

ledarskap och kompetens definieras. Arbetsplatser fungerar därmed som 

arenor för konstruktion och reproduktion av genus (Dzubinski et al., 2019).  

Chefsrollen associeras i hög grad med män och manligt kodade ideal 

(Steffens et al., 2019). Idealen beskrivs ofta i termer av handlingsinriktade 

egenskaper, där män förväntas vara självsäkra, ambitiösa, kompetenta, 

dominanta och auktoritativa (Larsson & Alvinius, 2019; Steffens et al., 2019; 

Darvin et al., 2025). I kontrast till dessa ideal tillskrivs kvinnor ofta 

relationsorienterade egenskaper, vilka innebär att vara stödjande, vänliga, 

omsorgsfulla och hjälpsamma (Larsson & Alvinius, 2019; Steffens et al., 

2019). Kvinnliga chefer kan därmed framställas som mindre självklara i 

chefsrollen i jämförelse med sina manliga kollegor. Bedömningen sker både 

i relation till manliga chefer och en normativ föreställning om hur en chef 

bör vara (Wahl et al., 2018). Vidare bidrar könsstereotyper till att kvinnor 

ofta uppfattas som mindre kompetenta ledare och män tenderar dessutom 
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att gynna andra män vid befordran till högre positioner (Glass & Cook, 

2016). Kvinnliga chefers underrepresentation i organisationer innebär även 

en begränsad tillgång till stöd, resurser, möjligheter och engagemang, 

vilket minskar deras inflytande (Lux et al., 2025). 

Könade förväntningar i chefsrollen  

Kvinnor tillskrivs ofta omsorgsfulla och relationsinriktade egenskaper, 

vilket kan skapa antaganden om en bristande passform till de attribut som 

tillskrivs framgångsrikt ledarskap (Darvin et al., 2025). Samtidigt riskerar 

kvinnliga chefer som avviker från dessa förväntningar, genom att anta mer 

handlingsinriktade ledarbeteenden, att möta negativa bedömningar då 

beteendet uppfattas som normbrytande (Baldner & Pierro, 2019; Darvin et 

al., 2025; Lin et al., 2025). På så sätt kan både beskrivande och föreskrivande 

könsstereotyper bidra till att kvinnor missgynnas i 

ledarskapssammanhang, trots att tidigare forskning inte funnit några 

systematiska skillnader i ledarskapsutfall eller prestation kopplade till kön 

(Darvin et al., 2025). Machín-Rincón et al. (2020) skriver att kvinnliga 

chefer, trots att de nått ledande positioner, fortsatt kan bli föremål för 

granskning på grund av en upplevd oförenlighet mellan deras kön och 

chefsrollen. Det kan ta sig uttryck i ett återkommande ifrågasättande av 

deras kompetens och ett behov av att kontinuerligt bevisa att de är lika 

kompetenta som sina manliga kollegor (Wahl et al., 2018). Baldner och 

Pierro (2019) konstaterar att negativa attityder i högre grad förekommer 

bland män, medan Aronsson et al. (2012) beskriver att även kvinnliga 

medarbetare kan uppvisa lägre respekt för kvinnliga chefer jämfört med 

manliga. 

Wahl et al. (2018) lyfter att könade förväntningar även kan ta sig uttryck i 

positiv särbehandling. I studien Könsstrukturer i organisationer framträder 

det att kvinnliga chefer i vissa sammanhang upplevt ökad uppmärksamhet 

samt lättare blivit igenkända och ihågkomna i arbetet på grund av sitt kön. 

Det upplevdes som gynnsamt då det kunde underlätta kontakter i det 

dagliga arbetet. Studien visar att dessa positiva reaktioner kan förstås i 

relation till att förväntningarna på kvinnor ofta är negativa. De belyser 

vidare att föreställningar om kvinnor som särskilt skickliga i att hantera 

relationer och känslor kan bidra till att sådana förmågor förväntas och tas i 

anspråk i organisatoriska sammanhang (Wahl et al., 2018). 

Utöver dessa mer generella föreställningar påverkas könade förväntningar 

även av normer kring känslor och hur de bör uttryckas. Matthijs och Craps 
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(2026) förklarar att känslor inte enbart är individuella uttryck, utan socialt 

reglerade fenomen som formas genom könade normer. Det innebär att 

kvinnor och män förväntas att uttrycka känslor på olika sätt, och att samma 

känslouttryck kan tolkas olika beroende på kön. En del i det är 

föreställningen att kvinnor är mer emotionella än män. Sådana stereotyper 

påverkar hur känslor värderas i arbetslivet och bidrar till att skapa en 

dubbel standard. Kvinnor som uttrycker känslor riskerar att uppfattas som 

överkänsliga eller oprofessionella, medan återhållsamhet i känslouttryck 

kan leda till att de uppfattas som kalla eller oengagerade. Det skapar ett 

dubbelt dilemma där kvinnor behöver balansera mellan motstridiga krav 

för att uppfattas som legitima i sin yrkesroll (Matthijs & Craps, 2026).  

Könade förväntningar tar sig även uttryck i hur arbetsuppgifter fördelas 

och värderas. Forskning har identifierat fenomenet office housework, vilket 

omfattar administrativa och stödjande aktiviteter som bidrar till att få 

organisationen att fungera (Jang et al., 2021). Kvinnor förväntas i högre 

utsträckning ta ansvar för dessa uppgifter, vilket kan förstås i relation till 

föreställningar om kvinnor som mer relationsorienterade och prosociala. 

Dessutom värderas beteendet olika beroende på kön, där kvinnor i mindre 

utsträckning belönas, medan män i högre grad kan uppfattas som att de 

gör mer än vad som förväntas (Jang et al., 2021). Administrativa och 

stödjande uppgifter tenderar också att inte erkännas som en del av det 

formella arbetet. I stället osynliggörs de eller tas för givna i organisationer, 

trots sin viktiga betydelse för verksamhetens funktion (Jang et al., 2021; 

Chatrakul Na Ayudhya et al., 2024). 

Könsbalans och avvikarpositioner   

På arbetsplatser där kvinnor utgör en tydlig minoritet i chefspositioner kan 

de uppfattas som avvikande i relation till rådande normer. En sådan 

avvikarposition kan förstås genom tre strukturella effekter: synlighet, 

assimilering och kontrast (Steffens et al., 2019; Wahl et al., 2018). Synlighet 

innebär att individer som avviker från rådande normer blir mer 

uppmärksammade och granskade än personer som tillhör majoriteten. I 

sådana sammanhang kan kvinnliga chefer komma att betraktas som 

representanter för kvinnor som kategori, snarare än som individuella 

ledare (Wahl et al., 2018). Aldossari et al. (2023) betonar dock att 

avvikarpositionen inte enbart handlar om numerisk underrepresentation, 

utan också behöver förstås i relation till könade maktstrukturer och 

samhällelig status. Det innebär att män i minoritetsposition inte 
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nödvändigtvis drabbas av samma negativa konsekvenser som kvinnor, 

eftersom män generellt tillskrivs högre status i samhället. Enskilda 

misslyckanden kan uppfattas som bekräftelser på stereotypa 

föreställningar om kvinnors ledarskapsförmåga, medan framgångar i 

stället tenderar att ses som undantag. Den förstärkta exponeringen kan 

även innebära att misstag kan få större genomslag, vilket kan göra 

risktagande mer kostsamt för kvinnliga ledare än för deras manliga 

kollegor (Wahl et al., 2018). Aldossari et al. (2023) tillägger att kvinnor i 

avvikarpositioner ofta upplever att den ökade synligheten är förenad med 

högre nivåer av granskning, stress och prestationskrav. 

Assimilering avser den process genom vilken minoritetsmedlemmar 

pressas att anpassa sig till rådande normer och stereotypa förväntningar. 

För kvinnliga chefer kan det innebära att ta begränsade roller eller anpassa 

sitt ledarskap i enlighet med etablerade föreställningar om kön. Att anpassa 

sig till sådana förväntningar kan framstå som mer hanterbart än att aktivt 

utmana dem. Det sker dock ofta på bekostnad av möjligheten att visa sin 

fulla kompetens. När personer i avvikarpositioner lever upp till de 

stereotypa förväntningarna riskerar dessa föreställningar att förstärkas, då 

majoritetens uppfattning bekräftas (Wahl et al., 2018; Aldossari et al., 2023). 

Kontrast innebär att majoritetens normer och kultur blir mer framträdande 

i närvaro av en minoritet. Skillnader mellan grupper kan därigenom 

förstärkas, vilket kan bidra till att minoriteten tydligare markeras som 

avvikande (Wahl et al., 2018).  

Samtidigt visar tidigare forskning att könsbalans inte automatiskt innebär 

att könade normer upphör att påverka villkoren för ledarskap. Wahl et al. 

(2018) visar att kvinnliga chefer i kvinnodominerade kontexter i mindre 

utsträckning upplever att kön påverkar deras arbete. De kvinnliga cheferna 

beskriver att deras kompetens inte ifrågasätts i samma omfattning och att 

kön inte ges en avgörande betydelse i det dagliga ledarskapet (Wahl et al., 

2018). Vidare visar studier att kvinnliga chefer i kvinnodominerade yrken 

upplever mindre utanförskap. De upplever också i högre grad möjlighet att 

påverka centrala beslut (Choi & Ko, 2025). Dessa erfarenheter kontrasterar 

mot beskrivningar från mansdominerade organisationer, där kvinnliga 

chefer ofta uppfattas som avvikande och där deras legitimitet i högre grad 

prövas (Wahl et al., 2018). 
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Vidare framhåller Choi och Ko (2025) att relationen mellan könsbalans och 

förändrade organisatoriska villkor är mer komplex. Ledarskapsideal och 

organisatoriska normer kan vara historiskt etablerade och fortsatt präglade 

av maskulinitet, även i verksamheter där kvinnor är väl representerade. En 

jämnare könsfördelning behöver därför inte innebära att de underliggande 

normer som formar bedömningar av ledarskap förändras. På liknande sätt 

visar Allemand et al. (2025) att kvinnors representation får olika betydelse 

beroende på hur maktpositioner är strukturerade, vilket innebär att 

villkoren inte enbart avgörs av kvinnors närvaro utan också av hur 

representationen är integrerad i organisationens beslutsstrukturer.  

Psykosociala arbetsvillkor i chefsrollen  

Psykosociala arbetsvillkor avser de krav, resurser samt sociala och 

organisatoriska faktorer som präglar individens arbetssituation, såsom 

arbetsbelastning, handlingsutrymme och emotionella krav (Eklöf, 2022). 

Arbetsmiljökrav kan förstås som villkor som ställer krav på individens 

resurser och kan innebära både fysisk och psykisk belastning. I chefsrollen 

är sådana villkor centrala, eftersom ledarskap innebär ansvar för 

verksamhet, personal och resultat (Unionen, u.å.).  

Psykiska arbetsmiljökrav omfattar bland annat emotionella krav, vilket 

handlar om att hantera och reglera känslor i relation till arbetets sociala och 

organisatoriska förutsättningar (Eklöf, 2022). I chefsrollen blir emotionella 

krav särskilt framträdande eftersom ledarskap bygger på sociala 

interaktioner och relationer i arbetet. Att leda andra innebär att hantera 

medarbetarnas behov, konflikter och förväntningar, vilket ställer krav på 

att kunna reglera och anpassa sina känslor i olika situationer (Vroman & 

Danko, 2020). Emotionellt arbete kan även innebära att individen anpassar 

sina känslouttryck i enlighet med organisatoriska normer och sociala 

förväntningar. I vissa situationer kan det innebära att visa känslor som inte 

överensstämmer med de egna upplevelserna eller att dölja genuina känslor 

(Yang & Chen, 2021). I relation till könade förväntningar kan de 

emotionella kraven påverkas ytterligare. Eftersom kvinnor i högre grad 

tillskrivs ansvar för relationella och emotionella aspekter av arbetet, 

innebär det att kvinnliga chefer kan möta ytterligare krav utöver de 

formella som är kopplade till chefsrollen (Matthijs & Craps, 2026; Darvin et 

al., 2025). 

En vanligt förekommande modell för att förstå psykosocial arbetsmiljö är 

krav-kontroll-stödmodellen utvecklad av Karasek och Theorell. Modellen 
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utgår från att höga arbetskrav i kombination med lågt handlingsutrymme 

och begränsat stöd ökar risken för stress och ohälsa (Aronsson et al., 2012). 

I relation till chefsrollen är modellen relevant, eftersom chefsarbete kan 

präglas av omfattande arbetsbelastning, ansvar för organisatoriska mål och 

starka prestationskrav (Gadinger et al., 2010). Gadinger et al. (2010) visar 

hur könade förväntningar i chefsrollen kan påverka arbetskrav, 

handlingsutrymme och socialt stöd. För kvinnliga chefer i 

minoritetsposition kan kraven stärkas utifrån högre synlighet, vilket kan 

medföra höga förväntningar på deras prestation. Arbetskraven kan även 

förstärkas av en konflikt mellan förväntningar på kvinnlighet och 

föreställningar om chefskap som maskulint. Handlingsutrymmet kan 

samtidigt begränsas genom att kvinnliga chefer riskerar att värderas 

negativt både när de agerar i linje med kvinnligt kodade förväntningar och 

när de agerar i linje med manligt kodade föreställningar om chefskap. 

Gadinger et al. (2010) beskriver att tidigare forskning om socialt stöd i 

arbetet inte är entydig, även om vissa studier antyder att kvinnor kan få 

större hälsorelaterade fördelar av socialt stöd än män. I samma studie 

framkom dock att kvinnliga chefer rapporterade högre arbetskrav, lägre 

kontroll i arbetet och mindre socialt stöd än manliga chefer. Kvinnliga 

chefer skattade även sin fysiska hälsa som sämre och rapporterade fler 

psykosomatiska besvär än manliga chefer (Gadinger et al., 2010). 

Problemformulering  

Trots omfattande forskning om könade strukturer, stereotyper och villkor 

för ledarskap visar tidigare studier att kvinnor i chefspositioner fortsatt 

möter förväntningar kopplade till kön. Dessa förväntningar kan påverka 

hur kvinnliga chefer bedöms, hur deras kompetens värderas samt vilket 

handlingsutrymme som skapas i organisationer (Darvin et al., 2025; 

Larsson & Alvinius, 2019; Machín-Rincón et al., 2020; Steffens et al., 2019).  

Samtidigt är det mindre tydligt hur dessa könade förväntningar konkret 

yttrar sig i kvinnliga chefers arbete, samt hur de upplevs och hanteras i 

organisatoriska sammanhang utifrån deras egna erfarenheter. Frågan är 

relevant ur ett arbetshälsovetenskapligt perspektiv eftersom tidigare 

forskning visar att könade förväntningar i chefsrollen kan påverka 

arbetskrav, handlingsutrymme och socialt stöd, vilket är centrala aspekter 

av chefers arbetsvillkor och hälsa (Aronsson et al., 2012; Gadinger et al., 

2010). När könade normer påverkar vilka egenskaper och beteenden som 

förväntas av kvinnor i ledarskap kan de också få betydelse för hur 



13/42  

  

chefsrollen formas och praktiseras (Darvin et al., 2025; Matthijs & Craps, 

2026).  

Det finns därmed ett behov av fördjupad kunskap om hur könsspecifika 

förväntningar uttrycks, förstås och hanteras i kvinnliga chefers 

yrkesutövning. Studien kan bidra med kunskap om hur könsspecifika 

förväntningar präglar kvinnliga chefers arbetsvillkor.  

  

Syfte och frågeställningar  

Syftet med studien är att undersöka vilka könsspecifika förväntningar som 

förekommer i kvinnliga chefers arbete, utifrån deras observationer och 

erfarenheter i organisatoriska sammanhang.   

• Vilka könsspecifika förväntningar upplever kvinnliga chefer att det 

finns kopplat till chefsrollen?  

• Hur yttrar sig könsspecifika förväntningar i kvinnliga chefers 

arbete?  

• Vilka organisatoriska strukturer, arbetssätt eller normer upplever 

kvinnliga chefer påverkar hur dessa förväntningar kommer till 

uttryck?  

  

Metod  

Forskningsdesign och urval  

För att besvara studiens syfte och frågeställningar valdes en kvalitativ 

ansats. Valet grundades i studiens fokus på att undersöka erfarenheter och 

observationer. Kvalitativ forskning kännetecknas av ett fokus på insamling 

och analys av verbala uttryck snarare än kvantifierbar data, något som 

skapar förutsättningar för fördjupade beskrivningar och tolkningar av 

deltagarnas perspektiv (Bryman, 2016).  

Studien tog vidare sin utgångspunkt i ett abduktivt angreppssätt, vilket 

innebär en växelverkan mellan empiri och teori (Bryman, 2016). Det 

empiriska materialet fungerade som utgångspunkt och relaterades 

fortlöpande till tidigare forskning och teoretiska perspektiv. Ett sådant 
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arbetssätt är vanligt inom kvalitativ forskning och bidrar till en flexibel och 

iterativ analysprocess (Bryman, 2016). Datainsamlingen genomfördes inom 

ramen för en tvärsnittsdesign, där data samlades in från flera deltagare vid 

en avgränsad tidsperiod i syfte att identifiera mönster. Det möjliggjorde en 

analys av både likheter och skillnader mellan deltagare verksamma i olika 

organisationer (Bryman, 2016).  

Urvalet av informanter genomfördes genom ett strategiskt, även benämnt 

målstyrt, urval. Ett sådant urval innebär att deltagare väljs ut på ett 

medvetet och strategiskt sätt utifrån deras relevans för studiens syfte och 

frågeställningar (Bryman, 2016). För att säkerställa att deltagarna hade 

relevant erfarenhet fastställdes ett antal inklusionskriterier. Dessa 

omfattade att informanterna identifierade sig som kvinnor, hade minst ett 

års erfarenhet av arbete i en chefsroll, samt hade arbetat inom en 

organisation med en formellt etablerad chefsstruktur. Exklusionskriterierna 

utgjordes därmed av individer som inte uppfyllde dessa krav. Urvalet 

syftade även till att skapa variation i materialet genom att inkludera 

informanter från både kommunala och privata verksamheter, samt från 

kvinno- och mansdominerade organisatoriska sammanhang. Totalt 

kontaktades sex personer via e-post, varav samtliga tackade ja till att 

medverka i studien. Fyra informanter var verksamma inom kommunala 

organisationer. Tre av dem hade på olika sätt uppdrag med koppling till 

vård och omsorg, medan en hade uppdrag med koppling till 

samhällsbyggnad. Två informanter var verksamma inom privat sektor, i 

verksamheter med teknisk och industriell anknytning. Deras chefsuppdrag 

var placerade inom personalrelaterade frågor respektive marknad och 

kommunikation. Den initiala e-postkontakten innehöll skriftlig information 

om studiens syfte, genomförande och villkor för deltagandet. Deltagandet 

var frivilligt, och informerat samtycke samlades in innan intervjuerna 

genomfördes. 

Datainsamling  

Datainsamlingen genomfördes genom semistrukturerade intervjuer, en 

metod som kombinerar en tematisk struktur med flexibilitet i 

genomförandet (Bryman, 2016). Intervjuerna utgick från en intervjuguide 

med förutbestämda teman, där informanterna gavs utrymme att formulera 

sina svar utifrån egna erfarenheter och perspektiv. Frågornas ordning 

kunde anpassas efter intervjusituationen, och vid behov användes 

följdfrågor för att fördjupa och nyansera svaren.  
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Intervjuguiden utformades i enlighet med etablerade principer för 

kvalitativa intervjuer och fungerade som ett stöd snarare än ett strikt 

frågeschema (Bryman, 2016). Den baserades på framträdande teman 

kopplade till studiens syfte och forskningsfrågor, där frågorna 

formulerades som öppna och icke-ledande. Språkbruket anpassades för att 

möjliggöra för informanterna att uttrycka sina erfarenheter med egna ord. 

Guiden innehöll även exempel på följdfrågor. Samma intervjuguide 

användes vid samtliga intervjuer, vilket bidrog till att liknande 

frågeområden berördes. Intervjuguiden redovisas i bilaga 1. 

Intervjuerna ägde rum under april 2026 på platser som valdes utifrån 

informanternas önskemål och praktiska förutsättningar. Varje intervju 

varade i cirka 45–60 minuter och delades upp mellan studiens två 

författare, där varje författare ansvarade för tre informanter. Under 

intervjutillfällena dokumenterades informanternas utsagor genom löpande, 

ordagrann nedteckning. Valet av dokumentationsformen gjordes efter en 

metodisk avvägning. Ljudinspelning kan enligt Bryman (2016) vara 

värdefullt, samtidigt som den också kan hämma intervjusituationen och 

göra vissa intervjupersoner mer återhållsamma. Rutakumwa et al. (2020) 

framhåller på liknande sätt att inspelningsutrustning kan påverka 

intervjusituationen och det material som produceras. Vidare visar 

Rutakumwa et al. (2020) att intervjuskript som färdigställs i nära anslutning 

till intervjuerna kan vara jämförbara med ljudtranskriptioner avseende den 

detaljnivå som fångas. Därav renskrevs och kontrollerades materialet i nära 

anslutning till respektive intervju. Det anonymiserades sedan i samband 

med bearbetningen genom att informanterna tilldelades koderna IP1-IP6, 

där IP står för intervjuperson. Numreringen användes endast för att 

särskilja deltagarnas utsagor och innebar ingen rangordning. 

För att fördjupa och nyansera informanternas svar användes probing. Det 

innebar att informanterna uppmuntrades att utveckla sina svar genom 

exempelvis följdfrågor, aktivt lyssnande och icke-verbala uppmuntrande 

signaler (Forsberg & Wengström, 2016). 

Analys  

Det insamlade intervjumaterialet analyserades med tematisk analys, en 

metod för att identifiera, analysera och rapportera mönster, så kallade 

teman, i kvalitativ data. Metoden möjliggör både en rik beskrivning av 

datamaterialet och en tolkning i relation till studiens forskningsfrågor 

(Braun & Clarke, 2006). Analysen genomfördes i enlighet med Braun och 
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Clarkes (2006) sex faser, vilket innebar ett systematiskt och flexibelt 

tillvägagångssätt. 

Analysprocessen inleddes med att de renskrivna intervjuanteckningarna 

lästes igenom upprepade gånger för att skapa förtrogenhet med materialet. 

Under genomläsningen noterades inledande idéer om innehåll som var 

relevant för studiens fokus, exempelvis chefsrollens gränser, 

ansvarsfördelning, förväntningar på kvinnor och män samt organisatorisk 

kontext. 

I nästa steg markerades textutdrag som bedömdes vara relevanta för 

studiens syfte och frågeställningar. Dessa textutdrag gavs korta 

beskrivande koder, exempelvis otydligt chefsuppdrag, högre krav på 

kvinnor och lägre krav på män i kvinnodominerade verksamheter. 

Kodningen genomfördes på en semantisk nivå, vilket innebär att analysen 

tog sin utgångspunkt i informanternas uttalade erfarenheter och 

beskrivningar, snarare än i mer långtgående tolkning av underliggande 

latenta betydelser (Braun & Clarke, 2006). 

Efter kodningen sorterades koder som berörde liknande innehåll in i 

preliminära underteman. Koder som rörde detaljansvar, praktiska 

uppgifter, relationellt ansvar och emotionellt ansvar sammanfördes 

eftersom de belyste hur kvinnliga chefer förväntas bära ett större ansvar i 

chefsrollen. På motsvarande sätt samlades koder som rörde otydliga 

rollgränser och otydliga krav under ett undertema om chefsrollens 

avgränsning. De preliminära undertemana prövades därefter mot 

materialet som helhet. Det innebar att uppsatsförfattarna återvände till 

intervjuanteckningarna för att kontrollera om undertemana hade stöd i 

materialet, om de var internt sammanhängande och om de var tydligt 

avgränsade från varandra. Underteman som överlappades reviderades 

eller sammanfördes (Braun & Clarke, 2006). 

I nästa del av analysen relaterades koder och preliminära underteman till 

studiens teoretiska utgångspunkter. Exempelvis användes begreppet office 

housework för att förstå utsagor om praktiska, administrativa och stödjande 

uppgifter som kvinnor förväntades ta ansvar för, medan teorier om könade 

förväntningar användes för att analysera beskrivningar av hur kvinnliga 

chefer förväntades vara omsorgsfulla, relationsinriktade eller mer 

ansvarstagande. Vidare användes krav-kontroll-stödmodellen för att förstå 

hur otydliga gränser kunde relateras till krav, handlingsutrymme och 
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organisatoriskt stöd. Teorierna användes därmed som stöd för att tolka 

materialet i relation till studiens syfte och frågeställningar, samtidigt som 

temana prövades mot informanternas utsagor. Det innebar att analysen inte 

följde en strikt teoretiskt styrd modell, utan utvecklades genom en 

växelverkan mellan materialets innehåll och studiens teoretiska 

utgångspunkter. 

I den avslutande fasen namngavs och avgränsades huvudtemana. Temana 

formulerades utifrån vad de visade om könsspecifika förväntningar i 

kvinnliga chefers arbete. Det ledde fram till tre huvudteman: organisatorisk 

otydlighet skapar informella förväntningar i chefsrollen, kvinnliga chefer 

förväntas bära ett större ansvar samt män och kvinnor bedöms utifrån olika 

förväntningar i organisatoriska sammanhang. Bedömningen av vad som 

utgjorde ett tema grundades på temats analytiska betydelse i relation till 

studiens syfte, snarare än på hur ofta en viss utsaga förekom. Det innebar 

att enstaka utsagor kunde få betydelse när de tydligt belyste hur 

könsspecifika förväntningar kom till uttryck i chefsrollen eller i en viss 

organisatorisk kontext. För att öka transparensen redovisas ett exempel på 

analysprocessen i bilaga 2. 

Etiska överväganden  

Studien genomfördes i enlighet med principer om god forskningssed. Även 

om studien inte omfattades av etikprövningslagens (2003:460) krav, 

tillämpades forskningsetiska riktlinjer i samtliga skeden (Vetenskapsrådet, 

2024). Deltagandet var frivilligt och informerat samtycke inhämtades före 

datainsamlingen. Deltagarna informerades om studiens syfte, 

genomförande, hantering av material samt rätten att avbryta sitt 

deltagande utan konsekvenser. Informationen gavs i flera steg, både 

skriftligt och muntligt, för att säkerställa deltagarnas förståelse av 

informationen (Vetenskapsrådet, 2024).  

Eftersom studien berörde frågor om kön, genus och organisatoriska 

förväntningar gjordes ett särskilt etiskt övervägande kring att ämnet kunde 

upplevas som känsligt för informanterna. Frågor om könade förväntningar 

kan beröra tidigare erfarenheter av ifrågasättande, diskriminering eller 

utsatthet i arbetslivet, vilket kan väcka obehag. Intervjuerna genomfördes 

därför med lyhördhet för informanterna att själva avgöra hur mycket de 

ville utveckla sina svar. Vid behov kunde frågor förtydligas, omformuleras 

eller lämnas utan vidare följdfrågor (Vetenskapsrådet, 2024).   
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Materialet anonymiserades i samband med anteckning, analys och 

presentation. För att säkerställa konfidentialitet behandlades materialet så 

att obehöriga inte kunde ta del av uppgifter som kunde kopplas till 

enskilda informanter. Eftersom informanterna även beskrev kollegor, 

chefer och arbetsplatser gjordes etiska överväganden kring hur sådana 

uppgifter skulle hanteras i resultatet. Uppgifter som kunde bidra till att 

identifiera enskilda personer, arbetsplatser eller specifika händelser 

utelämnades, anonymiserades eller formulerades på en mer generell nivå 

(Vetenskapsrådet, 2024). 

Ett ytterligare etiskt övervägande rörde risken att studien, genom att 

analysera könsspecifika förväntningar, skulle kunna bidra till att 

reproducera köns- och genusnormer. Risken hanterades genom att studien 

inte utgick från antaganden om naturliga skillnader mellan kvinnor och 

män. Fokus riktades i stället mot de förväntningar som informanterna 

beskrev i relation till chefsrollen och till de organisatoriska sammanhang 

där de var verksamma. I analys och resultatpresentationen behandlades 

könsspecifika förväntningar därför som socialt och organisatoriskt 

formade, snarare än som uttryck för inneboende egenskaper hos kvinnor 

och män. Det i linje med Vetenskapsrådets (2024) beskrivning av att 

forskare ska ta hänsyn till forskningens möjliga vidare konsekvenser och 

skadeverkningar.   

 

Resultat  

Organisatorisk otydlighet skapar informella förväntningar  

Ett återkommande mönster i intervjuerna är att chefsrollen beskrivs som 

omfattande och svår att avgränsa. Flera informanter lyfter att uppdragets 

gränser inte är tydliga och att det finns ett behov av att klargöra vad som 

ingår och inte ingår i chefsrollen. Som en av dem uttrycker det: “Det finns 

en förväntan om vad som ska ingå, men det pratas för lite om det” (IP2). I 

flera intervjuer beskrivs chefsrollen som komplex och präglad av ansvar på 

flera nivåer. Rollen uppges omfatta flera funktioner som behöver rymmas 

parallellt och som ibland sträcker sig utanför kärnan i uppdraget, 

exempelvis som “en vän, terapeut, vaktmästare och IT-ambassadör” (IP2).  

Det uttrycks även förväntningar på omfattande detaljkunskap om 

verksamheten. Kraven beskrivs som svåra att uppfylla i relation till 
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uppdragets omfattning: ”Man ska kunna både bredden och djupet… på ett 

sätt som inte är rimligt alls” (IP1). I roller där uppdragets gränser är 

otydliga blir förväntningarna bredare och ytterligare uppgifter kan 

tillkomma, exempelvis att ha överblick över detaljer, veta var information 

finns och kunna besvara praktiska frågor. Förväntningarna kan i vissa fall 

relateras till kön och framträder främst i beskrivningar från 

mansdominerade arbetsmiljöer. Det blir särskilt tydligt i exempel som rör 

praktiska och samordnande uppgifter där en informant beskriver att “det 

är ofta kvinnor som får ta sådana uppgifter, som att fixa fika, planera 

temafrukostar och ordna med sådant praktiskt” (IP4). Informanten 

beskriver vidare att dessa uppgifter ibland förskjuts till kvinnor när 

manliga chefer avstår från dem eller signalerar bristande kunskap. Som 

kontrast lyfts en kvinnlig ekonomichef som exempel på en tydligt 

avgränsad roll, där sådana uppgifter i mindre utsträckning efterfrågas. 

Kvinnliga chefer förväntas bära ett större ansvar 

Flera informanter, särskilt inom kvinnodominerade verksamheter, 

beskriver att de inte upplever några tydliga skillnader i förväntningar på 

kvinnliga och manliga chefer i den egna organisationen. I materialet 

framträder dock återkommande exempel på att kön ändå får betydelse 

genom ansvarsfördelning, prestationskrav och synen på relationellt arbete. 

En informant uttrycker det som att “jag tror att kvinnor tenderar att ta 

större ansvar för arbetsmiljö och trivsel än vad en man gör” (IP2). Även 

högre prestationskrav kommer till uttryck i materialet, vilket beskrivs som 

att “det finns mycket av det här duktig flicka-syndromet, både hos mig och 

hos flera kvinnliga kollegor” (IP6).  

I det dagliga arbetet framkommer att könsspecifika förväntningar kan leda 

till att kvinnor tar ansvar för uppgifter som inte alltid är tydligt fördelade. 

En informant uttrycker att “kvinnor förväntas ha överblick över detaljer, 

veta var saker finns och ha generell kontroll, det hör nog ihop med 

stereotypa föreställningar om kvinnors ansvar i hemmet” (IP5). 

Förväntningarna beskrivs även ta sig uttryck genom praktiska 

arrangemang, såsom anteckningar, informationsförmedling och insamling 

av presenter, samt mer vardagliga administrativa moment. En informant 

lyfter hur uppgifter kan förskjutas till kvinnor när en man avstår och 

uttrycker att “män kommer ofta undan med att säga att de inte kan någon 

basal grej” (IP6). Informanten beskriver vidare att sådana situationer kan 

leda till att en kvinnlig kollega till slut tar över uppgiften. I vissa fall har 

organisationen försökt förändra arbetsfördelningen genom rullande 
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scheman. Trots sådana försök uppges kvinnor fortfarande i hög grad utföra 

eller stötta i uppgifter av praktisk eller samordnande karaktär.  

Utöver praktiska och samordnande uppgifter framkommer även att 

kvinnliga chefer förväntas ta ett större emotionellt och relationellt ansvar. 

De uppges i högre grad hantera konflikter, relationer och medarbetares 

mående, medan manliga chefer i vissa fall uppfattas undvika eller delegera 

sådana situationer. En informant berättar om “manliga kollegor som varit 

konflikträdda” och fortsätter: “Där har jag verkligen upplevt att man 

sänker kraven för just den mannen” (IP1). Det uttrycks även hur ett 

omsorgsorienterat ledarskap både kan ifrågasättas och uppskattas, vilket 

framkommer i en beskrivning av hur “en manlig chef sa att jag borde 

arbeta mindre med hjärtat, medan min nuvarande chef, som är kvinna, 

uppskattar de kvaliteterna" (IP2). 

Män och kvinnor bedöms utifrån olika förväntningar i 

organisatoriska sammanhang  

I materialet framkommer att könsspecifika förväntningar på chefsrollen 

varierar beroende på organisatorisk kontext. Informanter verksamma inom 

kvinnodominerade verksamheter beskriver i flera fall en medvetenhet 

kring jämställdhetsfrågor, där kön inte alltid upplevs som en uttalad faktor 

i det dagliga arbetet. Samtidigt framgår att könsnormer fortsatt kan 

påverka förväntningar och ansvarsfördelning även i dessa sammanhang. 

En informant verksam inom vården uttrycker att “det som män gör är good 

enough” (IP1). Informanten kopplar det till att män i kvinnodominerade 

verksamheter kan bedömas mer generöst, trots att de befinner sig i 

minoritet. Liknande erfarenheter återkommer hos en informant inom ett 

kvinnodominerat yrke som säger om de män hon har arbetat med: 

“Antingen har de varit konflikträdda eller så har de varit ganska slarviga 

personer som kanske inte skulle varit chefer alls. Och det har de kanske 

kommit undan med för att de varit män” (IP3). 

Skillnader i krav och ansvar mellan könen blir tydligt både i relation till 

mäns agerande och i hur kvinnor i överordnade chefspositioner bemöter 

manliga chefer. Informanter lyfter situationer där kvinnliga chefer 

undviker att ställa krav på män i chefsroller, medan motsvarande beteende 

inte uppfattas accepteras hos kvinnliga chefer. I materialet beskrivs 

exempel där kvinnor i chefspositioner uppges ha särbehandlat manliga 

chefer. En informant uttrycker att “det har varit kvinnor som har 

särbehandlat manliga kollegor” (IP1). Informanten beskriver vidare att män 
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i vissa fall tillåts komma undan med mindre och att problematik inte alltid 

hanteras på samma sätt som för kvinnliga chefer.  

Materialet visar även att könade förväntningar kan ta olika uttryck 

beroende på bransch och verksamhet. En informant beskriver erfarenheter 

från IT-branschen, där hon upplevde att hon behövde bli “hårdare, tuffare 

och mer rakt på sak” för att accepteras. Hon beskriver också att kvinnor 

kunde riskera att uppfattas som “gnälliga” eller bemötas med uttryck som 

“lilla gumman” (IP2). Erfarenheten skiljer sig från hur hon beskriver sin 

nuvarande kvinnodominerade kontext, där hon upplever att kompetens i 

högre grad värderas framför kön.  

Även mansdominerade arbetsmiljöer beskrivs som sammanhang där 

könade förväntningar får särskilda uttryck. En informant beskriver en 

mansdominerad verksamhet där manliga chefer i högre grad förväntas 

kunna delta i det praktiska arbetet och “hoppa ner i gropen” (IP6) för att bli 

accepterade av medarbetarna. Kvinnliga chefer omfattas inte av samma 

förväntan, vilket informanten delvis beskriver som en fördel eftersom 

sådant arbete inte egentligen ingår i chefsuppdraget.  

Ledningens roll lyfts återkommande som betydelsefull för att påverka 

könade mönster i organisationen. Hälften av informanterna belyser att 

tydliga förväntningar som omfattar samtliga medarbetare, samt 

konsekvent uppföljning av dessa, är viktiga för att skapa förändring. 

Ledningen beskrivs behöva agera i linje med de förväntningar som ska 

gälla, oavsett kön. Av intervjuerna framgår även att jämställdhetsarbete 

ofta sker på en generell nivå, exempelvis genom arbete med 

diskrimineringsfrågor eller lönekartläggning, medan frågor om kön och 

ledarskap inte alltid behandlas på ett strukturerat sätt. 

 

Diskussion  

Resultatdiskussion 

Syftet med studien var att undersöka vilka könsspecifika förväntningar 

som förekommer i kvinnliga chefers arbete. Resultatet visar att sådana 

förväntningar framför allt framträder i det vardagliga arbetet, genom 

ansvar för relationer, omsorg, praktisk samordning och emotionellt arbete. 

I analysen framträder tre övergripande teman: organisatorisk otydlighet 

skapar informella förväntningar, kvinnliga chefer förväntas bära ett större 
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ansvar samt män och kvinnor bedöms utifrån olika förväntningar i 

organisatoriska sammanhang. Dessa mönster kan förstås mot bakgrund av 

ett genusteoretiskt perspektiv, där kön får betydelse genom sociala normer, 

förväntningar och organisatoriska praktiker (Vetenskapsrådet, 2019). 

Könade krav i chefsrollen  
Resultatets beskrivning av chefsrollen som omfattande och svår att 

avgränsa kan förstås som ett uttryck för organisatorisk otydlighet och 

informella förväntningar, samt relateras till krav-kontroll-stödmodellen, 

där arbetsvillkor analyseras utifrån samspelet mellan krav, 

handlingsutrymme och stöd (Aronsson et al., 2016). I materialet 

framkommer att chefsrollen präglas av otydliga gränser och flera parallella 

förväntningar, där uppgifter och ansvar ibland sträcker sig utanför kärnan i 

uppdraget. Sådana breda och otydliga förväntningar kan tolkas som ökade 

krav, eftersom chefsuppdraget utvidgas utan att arbetets gränser tydligt 

avgränsas. Samtidigt kan otydligheten förstås som ett begränsat 

handlingsutrymme, genom att chefen får sämre möjligheter att avgöra vad 

som ingår i chefsuppdraget och vad som kan avgränsas. Resultatet kan 

därmed tolkas som en dubbel belastning, där chefsrollen fylls med fler krav 

samtidigt som chefens kontroll över uppdragets gränser begränsas. 

Tolkningen ligger i linje med Gadinger et al. (2010), som beskriver 

chefsarbete som präglat av hög arbetsbelastning, ansvar för organisatoriska 

mål och stark prestationspress.  

De breda och stödjande förväntningarna visar framför allt hur kvinnliga 

chefer förväntas bära ett större ansvar, samtidigt som de synliggör hur män 

och kvinnor inte alltid bedöms utifrån samma förväntningar. Dessa 

mönster kan förstås i relation till föreställningar om relationsorienterade 

egenskaper och könade psykosociala krav. Tidigare forskning visar att 

kvinnliga chefer ofta förknippas med relationsorienterade egenskaper, 

medan män i högre grad förknippas med handlingsinriktade ideal (Larsson 

& Alvinius, 2019; Steffens et al., 2019; Darvin et al., 2025). Forskning visar 

även att kvinnliga chefer kan möta ytterligare krav genom förväntningar på 

relationellt och emotionellt ansvar (Matthijs & Craps, 2026; Darvin et al., 

2025). I resultatet framträder liknande mönster genom att flera informanter 

beskriver att kvinnliga chefer i högre grad än sina manliga motsvarigheter 

förväntas ta ansvar för arbetsmiljö, trivsel, relationer, konflikter och 

medarbetares mående. Skillnaden framträder även i beskrivningar av att 

manliga chefer i vissa situationer uppfattas möta lägre krav på relationellt 

ansvar och konflikthantering. Med utgångspunkt i forskning om 
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beskrivande föreställningar och föreskrivande normer kan förväntningarna 

förstås som något som både omfattar hur kvinnor antas vara och hur de 

förväntas agera i chefsrollen (Darvin et al., 2025). Analytiskt kan 

förväntningarna framstå som något som inte enbart innebär att kvinnliga 

chefer tillskrivs omsorgsfullhet och relationsorientering, utan också att de 

förväntas omsätta dessa egenskaper i praktiskt, socialt och emotionellt 

arbete. 

Resultatet visar även att omsorgsorienterat ledarskap inte värderas 

entydigt. Ett exempel är hur ett ledarskap präglat av starkt känslomässigt 

engagemang kunde ifrågasättas av en manlig chef, samtidigt som samma 

kvaliteter uppskattades av en kvinnlig chef. Exemplet kan förstås i relation 

till tidigare forskning om könade känslonormer, där samma känslouttryck 

kan tolkas olika beroende på kön och där kvinnor riskerar att uppfattas 

som oprofessionella om de framstår som för emotionella (Matthijs & Craps, 

2026). I resultatet synliggörs därmed en dubbelhet där kvinnliga chefer 

både förväntas ta ansvar för relationer och omsorg, medan samma 

arbetssätt kan ifrågasättas när det uppfattas som för känslostyrt. Utifrån 

krav-kontroll-stödmodellen kan dubbelheten förstås som ett begränsat 

handlingsutrymme. En sådan förståelse ligger i linje med Gadinger et al. 

(2010), som beskriver hur kvinnliga chefers handlingsutrymme kan 

begränsas när de riskerar att värderas negativt både i relation till kvinnligt 

kodade förväntningar och manligt kodade föreställningar om chefskap. 

Osynligt arbete och ansvarsfördelning 
Temat om att kvinnliga chefer förväntas bära ett större ansvar synliggörs i 

resultatet genom beskrivningar av att de ofta förväntas ta ansvar för 

administrativa, praktiska och stödjande uppgifter. Ansvarsfördelningen 

kan förstås i relation till office housework, där kvinnor i högre grad 

förväntas ta ansvar för aktiviteter som får organisationen att fungera, och 

där arbetet ofta osynliggörs eller tas för givet (Jang et al., 2021; Chatrakul 

Na Ayudhya et al., 2024). I resultatet synliggörs mönstret genom exempel 

där kvinnor oftare tar ansvar för anteckningar, fika, presenter och 

gemensamma aktiviteter. Även om dessa uppgifter kan framstå som små 

eller perifera framstår de i analysen som betydelsefulla för organisationens 

vardagliga arbete, eftersom de bidrar till samordning, informationsflöde 

och social sammanhållning.  

Forskning visar att office housework kan förstås i relation till normer om 

kvinnor som relationsorienterade och prosociala (Jang et al., 2021). Mot 
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bakgrund av sådana normer kan ansvarsförskjutningen i studiens resultat 

tolkas som ett uttryck för hur könade förväntningar verkar i vardagliga 

situationer. I studiens resultat synliggörs det genom att administrativa, 

praktiska och stödjande uppgifter förskjuts till kvinnor när manliga 

kollegor avstår från dem eller signalerar bristande kunskap, även när 

kvinnorna inte uttryckligen har tilldelats ansvaret. En möjlig tolkning är att 

mäns avstående från uppgifter kan förstås mot bakgrund av en 

underliggande förväntan om att någon annan tar ansvar, medan kvinnors 

ansvarstagande kan ses som ett uttryck för könade förväntningar på att 

uppmärksamma andras behov samt hantera stödjande och samordnande 

uppgifter.  

Sambandet mellan organisatorisk otydlighet och informella förväntningar 

blir tydligt när stödjande och administrativa uppgifter riskerar att kvarstå 

som ett outtalat ansvar, utan att tydligt avgränsas som en del av 

chefsrollen. Organisationens försök att fördela uppgifterna mer jämlikt, 

exempelvis genom rullande scheman, kan förstås som ett sätt att synliggöra 

och omfördela vissa konkreta arbetsuppgifter. Resultatet tyder dock på att 

formell fördelning inte nödvändigtvis förändrar de underliggande 

föreställningarna om vem som förväntas ta ansvar. Rullande scheman kan 

bidra till en mer rättvis fördelning av avgränsade uppgifter. Samtidigt visar 

resultatet att kvinnor fortfarande beskrivs utföra eller stötta i uppgifter av 

praktisk och samordnande karaktär. Det kan tolkas som att formell 

fördelning av enskilda uppgifter inte nödvändigtvis förändrar de 

underliggande föreställningarna om vem som förväntas ta ansvar. I linje 

med forskning om office housework kan fenomenet därför förstås som mer 

än en fråga om enskilda arbetsuppgifter, eftersom det även omfattar vem 

som förväntas uppmärksamma och bära ansvar för att vardagen fungerar 

(Jang et al., 2021; Chatrakul Na Ayudhya et al., 2024). Problematiken kan 

också förstås i relation till hur jämställdhetsarbete beskrivs i materialet. När 

jämställdhetsarbete sker på en generell nivå, exempelvis genom 

diskrimineringsfrågor eller lönekartläggning, riskerar vardagliga könade 

förväntningar på chefsrollen att hamna utanför det strukturerade arbetet. 

En möjlig tolkning utifrån studiens resultat är därför att sådana uppgifter 

inte enbart bör omfördelas praktiskt, utan också erkännas som arbete och 

göras till ett gemensamt organisatoriskt ansvar. 

Avvikarpositioner och organisatorisk kontext 
Avvikarpositionen kan bidra till att förstå delar av resultatet, framför allt de 

delar som rör hur män och kvinnor bedöms utifrån olika förväntningar i 
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mansdominerade eller manligt kodade sammanhang. Tidigare forskning 

visar att kvinnor i minoritet kan bli mer synliga och granskade samt 

pressas att anpassa sig till rådande normer (Steffens et al., 2019; Wahl et al., 

2018). Resonemanget kan relateras till resultatet, där behovet av att anpassa 

sitt sätt att agera framträder som betydelsefullt för att accepteras i manligt 

kodade sammanhang. En sådan anpassning kan förstås som ett uttryck för 

assimilering, vilket innebär att minoritetsmedlemmar anpassar sig till 

dominerande normer och förväntningar för att uppfattas som legitima 

(Aldossari et al., 2023; Wahl et al., 2018). Utifrån begreppet assimilering kan 

anpassningen tolkas som ett uttryck för att kvinnliga chefer i manligt 

kodade arbetsmiljöer inte enbart bedöms utifrån formell kompetens, utan 

även i relation till hur väl de förmår navigera i de normer som präglar 

organisationen. Anpassningen kan även förstås i relation till krav-kontroll-

stödmodellen, eftersom högre synlighet och krav på anpassning kan 

innebära förstärkta arbetskrav, samtidigt som handlingsutrymmet 

begränsas för kvinnliga chefer i minoritetspositioner (Gadinger et al., 2010). 

I studiens resultat kan kravet på anpassning tolkas som en dubbel 

belastning, där kvinnliga chefer möter förstärkta krav samtidigt som deras 

handlingsutrymme begränsas av könade normer i organisationen.  

Avvikarpositionens kontrasteffekt kan även bidra till att förstå exemplet 

där manliga chefer förväntades delta i det praktiska arbetet. Kontrast 

innebär att majoritetens normer blir mer framträdande i närvaro av en 

minoritet, vilket kan förstärka skillnader mellan grupper och markera 

minoriteten som avvikande (Wahl et al., 2018). Det praktiska arbetet kan 

därmed tolkas som en del av den manligt kodade arbetskulturen, där 

praktisk kompetens får betydelse för tillhörighet och legitimitet, trots att 

uppgifterna egentligen ligger utanför chefsrollen. Att den kvinnliga chefen 

inte omfattades av samma förväntan kan vid första anblick förstås som en 

fördel, eftersom hon inte tilldelas ansvar för arbete utanför chefsuppdraget. 

Frånvaron av en sådan förväntan kan dock tolkas som en form av 

exkludering. När tillhörighet kopplas till praktisk kompetens, och kvinnor 

inte förväntas delta på samma villkor, markeras kvinnliga chefer som 

avvikande i relation till den norm som definierar chefers legitimitet. 

Exemplet synliggör därmed hur könade förväntningar kan riktas mot olika 

typer av arbete. I materialet framkommer att kvinnor i högre grad 

förväntas ta ansvar för administrativa, sociala och stödjande uppgifter, 

vilket ligger i linje med forskning om office housework och könade 

föreställningar om relationsorienterat ansvar (Jang et al., 2021; Chatrakul 
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Na Ayudhya et al., 2024). I det mansdominerade exemplet framträder i 

stället ett omvänt mönster, där kvinnliga chefer inte förväntas delta i 

praktiskt arbete som är starkt kopplat till den manliga arbetskulturen. 

Skillnaden kan tolkas som att könade förväntningar inte enbart handlar om 

att kvinnor tilldelas fler arbetsuppgifter, utan även om vilka uppgifter de 

antas vara lämpade för.  

Att män och kvinnor inte alltid bedöms utifrån samma förväntningar 

synliggörs även genom att minoritetspositioner kan få olika betydelse 

beroende på kön och organisatorisk kontext. En sådan tolkning ligger i linje 

med Aldossari et al. (2023), som betonar att avvikarpositioner inte verkar 

på ett könsneutralt sätt. I resultatet framkommer att män i 

kvinnodominerade verksamheter i vissa fall kan bedömas mer generöst, 

trots att de befinner sig i minoritet. Därigenom nyanseras resonemanget om 

avvikarpositioner, eftersom mäns minoritetsposition inte tycks leda till 

samma typ av granskning eller anpassningskrav som kvinnors 

minoritetsposition i manligt kodade sammanhang. 

Metoddiskussion  

Metoddiskussionen utgår från kvalitetskriterier för kvalitativ forskning. 

Bryman (2016) beskriver tillförlitlighet som ett övergripande kriterium där 

trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet samt möjlighet till att styrka och 

konfirmera ingår. Trovärdighet handlar om hur väl resultatet är förankrat i 

materialet, överförbarhet om resultatet kan vara relevant i liknande 

sammanhang, pålitlighet om hur tydligt forskningsprocessen redovisas och 

möjlighet att styrka och konfirmera om hur analysens koppling till 

materialet synliggörs. Larsson (2022) lyfter även perspektivmedvetenhet 

och intern logik som viktiga kvaliteter i kvalitativa studier. 

Perspektivmedvetenhet innebär att forskarens förförståelse och teoretiska 

utgångspunkt synliggörs, medan intern logik handlar om det finns ett 

logiskt samband mellan forskningsfråga, metodval, datainsamling och 

analys. Dessa kriterier används i det följande för att diskutera studiens 

metod. 

Metodval och intern logik   
Studien genomfördes med en kvalitativ ansats, vilket bedömdes vara 

lämplig i relation till studiens syfte att undersöka kvinnliga chefers 

erfarenheter och observationer av könsspecifika förväntningar i 

organisatoriska sammanhang. Eftersom studien inte syftade till att mäta 

förekomsten av sådana förväntningar, utan att skapa en fördjupad 
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förståelse för hur dessa kan upplevas och beskrivas, bedömdes kvalitativ 

ansats som ändamålsenlig (Bryman, 2016). Valet av semistrukturerade 

intervjuer gav möjlighet att undersöka informanternas erfarenheter med 

viss struktur, samtidigt som det fanns utrymme för följdfrågor och 

fördjupande resonemang. 

Metodvalet kan även förstås i relation till Larssons (2022) resonemang om 

intern logik. I studien eftersträvades en överensstämmelse mellan syfte, 

metodval, datainsamling och analys. Eftersom syftet riktades mot 

erfarenheter och observationer genomfördes datainsamlingen genom 

intervjuer, och analysen riktades in på att identifiera mönster i materialet. 

Det abduktiva angreppssättet stärkte den interna logiken genom att det 

empiriska materialet och de teoretiska perspektiven relaterades till 

varandra under arbetets gång. På så sätt fanns en logisk koppling mellan 

vad studien ville undersöka, hur materialet samlades in och hur det 

analyserades.  

Samtidigt innebar metodvalet att resultatet bör förstås utifrån studiens 

kvalitativa ansats. Studien kan inte ge kunskap om hur vanligt 

förekommande könsspecifika förväntningar är bland kvinnliga chefer i 

allmänhet. Resultatets bidrag ligger i stället i att synliggöra hur sådana 

förväntningar kan upplevas, beskrivas och förstås i relation till 

organisatoriska sammanhang. Resultatet bör därför förstås som fördjupat 

och kontextbundet, snarare än statistiskt generaliserande.   

Överförbarhet och kontext  
Urvalet genomfördes strategiskt, vilket var relevant eftersom studien 

krävde informanter med erfarenhet av chefsrollen och insyn i ledarskapets 

organisatoriska villkor. Informanterna hade erfarenhet från både 

kommunala och privata sektorer samt från olika organisatoriska kontexter. 

Det bidrog till viss variation i materialet och gjorde det möjligt att 

synliggöra hur könsspecifika förväntningar kunde beskrivas i relation till 

olika arbetsmiljöer och verksamheter. Det strategiska urvalet var därmed 

ändamålsenligt i relation till studiens syfte, eftersom informanterna kunde 

bidra med erfarenheter och observationer som var relevanta för att förstå 

könsspecifika förväntningar i chefsrollen.  

Samtidigt innebär studiens omfattning, med sex informanter, att resultatet 

inte kan överföras okritiskt till alla kvinnliga chefer och organisationer. Ett 

större urval hade kunnat bidra till bredare variation och möjliggjort fler 
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jämförelser mellan olika branscher, verksamhetsformer och organisatoriska 

nivåer. Utifrån kriteriet överförbarhet är det därför av vikt att tydliggöra 

studiens urval och kontext, så att läsaren själv kan bedöma om resultatet 

kan vara relevant i andra liknande sammanhang (Bryman, 2016). Resultatet 

kan ha överförbarhet till liknande organisatoriska miljöer och behöver 

därmed förstås i relation till de specifika erfarenheter och organisatoriska 

sammanhang som informanterna beskrev.  

Datainsamlingens trovärdighet och pålitlighet 
Datainsamlingen genomfördes med semistrukturerade intervjuer, vilket 

gav en struktur utifrån förutbestämda teman samtidigt som det fanns 

utrymme för följdfrågor, exempel och förtydliganden (Bryman, 2016). 

Intervjuguiden utformades med ambitionen att undvika ledande eller 

alltför känsligt formulerade frågor. Det var betydelsefullt eftersom vissa 

informanter inledningsvis beskrev att kön inte hade någon tydlig betydelse 

i deras arbete, för att senare ge exempel på situationer där könade 

förväntningar ändå kunde framträda. Intervjusituationen bidrog därmed 

till att fånga både tydliga och mer subtila erfarenheter av könsspecifika 

förväntningar. 

Samtidigt bygger intervjumaterialet på informanternas egna beskrivningar 

och tolkningar. Resultatet speglar därför hur de själva uppfattar sina 

organisatoriska sammanhang, snarare än hur samma situationer hade 

beskrivits av andra aktörer. Eftersom studien syftade till att undersöka 

erfarenheter och observationer utgör det inte en metodisk svaghet. Det 

innebär däremot att resultatet bör förstås som perspektivbundet. Ämnen 

som rör kön, normer och förväntningar kan dessutom upplevas som 

känsliga eller svåra att formulera, vilket kan ha påverkat hur informanterna 

valde att uttrycka sina erfarenheter. 

Dokumentationen genom löpande, ordagrann nedteckning kan förstås som 

en metodologisk avvägning. Tillvägagångssättet bedömdes vara lämpligt i 

relation till studiens ämne, eftersom ljudinspelning kan påverka 

intervjusituationen och göra vissa intervjupersoner mer återhållsamma 

(Bryman, 2016; Rutakumwa et al., 2020). Samtidigt innebar 

dokumentationsformen begränsningar. Eftersom anteckningarna fördes på 

dator under intervjuerna kan det ha påverkat samtalets flyt, ögonkontakt 

och intervjuarens aktiva närvaro. För att stärka intervjusituationen och 

fördjupa informanternas utsagor användes probing, i form av följdfrågor 

och uppmuntran till fördjupade svar (Forsberg & Wengström, 2016). Det 
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kan ha bidragit till att stärka materialets djup och nyansrikedom, även om 

det inte helt kunde motverka dokumentationsformens begränsningar. 

Avsaknaden av ljudinspelning begränsade även möjligheten att i efterhand 

kontrollera materialet och fånga kommunikativa nyanser såsom pauser, 

betoningar och tonfall. Det kan ha påverkat studiens pålitlighet, eftersom 

det inte fanns ljudfiler att återvända till. För att stärka pålitligheten 

renskrevs och kontrollerades anteckningarna i nära anslutning till 

intervjuerna. Vidare användes samma intervjuguide vid samtliga intervjuer 

och materialet bearbetades gemensamt efter datainsamlingen.  

Intervjuerna delades upp mellan studiens författare av praktiska skäl, 

eftersom informanterna befann sig på olika geografiska platser. En möjlig 

begränsning är att intervjusituationerna kan ha varierat beroende på 

intervjuaren, exempelvis i fråga om följdfrågor, samtalets utveckling och 

vilka delar som fördjupades. Efter datainsamlingen bearbetades materialet 

gemensamt, vilket gjorde det möjligt att jämföra utsagor mellan 

intervjuerna och pröva om de analytiska mönstren hade stöd i materialet. 

Det gemensamma arbetet bidrog därmed till studiens pålitlighet och 

trovärdighet. 

Analysens trovärdighet och möjlighet att styrka och konfirmera 
Den tematiska analysen bedömdes vara ändamålsenlig eftersom den gjorde 

det möjligt att identifiera relevanta mönster i informanternas utsagor. 

Begrepp som office housework, könade förväntningar och krav-kontroll-

stödmodellen användes som analytiskt stöd för att förstå och avgränsa 

materialet. Det gav analysen en tydlig riktning och möjliggjorde en 

fördjupad bearbetning av mönster kopplade till könsspecifika 

förväntningar. Samtidigt kan ett analysarbete som relateras till på förhand 

valda teoretiska perspektiv innebära att mindre förväntade aspekter av 

materialet får begränsat utrymme. För att motverka det prövades koder och 

teman fortlöpande mot informanternas utsagor, vilket innebar att analysen 

inte enbart styrdes av de teoretiska utgångspunkterna (Braun & Clarke, 

2006). En annan potentiell begränsning med tematisk analys är att 

resultatet riskerar att stanna vid en beskrivande nivå eller att temana 

speglar intervjuguidens struktur. För att motverka det identifierades teman 

tvärs över intervjufrågorna, och varje tema prövades utifrån om det var 

internt sammanhängande och avgränsat från övriga teman, vilket är i 

enlighet med Braun och Clarkes (2006) kriterier för hållbar analys. Det 

stärkte studiens trovärdighet eftersom temana behövde ha stöd i materialet 
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och inte enbart följde intervjuguidens frågeområden. Databearbetningen 

genomfördes på en semantisk nivå, vilket innebär att analysen utgick från 

det som informanterna uttryckte direkt, snarare än från en mer 

långtgående tolkning av underliggande betydelser. Det stärkte närheten 

mellan empiri och analys. Samtidigt kan en semantisk nivå innebära att 

bakomliggande normer och betydelsestrukturer inte analyseras lika 

ingående som vid en latent analys. Analysen relaterades därför till studiens 

genusteoretiska utgångspunkt, vilket gav möjlighet att förstå 

informanternas utsagor i ett bredare teoretiskt sammanhang (Braun & 

Clarke, 2006). 

Möjligheten att styrka och konfirmera stärktes genom att analysprocessen 

gjordes synlig. Bryman (2016) beskriver kriteriet som ett sätt att visa att 

studiens genomförande och slutsatser inte medvetet har styrts av 

personliga värderingar. I föreliggande studie hanterades det genom att 

kodningen och tematiseringen genomfördes stegvis, att koder och teman 

kontinuerligt prövades mot det empiriska materialet och att exempel på 

kodningsprocessen redovisas i bilaga 2. 

Perspektivmedvetenhet och forskarnas förförståelse 
En metodisk utgångspunkt i tematisk analys är att teman inte betraktas 

som givna eller neutralt framträdande ur datamaterialet. De formas i stället 

genom forskarens aktiva analytiska arbete. Det innebär att forskarens 

förståelse, teoretiska perspektiv och analytiska ställningstaganden har 

betydelse för hur materialet tolkas och hur resultatet slutligen utformas 

(Braun & Clarke, 2006). Det kan relateras till Larssons (2022) resonemang 

om perspektivmedvetenhet, där forskarens förförståelse och teoretiska 

perspektiv behöver synliggöras för att läsaren ska kunna bedöma 

tolkningens utgångspunkter. I föreliggande studie bestod författarnas 

förförståelse främst av tidigare kunskap om arbetsmiljö, organisation och 

ledarskap genom utbildningen i arbetshälsovetenskap. Förförståelsen kan 

ha bidragit till hur organisatoriska mönster, ansvarsfördelning och 

informella förväntningar uppmärksammades i analysen. Samtidigt innebar 

det en risk att vissa utsagor kunde tolkas i relation till kön eller 

organisation även när sambandet inte var tydligt i materialet. 

Risken hanterades genom att analysen diskuterades gemensamt mellan 

författarna samt att koder och teman prövades mot det empiriska 

materialet. Det innebar att tolkningarna kunde relateras tillbaka till 



31/42  

  

informanternas utsagor och till studiens syfte och frågeställningar. På så 

sätt stärktes både perspektivmedvetenheten och möjlighet att konfirmera 

analysen. 

Etiska överväganden och metodens begränsningar 
De etiska övervägandena var betydelsefulla utifrån studiens syfte. Även 

om inte frågorna rörde djupt privata förhållanden kunde ämnet upplevas 

som känsligt, eftersom informanterna beskrev erfarenheter från sina 

yrkesroller och arbetsplatser. Frågorna kunde även väcka minnen av 

tidigare situationer där informanterna upplevt sig ifrågasatta, begränsade 

eller bemötta utifrån könade förväntningar. Det ställde krav på lyhördhet i 

intervjusituationen och på att informanterna själva kunde avgöra hur 

mycket de ville utveckla sina svar.  

Det var även av vikt att avidentifiera materialet, eftersom ett begränsat 

urval och beskrivningar av chefsroller, sektorer och organisatoriska 

sammanhang hade kunnat öka risken för igenkänning. Vidare innebar 

anonymiseringen en metodisk avvägning. När information om titel, 

arbetsplats och organisatorisk placering generaliserades minskade risken 

för identifiering, samtidigt som vissa kontextuella detaljer gick förlorade. 

Det kan påverka läsarens möjlighet att fullt ut bedöma resultatets 

överförbarhet. I studien bedömdes dock skyddet av informanternas 

integritet väga tyngre än en mer detaljerad redovisning av deras 

organisatoriska positioner. 

  

Sammanfattning och slutsats  

Syftet med studien var att undersöka vilka könsspecifika förväntningar som 

förekommer i kvinnliga chefers arbete, utifrån deras observationer och 

erfarenheter i organisatoriska sammanhang. Studiens resultat visar att 

sådana förväntningar framför allt kommer till uttryck genom informella 

normer och vardagliga arbetssätt snarare än genom tydligt uttalade krav. 

Kvinnliga chefer beskriver att de i högre grad förväntas ta ansvar för 

relationer, arbetsmiljö, trivsel, praktisk samordning och emotionellt arbete. 

Dessa förväntningar kan bidra till att chefsrollen utvidgas genom 

arbetsuppgifter och ansvar som inte alltid erkänns som en del av det 

formella chefsuppdraget.  
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En central slutsats är att könsspecifika förväntningar inte enbart handlar 

om hur kvinnliga chefer bedöms, utan också om vilket arbete de förväntas 

utföra och vilket ansvar de förväntas bära. Studien visar därmed hur 

könade normer kan påverka chefsrollen på subtila sätt, även i 

organisationer där kön inte uppfattas som en tydlig eller uttalad faktor. 

Resultatet synliggör också att könsbalans i sig inte är tillräckligt för att 

förändra könade förväntningar, eftersom sådana mönster kan leva kvar i 

informella arbetssätt, arbetsfördelning och föreställningen om ledarskap.  

Studiens kunskapsbidrag ligger i att den fördjupar förståelsen för hur 

könsspecifika förväntningar kan framträda i kvinnliga chefers vardagliga 

yrkesutövning. Genom att belysa praktiskt, relationellt och emotionellt 

ansvar som delar av dessa förväntningar visar studien att 

jämställdhetsfrågor i ledarskap inte enbart bör förstås i relation till 

representation, utan även i relation till hur arbetet organiseras och fördelas 

i det dagliga arbetet.  

Den praktiska relevansen av studien är att organisationer behöver 

synliggöra och diskutera vilka förväntningar som riktas mot chefer, samt 

hur ansvar för relationellt, administrativt och emotionellt arbete fördelas. 

Ett mer strukturerat arbete med att tydliggöra chefsuppdragets gränser, 

följa upp ansvarsfördelning och uppmärksamma informella normer kan 

bidra till mer jämlika villkor i chefsrollen. Vidare forskning bör undersöka 

hur dessa förväntningar kommer till uttryck i olika branscher och 

organisationsformer. Det vore även relevant att studera hur manliga och 

kvinnliga chefer upplever krav, stöd och ansvar i chefsrollen, samt på vilka 

sätt dessa erfarenheter skiljer sig åt. Det skulle kunna bidra till en mer 

fördjupad förståelse för hur könade normer påverkar ledarskapets villkor i 

praktiken.  
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Bilaga 1  
Intervjuguide  

Intervjun inleds med information om studiens syfte, att deltagandet är 

frivilligt samt att intervjun behandlas konfidentiellt. Intervjupersonen 

informeras om att hen när som helst kan avbryta sitt deltagande utan att 

ange skäl. Det betonas att det inte finns några rätt eller fel svar och att fokus 

ligger på erfarenheter och observationer kopplade till chefsrollen i 

organisatoriska sammanhang.   

Tema 1: Chefsroll och organisation  

- Kan du berätta kort om din chefsroll och i vilken typ av 

organisation du är verksam?   

Följdfrågor vid behov   

- Vilket ansvar ingår i rollen   

- Hur länge har du haft en chefsposition   

Tema 2: Förväntningar kopplade till chefsrollen generellt   

- Vilka förväntningar upplever du generellt finns kopplade till 

chefsrollen i din organisation?  

Följdfråga vid behov   

- Hur tar sig dessa förväntningar i uttryck i vardagen?   

- I vilka sammanhang blir de mest tydliga?  

- Upplever du att förväntningarna är uttalade eller mer 

underförstådda?  

Tema 3: Kön och förväntningar i chefsrollen  

- Upplever du att det finns könsspecifika förväntningar kopplade till 

chefsrollen?  

Följdfråga vid behov   

- Hur skulle du beskriva dessa förväntningar?  

- Upplever du att sådana förväntningar kan innebära att chefer 

bedöms eller granskas på olika sätt?   
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Tema 4: Hur förväntningar tar sig i uttryck i praktiken   

- Om det finns, hur upplever du att könsspecifika förväntningar på 

chefsrollen kommer till uttryck? Till exempel i möten, 

beslutsprocesser eller i det dagliga samspelet på arbetsplatsen. 

Följdfråga vid behov   

- Finns det särskilda situationer där det blir mer framträdande?   

- Hur tar sig det uttryck i bemötande, kommunikation eller respons 

från andra?   

- Upplever du att det finns förväntningar på hur chefer ska hantera 

relationer, känslor eller konflikter i arbetet?   

Tema 5: Organisatoriska strukturer, normer och könssammansättning   

- Finns det organisatoriska strukturer, normer eller arbetssätt som du 

upplever påverkar hur könsspecifika förväntningar på chefsrollen 

formas eller förstärks?   

Följdfråga vid behov  

- Hur upplever du att organisationskulturen påverkar det?   

- Finns det formella eller informella strukturer som spelar roll?   

- Upplever du att vissa arbetssätt bidrar till att upprätthålla eller 

motverka dessa förväntningar?    

- Upplever du att könsfördelningen på chefsnivå i organisationen 

påverkar hur dessa förväntningar tar sig uttryck?   

Tema 6: Konsekvenser för chefsrollen och arbetsvillkor   

- Hur upplever du att könsspecifika förväntningar på chefsrollen 

påverkar chefsarbetet i praktiken?   

Följdfråga vid behov   

- Påverkar det hur chefsrollen utövas eller hur ansvar fördelas   

- Upplever du att det innebär särskilda krav, till exempel i form av 

arbetsbelastning, tillgänglighet eller känslomässigt arbete?   

- Finns det situationer där dessa krav blir särskilt tydliga?   
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- Upplever du att kön ibland kan medföra särskild uppmärksamhet 

eller bemötande på chefsrollen som påverkar dina möjligheter i 

arbetet, på ett positivt eller negativt sätt?   

Avslutande reflektion  

- Hur upplever du att organisationen skulle kunna arbeta för att 

påverka eller förändra de förväntningar som finns på chefsrollen?  

- Finns det något ytterligare du anser är viktigt att lyfta kring 

könsspecifika förväntningar i chefsrollen som vi inte har berört?  
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Bilaga 2.  
Tabell 1 Exempel på kodning och tematisering  

 

Citat Kod Undertema Huvudtema 

“Det finns mycket av det 

här duktig flicka-

syndromet, både hos mig 

och hos flera kvinnliga 

kollegor” 

Högre krav på 

kvinnor.  

Prestationskrav 

och legitimitet.   

Kvinnliga chefer 

förväntas bära ett 

större ansvar. 

“I och med att det är så 

många kvinnor som 

arbetar i våra branscher så 

är det som att det som 

män gör är good enough. 

Det borde vara tvärtom 

för att de är i minoritet, så 

funkar det för andra 

minoriteter men inte för 

män” 

Lägre krav på män 

i 

kvinnodominerade 

branscher 

Skilda krav och 

bedömningar 

beroende på kön 

Män och kvinnor 

bedöms utifrån 

olika förväntningar 

i organisatoriska 

sammanhang 

“en vän, terapeut, 

vaktmästare och IT-

ambassadör” 

Otydligt 

chefsuppdrag.  

Oklara krav i 

chefsrollen.  

Organisatorisk 

otydlighet skapar 

informella 

förväntningar. 
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Publiceringsvillkor  
1. Mittuniversitetet är anslutet till DiVA (Digitala 

Vetenskapliga Arkivet).  

DiVA är ett digitalt repositorium för registrering och lagring av 

forskningspublikationer och självständiga arbeten, med möjlighet att göra 

handlingarna publika.  

2. Genom att författarens verk laddas upp och publiceras i 

DiVA görs det tillgängligt för allmänheten.  

Uttrycket "tillgängligt för allmänheten" betyder att i princip alla och envar 

har möjlighet att ta del av verket. Forskarsamhället räknas i den meningen 

till "allmänheten". Författaren behåller sin upphovsrätt, och allmänhetens 

nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrättslagen. (Se även 

Pkt 9)  

3. Författaren svarar själv för att han/hon innehar erforderlig 

upphovsrätt för att publicera verket i DiVA.  

Eftersom författaren inte överlåter någon del av upphovsrätten, står 

Lärosätet/DiVA utan ansvar för eventuella brott mot upphovsrättsliga 

regler avseende författarens verk. Lärosätet tillhandahåller enbart en 

plattform, vilket innebär att författaren är "den som publicerar" i DiVA.  

4. Examinator ansvarar för att det examinerade verket i fulltext 

skickas till berörd fakultetshandläggare.  

Författaren ansvarar sedan själv för att verket har godkänts för publicering; 

avhandlingar, examensarbeten och liknande måste vara godkända för 

publicering innan de får läggas ut i DiVA. Fakultetshandläggare ansvarar 

för att ladda upp och publicera godkänd fulltext i DiVA.  

    

5. Publiceringen i DiVA vilar på icke-kommersiella grunder. 

Lärosätet debiterar ej författaren några avgifter för publiceringen i DiVA. 

Författaren har inte rätt till ekonomisk ersättning från Lärosätet för 

publiceringen i DiVA. Lärosätet har inte rätt att ta ut avgifter för 

allmänhetens användning av författarens verk i DiVA.  

6. Lärosätet har rätt att ta bort författarens verk från DiVA om 

författaren bryter mot Publiceringsvillkoren.  
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Enligt Lärosätets anvisningar för publicering i DiVA är författaren skyldig 

att ta del av och godkänna Publiceringsvillkoren. Detta bekräftas genom 

knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid uppladdning av 

fulltextfil.  

7. Den som lägger upp fulltext i DiVA svarar för att samtliga 

författare till verket informerats om och godkänt Publiceringsvillkoren.  

Denna punkt reglerar ansvarsförhållandena vid flerförfattarverk samt 

sådana fall där någon annan än författaren, på dennes uppdrag, lägger in 

verket i DiVA.  

8. Författaren har möjlighet att avstå från delar av sin 

förfoganderätt till verket.  

Genom att förse verket med särskild licens, till exempel av typen Creative 

Commons, kan författaren ge användarna rättighet att använda verket 

inom vidare ramar än vad som gäller enligt Upphovsrättslagen.  

9. Publiceringsvillkoren gäller i tillämpliga avseenden även 

om Lärosätet övergår till annan systemlösning än DiVA.  

Metadata och uppladdade filer överförs i sådana fall till det nya systemet.  


