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ABSTRACT

Luled University of Technology, Institution of Industrial Economics and Social Science
Author: Sandra lImrud

Sweden is one of few countries where almost as many women as men are working today.
Despite that, there are till very few directors that are women, especially on the highest levels.
Why do so few women directors exist? The purpose of this essay is to get an understanding of
the factors that promote women to reach high positions. To be able to fulfil this purpose eight
women in top positions, both within public and private sector, were interviewed. They had to
answer which strategies and experiences they have come across during their careers. However
not any general strategies and factors for all situations could be established. The result showed
that the most important difference between women’'s and men’s leadership was that women
are more relationship orientated. The most common strategy that many successful women had
used is the surrounding world strategy, which means that the women understand their own
situation on the basis of the differences in condition between men and women. The most
important factors that will prevent women from making a career are secluded male networks,
women’s attitude towards not daring take on responsibility, having too high achievement
demand and the attitude of not thinking that career and family life can coexist. The factor that
had the biggest impact on the careers of women is the creation of contact net; both throw
women only and mixed networks. Other factors that will facilitate for women are introduction
of a more open recruitment process and better support at home and work, increase self-
confidence, help from mentors and equality between the sexes at home.

Keywords: Leadership, career woman, strategy and career obstacle.
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Luled tekniska universitet, Institutionen for industriell ekonomi och samhéallsvetenskap
Forfattare: Sandra llmrud

Sverige ar ett av de falander déar néastan lika manga kvinnor som man arbetar idag. Trots detta
finns det fortfarande relativt fa kvinnliga chefer, framfor allt pa hdga nivaer. Varfor finns det
da sa fa kvinnliga chefer? Syftet med denna uppsats & att fa en forstaelse for faktorer som
framjar hoga befattningar for kvinnor. For att uppfylla detta syfte intervjuades atta hogt
uppsatta kvinnliga chefer, inom bade offentliga och privata sektorn. De fick svara pa vilka
strategier och erfarenheter de st6tt pa under sinakarriarer. Daremot kunde inte nagra generella
strategier och faktorer, som géller i alla situationer faststéllas. Resultatet visade att den mest
betydande skillnaden mellan kvinnligt och manligt ledarskap var att kvinnor & mer
relationsorienterade. Den vanligaste strategin som framgangsrika kvinnliga chefer i stor
utstrackning anvant sig av & omvéarldsstrategin, vilket innebér att de forstar sin egen situation
utifrén de skillnader i villkor som finns for mén och kvinnor. De viktigaste faktorerna som
hindrar kvinnor att gbra karridr & slutha manliga ndtverk, kvinnors egna instéllningar
angaende att de inte vagar hoppa pa ansvar, har for htga prestationskrav och synen att det inte
gar att kombinera karrigr med familjeliv. Den faktor som har storst positiv paverkan pa
kvinnors karridrer & skapandet av kontaktndt bade genom enbart kvinnliga och blandade
ndtverk. Andra faktorer som underléttar for kvinnor & inférandet av en mer Oppen
rekryteringsprocess, Okat sjavfortroende, hjdp fran mentorer, inférandet av béttre
stodfunktioner och jamstélldhet mellan kdnen i hemmet.

Nyckelord: Ledarskap, karridrkvinna, strategi och karriérshinder.
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1 INLEDNING

| detta kapitel diskuteras bakgrunden till uppsatsen och gélva problemet och syftet
presenteras. En forklaring till varfor just detta amne &r intressant att studera ges. Aven de
avgransningar som ar gjorda med anledning till uppsatsens innehall presenteras i detta
kapitel.

1.1 Bakgrund

Sverige &r ett av de fa lander dar néstan lika manga kvinnor som mén arbetar idag. Andelen
kvinnor i ddern 20-64 & som tillhor arbetskraften & 79 procent och for mannen &r
motsvarande andel 84 procent. (SCB, 2004) Trots detta finns det fortfarande relativt fa
kvinnliga chefer, framfor alt pa hoga nivaer. Detta konstaterande galler sava ledning,
styrelse som samtliga anstéllda pa foretag. Andelen kvinnor i styrelsen & namligen i de 242
granskade foretagen pa Stockholmsborsen i genomsnitt 17,0 procent och i ledningsgrupperna
10,5 procent. Av de anstéllda &r bara 32 procent kvinnor. (Folksam, 2005)

Kvinnor arbetar idag i lika stor utstrackning i offentliga sektorn som i den privata sektorn,
medan ménnen till storsta delen arbetar inom den privata sektorn. Andelen chefer inom de
olika sektorerna ska avspegla detta monster, men gor det verkligen det? Inom den offentliga
sektorn & 56 procent av cheferna kvinnor och for méan & siffran 44. Konsfordelningen kan
tyckas jamn, men med tanke pa att 73 procent av de anstalldainom denna sektor & kvinnor &r
konsfordelningen inte jamn. Detta jamfort med att det inom den privata sektorn endast & 19
procent av alla chefer som & kvinnor och 81 procent som & man. Andelen kvinnor av
samtliga anstélldainom den privata sektorn &r 45 procent och fér méan 55 procent. (SCB, 2004)

Detta innebér att en snedférdelning existerar, bade nar det galler uppdelningen av makt och
inflytande, men aven att mén och kvinnor soker sig till olika yrkesomrédden. Man har
fortfarande den stérsta makten och inflytandet i och med flest chefspositioner innehas av mén
i forhallandet till utbudet. Enligt dessa siffror skulle kvinnor férfoga over manga fler
chefspositioner. Argumentet att det finns fa kvinnor inom arbetsivet existerar inte langre.
Dessutom & andelen samtliga anstdllda inom den privata sektorn relativt jdmn. En
kvinnorepresentation som star i proportion till kvinnors andel av befolkningen uppfyllas inte.
Sa trots att kvinnors andel som chefer Okar, utgor andelen kvinnliga chefer endast en alltfor
liten del av vad den skulle kunna vara (Renstig, 2003).

1.2 Problemdiskussion

Varfor finns det da sa fa kvinnliga chefer och hur har den lilla andelen som finns lyckats?
Dessa fragor intresserar mig mycket, dels for att jag galv & kvinna och dels for att jag tycker
att jamstélldhet inom arbetslivet ar viktigt. Jamstalldhet handlar om att kvinnor och man skall
inneha samma réttigheter, skyldigheter och mgjligheter. Det innebar att man likaval som
kvinnor har en roll i jamstélldhetsarbetet och att arbetet handlar om att foréndra villkoren for
bade kvinnor och mén. (Né&ringsdepartementet, 2005) En forandring av villkoren for kvinnor
skulle kunna vara att synliggora hindren och férdomarna som gor att kvinnor inte nar hoga
befattningar & min asikt. En anledning till att kvinnor & en minoritet bland diverse
maktpositioner kan namligen forklaras av att det kan finnas hinder och férdomar gentemot
kvinnligt ledarskap. Om dessa hinder och fordomar kan synliggérs kommer kvinnor, som jag
géav, som & pavéag upp i karridren fa en mojlighet att fa kunskaper och erfarenheter om dessa.
Vi kan da agera utifran dessa och pa sa sétt lyckas i var karrigr och inte trilla ner i de
fallgropar som finns.
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Vilka dessa hinder och fordomar som paverkar kvinnors karridrer negativt & rader det skilda
asikter om. De manliga forklaringar som ofta hors & att kvinnor inte vill, de saknar
géavfortroende, prioriterar hem och familj, foder barn och har fel utbildning. Kvinnorna gélva
kommer med helt andra forklaringar. De ser pa problemet utifrén méns konservativa attityder,
arbetdlivet hierarkiska struktur och dess traditionella organisationer som hinder for att deras
kompetensintetastill vara. (Sensky och Vieglins, 2004)

Det finns naturligtvis manga fler anledningar till denna laga kvinnorepresentation angaende
chefsposterna, men aven om alla anledningar kan identifieras kvarstar problemet hur dessa
hinder skall tas bort. Lésningar pa problemen behdvs darfor ocksa identifieras. Dessutom kan
det vara intressant tycker jag, att veta vilken strategi som de kvinnor som lyckats na hoga
befattningar anvant sig av och om det & nagon skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap,
som gor att kvinnor behandlas pd annat sétt.

Syftet med uppsatsen ar att fa en forstéelse for faktorer som framjar hoga befattningar
for kvinnor, genom att undersoka erfarenheter och upplevelser fran kvinnor som innehar
hoga poster.

,______.\
[ ——

1.4 Problemformulering

Jag tycker att faktumet att det behovs mer kvinnliga chefer ytterligare maste uppmarksammas.
Jag vill darfor fortsatta diskutera amnesomrédet kvinnliga chefer. Detta amnesomrade &r stort
men utifran det ovan uppstéllda syftet har jag valt att undersoka och besvara foljande
forskningsfragor:

- R
» Finns det ndgon skillnad pa kvinnligt och manligt ledarskap?
» Vilken strategi anvander kvinnor sig av for att n& hogre befattningar?
» Vilka & de kritiska faktorerna som hindrar kvinnor att avancera uppét i sin
karriar?
» Vilkaar de faktorer som har en positiv effekt pa kvinnors karrigrer?
- J

1.5 Avgransningar

Denna uppsats kommer inte att kunna faststélla generella strategier och faktorer som géller i
alasituationer, utan exempel kommer att lyftas fram. Undersokningen &r endast gjord fran ett
genusperspektiv, utifran kvinnors upplevelser och erfarenheter. Dessutom har jag begréansat
mig angdende att analysera dessa kvinnors karridrer, endast nar det gdler ett formellt
hierarkiskt avancemang att na hdgre befattningar inom yrket, vilket & en nyare definition av
begreppet karriar (Arthur och Rousseau, 1996). Istéllet for att anvanda den &ldre och bredare
definitionen som innebdr att alla utvecklande steg inom ett yrkesverksamt liv skall beaktas,
oavsett person (ibid.).

1.6 Disposition

Jag har studerat teorier for att fa en forkunskap, som jag sedan utnyttjade till genomforandet
av intervjuerna och empiriinsamlandet. Med stdd av dessa har jag sedan paralldllt tagit fram
teoretiska resonemang, som ligger som stod for min analys och slutsatser. Analysen grundar
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sig i empirin som sedan har kopplats till teorierna. En 6versiktsbild dver dispositionen kan ses
i figur 1.

Problemformulering

/ e \
Analys T

Teori N p  Empiri/data
Tolkning l
'\ Konklusioner/ /
svar

Figur 1. Kunskapsproduktionsprocessens huvudelement och arbetsgang (Andersen, 1998)
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2 METODOLOGISKA OVERVAGANDEN

| detta kapitel beskrivs det valda vetenskapliga forhallningssattet, forskningsansatsen,
under sokningsmetoden, tillvagagangssattet for insamling och bearbetning av data och
dessutom de metodproblem som uppkommit under arbetets gang.

2.1 Vetenskapliga forhallningssitt

Det finns tva vetenskapliga forhallningssétt, positivismen och hermeneutiken. Positivismen
har sin grund i empirin och det naturvetenskapliga synséttet. Kunskapen ska bygga pa
iakttagelser som & logiskt provbara. Det andra forhallningssattet hermeneutiken, innebar
tolkningslara och & en vetenskaplig inriktning som innebar studier, tolkningar och forsok att
forsta grundbetingel serna for den méanskliga existensen. (Patel och Davidson, 2003)

Jag har valt ett hermeneutikiskt synsétt, eftersom det stammer bast dverens med syftet med
min studie, om att fa en forstaelse om vad som gor att kvinnor nar framgang. Jag & dessutom
valdigt intresserad och engagerad i amnet, vilket medfért att jag har en del forkunskaper. Jag
kommer darfor enligt hermeneutiksikt syn, att anvanda mig av mina forkunskaper vid
utformningen av och under intervjuerna.

2.2 Forskningsansats

Det finns tre olika typer av ansatser att relatera teori och empiri i ett vetenskapligt arbete:
induktion, deduktion och abduktion. Induktion utgar ifran empirin och deduktion utgar fran
teorin. Det abduktiva synsattet & en kombination av induktion och deduktion, da pendlingar
mellan det teoretiska och det empiriska materialet sker. (Alvesson och Skoldberg, 1994)

Den abduktiva ansatsen valdes, eftersom bade induktion och deduktion anvandes under
utformandet av denna uppsats. Jag identifierade problemet med hjdlp av mina tidigare
kunskaper inom amnet for undersokningen. Déarefter undersoktes relevanta teorier som en
grund for empirin genom att anvanda det deduktiva synséttet. Dessa teorier stod aven till
grund for intervjufrégorna. Vidare har &ven det induktiva synséttet anvants genom letandet av
relevanta teorier utifrén empirin. Alvesson och Skoldberg (1994) menar att under processens
gang utvecklas dels empirin successivt och dels justeras teorin. Vid bearbetandet av svaren
fick justeringar i teorin genom tillagg och borttagningar av sddant som inte var relevant goras.

2.3 Undersokningsansats

Undersokningsmetoder finns i olika skapelser som kan anvandas vid olika former av
undersbkningar. Dessa metoder &r: surveystudier, dynamiska studier, tidsfdljdstudier,
framatriktade forloppsstudier, bakatriktade forloppsstudier, ex post facto-studier,
faltexperiment och fallstudier. (Andersen, 1998)

Den mest lampade undersbkningsansats for denna uppsats & bakétriktade forloppsstudier.
Denna ansats kannetecknas av att de upplysningar som behovs, samlas in genom utfrégning
av personer. Informationen som soks & konkreta handelser eller forlopp i det forflutna. | detta
fal & handelserna karridrvagar och faktorer som paverkat pa positivt eller negativt satt under
karridren. (ibid.)
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2.4 Datainsamlingsmetod

Arbnor och Bjerke (1994) menar att det finns tva huvudtyper av tekniker for datainsamling:
antingen att samlain sekundérdata eller priméardata. Dessa kan enligt Andersen (1998) utféras
med hjélp av tvaolikatyper av inriktningar: kvalitativa och kvantitativa.

2.4.1 Sekundéardata

Den forsta typen & sekundéardatainformation och innebér att forskaren utnyttjar redan
insamlat material (Dahmstrom, 2000). For att samla in sekundardata har en litteratursokning
via Luled tekniska universitetshibliotek genomforts. Litteratursokningen har skett via
databaserna Lucia och Libris dar sokord som ledarskap, framgangsrikt, karriar, strategi och
kvinnligt anvandes. Sokorden har kombinerats med varandra for att begransa antalet traffar.
Aven sokning i databaserna Emerald och Ebsco gjordes for att uttka informationssokningen
ytterligare. De sokord som anvéndes var: leadership, women, successful, career och strategy.
Vidare utfordes sokningar av forfattarnamn, i dessa bada sokdatabaserna, som forekom i
andra forfattares referenser. Yin (2003) menar att nér datainsamling genomfors, & det en
fordel att anvanda sig av manga kélor, darfor har en gedigen referendista uppréttats.
Dessutom har sokningar i databasen Sveriges storsta foretag, tillhérande Lulea tekniska
universitet, efter kvinnor i ledande positioner i foretag gjorts. Insamling av information fran
Internet gjordes ocksa genom att soka i sokmotorn google. Stkorden som anvéndes var
kvinnligt ledarskap, strategi, karrigrhinder och kvinnlig chefsutbildning.

2.4.2 Primérdata

Den andra typen av datainsamlingsmetod heter primérdatainformation, vilket innebar att ny
data insamlas (Arbnor och Bjerke, 1994). Denna information kan samlas in genom enkaéter,
intervjuer och direkt observation (Dahmstrom, 2000).

Jag har valt att samla in primédrdatainformation genom intervjuer, eftersom den metoden
lampar sig béast for att besvara mina forskningsfragor. Motiveringen till valet & att jag kan fa
fram mest information och dessutom utfora tydliga forklaringar vid behov, angdende
oklarheter om fragor. Enkéter skulle inte ge tillrackligt med information och inga foljdfragor
skulle kunna stéllas. Observation skulle inte kunna anvandas genom att det problem som
denna uppsats skall besvara har att géra med vad som har hant och dérmed &r inte observation
lamplig, eftersom informationen som samlas in, handlar om vad som hénder just nu.

2.4.3 Kvalitativ metod

Datainsamlingen kan ocksa ha olika inriktningar, déar den forsta metoden &r kvalitativ studie,
som innebér att olika typer av datainsamling kan skapa en djupare forstaelse av det problem
som skall studeras. Den symboliseras av fordjupning, ndrhet och flexibilitet. Arbetsmaterial et
nér det gdler kvalitativa metoder & i grova drag texten, som & det centrala uttrycket.
(Andersen, 1998) Den andra inriktningen & kvantitativ studie, som symboliseras av
breddning, avstand och strukturering och arbetsmaterialet & tal och siffror (Holme och
Solvang, 1997).

Jag har valt att inrikta mig pa kvalitativa metoder, eftersom att jag ville fa en djupare
forstadelse inom a@mnet och den mest lampligaste metoden var da kvalitativ metod. Denna
studie symboliseras &ven av att materialet som studerades utgjordes av text och inte ndgon
sammanstadlning av tal och siffror.
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2.4.4 Kvalitativaintervjuer

Vid utformandet av kvalitativa intervjuer skall bade graden av standardisering och graden av
strukturering tankas Over. Standardisering handlar om fragornas utformning och inbordes
ordning, medan strukturering handlar om i vilken utstrackning fragorna & fria for
intervjupersonen att tolka fritt, beroende pa sin egen instéllning eler tidigare erfarenheter.
Kvalitativa intervjuer har sa gott som dltid en 1&g grad av standardisering. Om
struktureringen & hog eller 1&g beror daremot pa sava situationen. (Patel och Davidson,
2001)

Jag valde att anvanda mig av en intervjuform med &g standardisering, det vill siga fragorna
som jag stdllde gav utrymme for intervjupersonen att svara med egna ord. Relativ hdg
struktureringen valdes, det vill séga fragorna stélldes i en ganska sa bestamd foljd, eftersom
jag hade svart att forutse svaren. En viss struktur var daremot nodvandig for att ingen av
fragorna skulle missas. Intervjuguiden (se Bilaga A) utarbetades innan intervjuerna
genomfordes och den gav utrymme for spontana synpunkter och foljdfragor.

Det &r viktigt att skilja mellan informant- och respondentintervju. Respondentintervju gar ut
paatt de intervjuade personerna salva ar delaktigai foreteelsen, som studeras. Jag har darfor i
denna studie anvant mig av respondentintervjuer, eftersom studien gick ut pa att de
intervjuade beréttade om sina egna erfarenheter angdende sina karriarer.

Utforande av intervjuerna

Respondenterna kontaktades forst via telefon antingen personligen eller via sekreterare, for att
fa ett medgivande till deltagande i studien och for att boka en tid for en eventudll intervju.
Respondenterna erholl sedan frageformulé&ret, information om uppsatsen och instruktioner
Over hur gélva intervjun skulle utféras via e-post. Motivet till att respondenterna fick
frageformularet innan intervjun var att de skulle fatillfalle att ga igenom fragorna innan. Det
skulle gora att respondenterna hade chans att téanka igenom fragorna innan och att intervjun
darmed kunde skotas smidigare och tidsatgangen begrénsas. En minskad tidsatgang &r viktigt
for personer med hoga poster och déarmed oftast har lite tid till sitt férfogande. Intervjuerna
genomfordes sedan viatelefon, eftersom besoksintervjuer skulle kosta for mycket.

Under intervjuerna stélldes de pa forhand utskickade fragorna. Svaren antecknades pa
fortryckta intervjiuformular. Sjélva intervjun spelades aven in, efter medgivande fran
respondenterna, med hjap av en bandspelare. Genom att en bandspelare anvandes behdvdes
endast stoédanteckningar goras, vilket ledde till att intervjuaren l&ttare kunde folja med och
stélla eventuella foljdfragor. Direkt efter intervjun sammanstélldes svaren dels med hjédp av
stodanteckningar och dels via avlyssning fran det inspel ade bandet.

245 Urva

Urvalet av undersokningsenheter gjordes systematiskt utifran medvetet formulerade kriterier.
Dessa kriterier kan vara strategiskt definierade. Strategiskt kan till exempel innebéra att stka
efter extremafall eller genomsnittliga. (Holme och Solvang, 1997)

Extrema fall anvandes istéllet for genomsnittliga, for att fa en sa stor varitationsbredd som
mojligt i materialet. De extrema fallen var initialt kvinnor som innehar vd-position. Jag
bestdmde mig déarfor for att bara intervjua kvinnliga vd: ar for att kunna ta del av deras
forestallningar om hinder de st6tt pad under deras véag till toppen och deras eventuella
strategier, da de har en lang erfarenhet. Men jag valde dven att intervjua personer med andra
toppbefattningar. Anledningen var att de respondenterna med hogsta positionen i ett foretag




- METODOL OGISKA OVERVAGANDEN -

eller organisation kanske inte stott pa manga hinder, utan avancerat snabbt uppat. Jag ville
darfor utvidga studien genom att intervjua kvinnliga chefer med hdga positioner men inte
enbart positionen vd, eftersom deras problem kanske & annorlunda. Jag ville aven att de
kvinnliga cheferna skulle verka i olika branscher med olika andelar kvinnliga anstéllda och
chefer, for att 6ka chansen till mer information om strategier, hinder och I6sningar. Dérfor
valde jag foretag inom bade privat och offentliga sektorn, eftersom andelen kvinnliga chefer
varierar mycket dessa tva emellan (se tidigare avsnitt 1.1). Kriterier for urvalet bestdmdes
med anledning av ovanstdende resonemang till kvinnor som innehar antingen vd,
ekonomichefs, marknadschefs eller bitrédande verksamhetschefsbefattningar inom béade
privata och offentliga sektorn.

For att finna lampliga kvinnor till studien anvande jag mig av databasen, Sveriges storsta
foretag, pa Luled tekniska universitets biblioteks hemsida. Jag anvande bade sokningen ”de
storsta foretagen (omséttning)” och "de storsta vinstforetagen” for att hitta stora och
framgangsrika foretag. Jag gick igenom foretagen en efter en for att se om de var kvinnor pa
de valda posterna. Om det var det ringde jag for att se om de kunde och ville varamed i min
studie. Jag utvidgade sokande efter lampliga personer, genom att dessutom anvénda
rekommendationer fran personer i min narhet.

Nér det géller antalet intervjuer som skall goras, anser Repstad (1999) att intervjuaren ska
sluta nér en méattnad pa information uppstar, vilket innebar att inga fler intervjuer ska goras
nar intervjuaren inte langre far reda pa nagot nytt eller |ar sig ndgot. Eftersom det var svart att
pa forhand forutsaga hur manga intervjuer som skulle behovas goras i denna typ av studie
valde jag att anvanda mig av ovanstéende méttnadsmetod. Jag intervjuade &tta hogt uppsatta
kvinnliga chefer inom béde den privat och offentliga sektorn, innan jag kande att ingen ny
information tillkom. Tre av kvinnorna var anstéllda inom privata sektorn och fem fran den
offentliga sektorn, vilket var en 6verkomlig spridning, med tanke pa att det finns mer
kvinnliga chefer inom den offentliga sektorn &n den privata, enligt tidigare uppgifter.

2.5 Metoddiskussion

De bestamda valen av metoder ovan kunde ha gjorts pa en annorlunda sétt, men for att
ytterligare fortydliga varfor dessa val & tagna foljer har nagra reflektioner. Anledningen till
att anvanda kvalitativ metod, var att studien skulle praglas av 6ppenhet for ny kunskap och ny
forstaelse, vilket den kvalitativa metoden tar hansyn till. Sa styrkan ligger i att den ger en
standigt béttre och mer grundlaggande forstaelse, av den fragestallning som stéllts. Svagheten
med denna metod daremot, & det &r svart att jamférainformation fran de olika personerna.

Styrkan med att anvanda telefonintervjuer & att det gar snabbt och &r billigt. En annan fordel
var att om oklarheter uppstod skulle de vara |&tta att redas ut. Dock sa finns vissa svagheter
med telefonintervjuer, som noga tanktes igenom. For det forsta s ar risken stor att personen
inte & antraffbar. Detta férhindrades genom att i ett tidigt skede bestdmma tidpunkt for
intervjun. En annan svaghet & att inga anonymitetsskyddande &tgarder & mdjliga. Detta
atgardades genom att en garanti om anonymitet utlovades till respondenterna. Dessutom &r det
inte mojligt med en allt for 1ang intervju eller altfor krangliga och kansliga fragor. En l16sning
pa det problemet var att skicka fragorna till respondenterna i forvag, vilket bade forenklade
och forkortade intervjun.

251 Validitet

Definitionen av validitet &r, i vilken utstrackning det som avses métas verkligen méts, alltsa
att de teoretiska och de empiriska begreppen Overensstammer sa mycket som modjligt
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(Paulsson, 1999). Det ar viktigt for validiteten att forskaren & medveten om och reflekterar
over de val som gors i hanteringen av informationen och hur detta kan paverka analysen
(Patel och Davidsson, 2003).

For att fa en sa hog validitet som mgjligt har jag valt att forma intervjufragorna med hjap av
teorin. Teorin bearbetas sedan ifran vad som framkommit i empirin. Pa detta sétt uppnaddes
stor Overensstdmmel se mellan de teoretiska och empiriska begreppen.

Reflektioner 6ver valet betréffande hanteringen av information innefattar valet att anvanda av
en bandspelare. Det finns nagra nackdelar med att anvanda en bandspelare vid insamling av
information. En nackdel &r att intervjuaren tillater sig att Slappna av for mycket och darfor 14t
glommer att foljamed i respondentens svar. En annan nackdel &r att en bandspelare ocksa &t
far respondenten att kénna sig spand och mindre anonym, da allt som ségs spelas in och det
blir svarare att dela med sig av kandig fakta. Den stora fordelen med anvandandet av
bandspelare &r att ingen information gar forlorad. (Jacobsen och Nilsson, 1993) Jag anser att
fordelen & storre an nackdelarna for att anvanda bandspelare i detta fall. Detta eftersom
anonymitet garanterades och intervjuaren var medveten om att inte slappna av for mycket sa
att okoncentration skulle uppkomma.

2.5.2 Reliabilitet

Reliabilitet star for graden av tillforlitlighet i matinstrument, det vill ségai vilken utstréackning
samma vérde uppstar vid upprepning av matningen (Paulsson, 1998). Vid anvandandet av
intervjuer & studiens tillforlitlighet i hog grad relaterad till intervjuarens formaga
Intervjuaren gor beddémningar nér han/hon registrerar svar och har kan olika typer av
bedomarfel upptrada. Forutsattningen for god reliabilitet ar att intervjuaren ar tréanade att
tanka pa detta. (Patel och Davidsson, 2003)

Eftersom denna studie utfordes pa manniskor ar det svart att uppna hog reliabilitet, men en sa
hog reliabilitet som mojligt har efterstravats. Forfattaren var val medveten om att bedomarfel
latt kan uppstd vid registrering av svar och valde darfor att anvanda bandspelare.
Reliabiliteten forbattrades genom att svaren bevarades och ingen viktig information forsvann.

lvéagskickandet av intervjuguiden kunde ocksa medfora vissa reliabilitetsproblem genom att
intervjun inte langre blev lika 6ppen pa grund av att intervjuguiden kunde styra respondenten.
Jag anser anda att en Oppen dialog kunde foras kring de frégor som de intervjuade mottagit
och faktumet att tidsatgangen minskade, enligt tidigare resonemang, var av storre betydelse.
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3 TEORETISK REFERENSRAM

Detta kapitel syftar till att ge en inblick och forklaring till dmnet som denna uppsats
behandlar, sasom kvinnligt ledarskap, kvinnliga strategier och faktorer som paverkar
kvinnors karridrer negativt och positivt.

3.1 Kvinnligt ledarskap

Kvinnors ledarskap och kvinnligt ledarskap har inte synonyma innebdrder &ven om de inte
séllan anvands synonymt. Skillnaden kan hanforas till skillnaden mellan biologiskt och socialt
kon, almant betecknade som kon och genus. Betydelsen av att gora denna distinktion ar att
kvinnor kan anamma ett manligt ledarskap, fast de & kvinnor, likval som man kan utbva ett
kvinnligt sadant. (Nyberg och Sundin, 1997) Jag anser att denna skillnad bor tas i beaktande,
men i denna studie ar det kvinnor som &r chefer da det stér kvinnliga chefer, trots att det aven
skulle kunna vara mén som utdvar ett kvinnligt ledarskap.

Alvesson och Billing (1999) anser att det gar att inta tva olika synsatt, till kvinnligt och
manligt ledarskap och det & antingen att de praglas av likheter eller olikheter i ledarstilarna
Dessa olika synsdtt kan darfér bendmnas likhetsfeministerna och sérartsfeministerna
Likhetsfeministerna anser att ett bra chefskap, ser ut pa ungefar samma sétt vare sig det ror sig
om en kvinnlig eller manlig chef. Sarartsfeministerna daremot tar fasta pa kvinnliga chefers
sérdrag och menar att olikheterna & géava poangen med kvinnligt chefskap. (Fagerfjal,
2003)

En av likhetsfeministerna a HO0k (2001) som anser att inget kvinnligt ledarskap gar att
identifiera. En annan likhetsfeminist som beskrivsi Eriksson (2004) & Barbro Dahlbom-Hall.
Hon menar att det viktiga &r att hitta sitt eget basta sétt att leda och integrera sin konsidentitet
i det. Aven Cederborg och Olofsson (1996) anser att det inte finns négon storre skillnad
mellan man och kvinnor, avseende ledarattityd och stil. De menar &ven att kdnsskillnaderna
forsvinner nar studiernatar hansyn till alder, utbildning och erfarenheter.

Ahltorp och Franke (1992) & en av foresprékarna av det andra synséttet och menar att
kvinnor & mer relationsorienterade och lagger stor vikt vid personalens valmaende samt att de
anvander sig av sin sociala kompetens mer &n mannen. Cooper och Davidsson (1984) tar aven
upp att kvinnor tenderar att ha daligt sjavfortroende, delegeringssvarigheter samt behov av att
vara omtyckta av andra. Jochnick (1997) anser dessutom att kvinnligt ledarskap ké&nnetecknas
av farre konflikter.

Kraven och forvantningarna pa kvinnliga chefer har forandrats under de senaste aren. Enligt
en undersbkning gjord av ledarna, Sveriges chefsorganisation, tyckte 70 procent av de
tillfragade kvinnliga cheferna att arbetsgivarens krav har skarpts. Daremot ansdg endast 45
procent av de kvinnliga cheferna att de underordnades krav har skarpt under de senaste aren.
(Ledarna, 2002)

3.2 Kvinnliga strategier

Forskning med utgangspunkt fran konsperspektivet syftar bland annat till att undersoka hur
kvinnor & aktiva i forhdllande till de villkor som réder. Under mansdominerade miljoer har
dagens kvinnor skaffat sig olika strategier om hur karriar skall nas och hur konflikter skall
hanteras, bade av att vara kvinna och ledare. (Franzén et al, 1994)
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3.2.1 Konsrelaterade strategier

Wahl (1992) skriver om flera strategier, som kvinnor anvander i mansdominerande miljoer.
Dessa strategier anser hon beskriver kvinnors sétt att hantera gapet mellan koénsstruktur och
gavkanda De & pa sitt och vis Overlevnadsstrategier dar den enskilda kvinnans behov av
forstéelse for sig galv i den miljo hon befinner sig & nodvandig for hennes eget handlande.
Dessa strategier & fyra av antalet och kalas konsneutral strategi, det relativa synsdttets
strategi, positiv strategi och omvarldsstrategi. (ibid.)

Konsneutral strategi

Det konsneutrala forhallningsséttet innebdr att kvinnan fornekar konets betydelse i
organisationen och framhaller sig galv som en konsneutral individ. Konets betydelse gors
osynligt, dolt och oproblematiserat. Gapet mellan mansdominans och géalvkansa férsvinner.
Strategin kan vara utmarkt for att fa respekt, som en kompetent chef och den kan Gverbrygga
gapet mellan egen god s évkéanslia och egen tillhérighet i en underordnad kategori. Nackdelen
med denna strategi & en avsaknad av en konsidentitet, darfor blir kvinnor som anvander sig
av denna strategi bemdtta som kompetenta chefer, men anses férneka sin kvinnlighet. De har
ocksa svart att samarbeta med andra kvinnor, for att forandra villkoren i organisationen.
Konsneutralitet betyder ju att det finns ett fornekande av att det finns betydelser av kon i
organisationer. (ibid.)

Det relativa synsattets strategi

Det relativa synséttet innebar att mansdominansen ses som relativ, och helt kopplad till antalet
kvinnor och man. Nar antalet kvinnor & storre @an normalt blir kvinnorna synliga, och da
upphdér mansdominansen. Det som & normat & med andra ord relativt. Eftersom
mansdominansens upphér, hotas inte galvkanslan. (ibid.)

Positiv strategi

Manga kvinnor byter strategi, efter att ha gjort erfarenheter bade i arbets- och familjelivet, till
den positiva strategin. Den innebér att den kvinnliga chefen betonar fordelarna med att vara
kvinna framfér nackdelarna. Det innebdr att trots minoritetssituation och underordning hittar
kvinnan personliga fordelar, vilket hdller galvkandan intakt. De personliga fordelarna kan till
exempel vara att fa mer uppmarksamhet och uppskattning. Kvinnor som anvander sig av den
positiva strategin uppfattas som normal kvinna, men som nagot samre chef. (ibid.)

Omvarldsstrategi

N&r kvinnor genom erfarenheter i livet inte kan forhdlla sig konsneutralt langre uppstar
behovet av nya strategier. Omvarldsstrategin daremot utgdr fran att hanfora negativa
situationer till omvarlden istallet for till den egna personen. Hon kan forsta sin egen situation
utifran de, oftast omedvetna, skillnader i villkor som géller for man och kvinnor. Forklaringar
till diskriminering, brist pa identitet och isolering soksi omvérlden, i form av andra individer
eller i strukturer, det hotar darfor inte gavkéanslan. Kvinnor med omvarldsstrategin kréaver att
bli respekterade som kvinnor, som individer och som ledare. (ibid.) Tolkningar i
organisationer av kvinnor med omvarldsstrategier har inte specifikt beskrivits i forskningen,
men det har kunnat konstateras att denna strategi ofta skapar ett motstand mot forandringar,
vilka syftar till att bryta konsordningen och kvinnligheten ifragasétts (Franzén et al, 1994).

3.2.2 Karriarstrategier

Den strategi som de flesta vd: ar och styrelseordférande, mer éan 60 procent, anvant sig av &r
att gora karridr i en och samma bransch. Nérmare hélften av dessa har dessutom arbetat inom
ett och samma féretag eller koncern helatiden. De flesta, ndmligen 70 procent, blir erbjudna

10
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sin position som toppchef nér nagon form av mellanhand (headhunter) varit inblandad i
rekryteringsprocessen (Goransson, 2004). Men till skillnad mot mannen har kvinnornas
karriar sdllan varit planerad och inte heller sarskilt rak eller kontinuerlig enligt Conradson och
Rundgvist (1997). Det har identifierats tre typiska monster/strategier Over kvinnors
karridgrvagar, den sena karridren, passivitet och den medvetna strategin (Cooper och Davidson,
1984).

Den sena karriéren

Det sena karriarbesutet kan definieras som ett beslut kvinnor fattar, att pa sikt avancera. Det
kommer nér de tillryggalagt cirka tio & av sin karriar och dittills framst koncentrerat sig pa
arbetet dag for dag. (Cooper och Davidson, 1984) En undersdkning visade att hela 54 procent
av de kvinnliga chefer som intervjuades tagit beslutet att avancera pa sikt och dar ingen
direktion under tidigare yrkesar existerade. En tydligare beskrivning 6ver denna karriérvag
finnsi Bilaga B. (White, Cox och Cooper, 1992) Y tterligare en annan undersokning visade att
dven om manga kvinnor inte hade haft en malinriktad karriarplanering hade ungefar héften av
gruppen som intervjuades haft tankar om att bli chef innan de blev utnamnda. En del hade haft
ganska malmedvetna tankar om att bli chef tidigare, medan andra ansdg att tanken nog hade
funnits mer omedvetet eller mognat fram successivt. (Muhonen, 1999)

Passivitet

Det andra monstret ar, enligt Cooper och Davidson (1984) passivitet och innebar att kvinnor
pastar att befordran & nagot som bara hander. | en understkning gjord av Muhonen (1999)
kom det fram att de kvinnor som inte haft tankar pa att bli chef, ansdg att det var mer en
tillfalighet att de blev det. Dessutom hade 58 procent av kvinnorna fatt erbjudanden, blivit
tillfragade eller uppmanade att soka en chefpost och hade dltsd inte sokt sdlvmant. Detta
kunde bli en positiv cirkel, pa sa sétt att kvinnorna fick visa sin kapacitet pa en hogre
befattning och darmed far de ett bra rykte som sprider sig. Undersokningen visade aven att de
som inte planerat och varit mer mdorienterade i sin karrid&r hade bromsats i sin
karrigrutveckling, genom att en klar linje i yrkesutvecklingen saknades. (Muhonen, 1999) En
ytterligare beskrivning finnsi Bilaga C (White et al, 1992).

Den medvetna strategin

Det tredje monstret & den medvetna strategin, enligt Cooper och Davidson (1984), som
lagger tonvikten vid att kvinnor sédva blir béttre, som den avgorande faktorn for
karrigrutvecklingen. Denna strategi innebdr att en medveten strévan efter karriar kan
identifieras. White et a (1992) beskriver denna karriégr som professionell och tydligare
beskrivning finnsi BilagaD.

| en studie framkom det att endast en minoritet, 16 procent, av de kvinnliga cheferna gav
uttryck for att de hade haft en medveten stravan efter att gora karriar. Manga hade gjalva sokt
tjanster utan uppmuntringar med motiveringar att de ville gora nagot nytt och utvecklasi sitt
arbete eller att ndgot i samband med deras livssituation hade forandrats. (Muhonens, 1999)

Viktigt med att ha en val genomténkt strategi &r att ha viljan och drivkraften att avancera. De
vanligaste motiven for att vilja avancera inom yrkeslivet &r att lara sig nagot nytt, att fa
intressanta arbetsuppgifter, att ha utmaningar i arbetet, att kunna paverka och att kanna sig
bekréftad.(ibid.)

11
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3.3 Faktorer som hindrar kvinnor att gora karriar

De viktigaste faktorerna som paverkar kvinnliga chefers karriérer negativt och darmed utgor
ett hinder for dessa kvinnor att na hogre befattningar kan vara av olika karaktérer. De negativa
faktorerna som tas upp i denna uppsats ar: uteslutande fran manliga natverk, arbetsgivarens
stereotypa forestdlningar, daligt galvfortroende, hdga prestationskrav och svérigheten att
kombinerakarriar och familjeliv.

3.3.1 Slutna manliga natverk och arbetsgivar ens ster eotypa for estallningar

Kvinnors karriarméjligheter & begransade pa grund av att rekrytering sker inom sutna
nétverk av man (Goransson, 2004). Det finns flera undersokningar som pavisar skillnader i
mans och kvinnors tilltrade till informella nétverk pa arbetet. Resultaten visar att mén oftare
har relationer med personer av samma kon i sina natverk an vad kvinnor har. Kvinnliga
nétverk var uppdelade pa s sétt att socialt stod soktes hos andra kvinnor medan déaremot
instrumentellatillgangar soktes hos man. (Burke, 1984)

En annan begransning &r arbetsgivarnas instdlining, de & namligen konkreta grindvakter da
det & dessa personer som anstéller nya manniskor till foretaget och darmed bestammer vem
som ska rekryteras till vilken befattning. Huruvida de har stereotypa forestallningar om kon
eller jobb & av stor betydelse i detta avseende. (Alvesson och Billing, 1999) Bedutsfattare i
de flesta situationer foredrar personer som socialt liknar dem sdva och det & dessa som
uppmuntras och hjélps framét (Cederborg och Olofsson, 1996).

Dessa tva fenomen utgor ett hinder for kvinnor att na de allra hdgsta positionernai ett foretag
och brukar darfor kallas glastak. Glastaket & inte ett individuellt hinder, det vill sdga det
grundar sig inte pa personliga brister i kompetens och egenskaper, utan det &r ett hinder som
moter kvinnor som kategori, just for att de & kvinnor. Det visar pa att det & kvinnors villkor
istéllet for deras egenskaper som star i fokus. (Sandkulla, 2002) Glastaket gor att kvinnor
kanner motstand och missgynnas pa sina arbetsplatser, anser 23 procent av kvinnorna
(Ledarna, 2004). Detta motstand kommer inte bara fran man utan aven fran kvinnor, framst
jamnariga, men aven ddre kvinnor pa samma niva (Wetterberg, 2002).

3.3.2 Daligt §alvfortroende och hdga prestationskrav

Kvinnor upplever sig vara samre an mannen pa att stélla krav och visa sina drivkrafter. Deras
mojligheter for vidareutveckling och befordran blir ddrmed begransade. (Sandkulla, 2002)
Motivet till kvinnors agerande, kan bero pa bristande sjavfortroende. Kvinnor i en annan
studie visade namligen att kvinnor & daliga pa att marknadsfora sig jdva och tvivlar pa sina
egna forméagor och begavningar. De & radda for att misslyckas eller att deras personlighet
skulle begrénsa karrigrutvecklingen. (Muhonen, 1999) Ytterligare en studie visar pa att
kvinnor har samre géalvfértroende och darmed forsiktigare instdlining. Denna studie
askadliggjorde att nar kvinnor ombeds att beskriva sina starka respektive svaga sidor, borjar
de oftast med att beskriva sina samre kvalitéer och har sedan svart att tala om vad de &
duktiga pa. (Cooper och Davidsson, 1984)

Ytterligare en instalining hos kvinnor, som forhindrar deras karriarméjligheter & att de inte
kénner sig forberedda och inte vet vad det innebér att vara chef. De blir darfor tveksammartill
att satsa pa en chefsbefattning. (Sandkulla, 2002)

En annan anledning till att kvinnliga chefer har svart att kléttra pa karriarsstegen &r att de hela
tiden & i minoritet, vilket gor att de far mer uppméarksamhet an mannen och kanner dérutav en
extra stress. De maste hela tiden bevisa att de &r lika bra eller béttre an mén. (Cooper och
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Davidsson, 1984) Kvinnans prestationer ses som symboliskt for vad en kvinna kan prestera.
Kvinnan representerar inte sig som individ utan kvinnor som kategori. Detta leder till att hon
maste prestera mer an sina manliga kollegor for att fa sin kompetens erkand. (Cederborg och
Olofsson, 1996)

En annan konsekvens av kvinnliga chefers minoritet & att de kan kénna sig isolerade.
Anledningen till isoleringen kan vara att de istéllet for att fa for mycket uppmérksamhet inte
fa nagon als och detsamma gdler uppskattning och uppmuntran (Wahl, 1992). Denna
isolering kan darmed utlésa en kansla av osdkerhet, eftersom det & betydligt svarare for en
kvinna att anpassa sig till en manlig milj6, an fér en man (Alvesson och Billing, 1999). Man
daremot har léttare att anpassa sig till den kultur, som finns i organisationen. De befinner sig
adrig utanfor, utan kénner sig delaktigai foretagskulturen fran initial skedet. (Borjeson, 1992)

3.3.3 Konflikter mellan arbetdliv och familjeliv

Forhdllandet mellan arbete och familj missgynnar kvinnor. Det & svart for kvinnorna att
kombinera att ha smabarn och gora karriar. Kvinnornai en studie ansdg att nar de kommit till
en punkt i livet, dar alt krockat mellan jobb och familj kan de vélja att satsa pa arbetet senare.
(Alvesson och Billing, 1999) En konflikt mellan arbetsliv och familjeliv uppstar.

Det har identifierats att en kvinna kan sta infor tre typer av konflikter, da hon forsoker
kombinera arbets- och familjeliv, namligen tids-, tanke- och rollméassiga konflikter. Det &r
svart att fa tid till barnen, men det & aven svart att sldppa tankarna pa familjen pa kontoret
med sténdiga funderingar angéende deras vadmaende. Rollerna i hemmet och pa arbetet kan
ocksd vara ofdrenliga, nar olika beteenden forvantas pa jobbet respektive i hemmet.
Kvinnorna ska visa sina barn trygghet och vara omhandertagande i hemmet, medan hon pa
jobbet behtver ha en mer strikt och distanserad ledarroll. (Greenhaus och Beutell, 1985)

Ojamnt ansvar angdende hushdllsarbetet, kan ocksa utgora ett hinder. Skillnaderna mellan
kvinnor och méns andel av hushallsarbete &r relativt stora. Det & 66 procent av mannen som
anser sig géra mindre an héaften medan 46 procent av kvinnorna anser att de gér mer an
hélften. Totalt sett anser fler kvinnor &n man, att hushallsarbete varit ett hinder i karriéren.
(Nyberg och Sundin, 1997)

Med anledning av den snedfdrdelningen, att kvinnor gor mer av hushdllsarbetet, skulle nagon
form av hemhjélp vara positivt och underl&tta for kvinnor. Det har dock ansetts vara fult med
hemhjalp, varfor en del kvinnor har valt att avst, trots att de har haft ekonomisk méjlighet,
vilket ddrmed kan utgdra ett hinder (Muhonen, 1999).

3.4 Faktorer som underlattar for kvinnor att gora karriar

Det finns &ven faktorer som gor att det blir |attare for kvinnor att gora karriédr. De viktigaste
faktorerna som tas upp i denna uppsats ar: Kvinnliga ndtverk, dppen rekryteringsprocess,
béttre kommunikation och vilja, tydliga riktlinjer, hjdlp fran mentorer, stodfunktioner i
hemmet och avlastning pa arbetet.

3.4.1 Kvinnliga natverk och 6ppen rekryteringsprocess

Muhonens (1999) studie visar att det ar viktigt att initialt i karridren skapa kontaktnét med
viktiga personer. Det & speciellt viktigt for att uppna toppnivaer. En losning kan vara att
kvinnor tillssmmans med andra kvinnor i foretaget, bildar egna natverk. Dessa natverk
underléttar for kvinnor att fora fram sina synpunkter och konkreta forslag pa atgarder till
ledningen, eftersom de kan gora det gemensamt. Ett kollektivt handlande gor att varje enskild
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individ inte behtver bli utpekad som besvarlig och problemskapande. (Brooks och Brooks,
1999) Ett exempel pa kvinnliga nadtverk & chefsutvecklingsprogram for kvinnliga
ledare "Ruter dam”, som ger tillgang till informella kontakter och natverk samt
uppmérksammas pa informella rekryteringsvagar. "Ruter dam” paborjade sin verksamhet
1987 och gér idag i spetsen inom sin bransch. Malet &r att bidra till fler kvinnliga chefer pa
hoga nivaer i storre foretag. Hittills har cirka 700 kvinnliga chefer deltagit i det ettdriga
programmet och ungefér 65 procent har befordrats minst en gang. (Arhén, 2005) En annan
I6sning pa att skapa viktiga kontakter, vore att utoka och nyttja redan befintliga natverk dar
tillgang finns i blandade natverk. Det kan vara att nyttja sitt kontaktnét ”i den manliga
finansvérlden” genom att de ” anda springer pa varandra’. (Conradson och Rundqvist, 1997)

Sjalva rekryteringsprocessen maste aven ses over for att flera kvinnor skall kunna fa hoga
befattningar. En Oppen rekryteringsprocess och metoder som rensar bort forestaliningar om
kon kan gora att rekryteringen inte paverkas av om den sokande & kvinna eller man. Ett
exempel pa detta & en studie, giord i USA, av hur antagningen till orkestrar gar till. Studien
visade att nar rekryteringsprocessen gjordes mer Oppen genom annonsering och
provspelningar okade kvinnors representation i orkestrarna dramatiskt. (Goldin och Rouse,
2000) Ett annat sétt att hjalpa kvinnliga chefer ar att nyttja kompetenspooler och namnbanker,
det vill saga sarskilda arbetsgrupper eller medarbetare som bevakar fragan genom rutiner som
sékrar att aven kvinnliga kandidater lyfts fram genom medveten annonsering. (Goransson,
2004)

3.4.2 Battre kommunikation och vilja, tydligariktlinjer och hjalp fran mentorer

Kvinnor maste tala om for sina arbetsgivare hur deras forvantningar om en fortsatt karriar ser
ut och att de faktiskt kan, vill och vagar lika mycket som man (Andersson, 1997). De maste
aven bli medvetna om sin egen potential och vilka majligheter de har att paverka. (Drake och
Solberg, 1996) Dessutom maste kvinnor vaga ta det avgorande steget, att erkdnna for bade sig

gélv och andra att ledarskapet och makt lockar. (Wetterberg, 2002)

En annan faktor &r att kvinnor maste fa hjalp att hantera " duktiga flickor” syndromet. Det fér
inte bli sa att prestationsangest blir savforgorande. (ibid.) En faktor som skulle kunna
underlétta detta fenomen & om chefrollen konkretiserades. Foretag ska formedla vad
chefsrollen innebar, vilka krav som stélls pa en chef och vilkariktlinjer som férvantas. De kan
dessutom aktivt forsoka forbereda personen genom till exempel utvecklande arbetsuppgifter,
delaktighet i strategiska beslut, chefsuthildning och att |&ta potentiella chefer prova chefrollen
under en period. (Sandkulla, 2002)

En tredje faktor, som skulle kunna underlétta for kvinnors karridrer & hjap och stéttning fran
mentorer. Organiserade mentorskapsprogram rekommenderas att fungera som stéd och aktivt
hjdlpa kvinnor i deras karridrer. (Nyberg och Sundin, 1997) Den tidigare ndmnda
chefsutbildningen "Ruter dam” & ett exempel pad mentorskapsprogram. Programmet ska
fungera som ett nétverk, utbilda kvinnliga chefer och erbjuda mentorskap. Tanken &r att
mentorrel ationen ska fora fram fler kvinnliga ledare, som med mentorers hjdp bland annat far
stod och tillgang till informella kontakter. (Arhén, 2005) Mentorskap ska ses som ett
instrument att skapa och utveckla nya ledare. Detta kan vara viktigt om hart motstand
patréffas. Mentorskap for kvinnor & dessutom ett relativt nytt inslag i svensk chefsutveckling,
enligt Cederborg och Olofsson (1996).
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3.4.3 Stodfunktioner i hemmet och avlastning pa ar betet

Om foéretagen anstrénger sig mer, for att forbattra for barnfamiljer att kunna kombinera familj
och arbetsliv skulle kvinnor och mén ges samma majligheter att ha det forhallande de vill till
sina barn. Kvinnor skulle ha léttare att fa ledande positioner och barnen skulle dérmed se att
det inte & ovanligt att en kvinna &r chef. Inférande av stodfunktioner och eventuell avlastning
a en l6sning pa problemet. (Kimmel, 2002) Dessa stodfunktioner ska gora att det gar att
kombinera privatliv och yrkesliv. Exempel kan vara flexibla arbetstider och arbetsplatser,
erbjudande om barntillsyn och hjdp av hushallstjanster. (Drake och Solberg, 1996)

Flexibla arbetstider, innebar att kvinnorna géava kan ha mgjlighet att bestdmma var, nér och
hur de vill arbete. Barntillsyn och hushallstjanster sasom tvétt- och stadhjélp skulle ledatill att
hemarbetet minskas och kvinnor darmed vagar satsa pa chefsposter, eftersom de far mer tid
till annat &n hemarbete. Sjalva avlastningen, kan innebéra att 1dta ndgon assistent eller
sekreterare gora rutinuppgifter och viss administration. Kvinnorna far da understod pa arbetet
och kan darmed anvéanda tiden effektivare och av samma anledning som ovan och vaga hoppa
pa hoga befattningar (Sandkulla, 2002).

En annan nog sa viktig faktor &r att stod och forstaelse kommer fran hemmet, annars & det
omanskligt att gora karridr (Arhén och Zaar, 1997). Det framkom i en studie att 6ver femtio
procent av kvinnorna som deltog i studien ansdg att stodet fran olika personer hade underl état
deras karriarutveckling. Speciellt stodet om jamstdlldhet fran ens partner, ansdg manga av
kvinnorna. (Muhonens, 1999)
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4 EMPIRI OCH RESULTATREDOVISNING

| detta kapitel presenterar jag det insamlade empiriska materialet. Det empiriska materialet
ar uppdelat pd samma nivaer somi referensramen. Syftet med detta &r att det ska vara latt for
lasaren att f6lja min tankegang fran referensramen och vidarein i det empiriska kapitlet. Den
intervjuguide jag anvant mig av, aterfinns sombilaga i slutet av uppsatsen.

4.1 Respondenternas bakgrunder

Atta stycken telefonintervjuer genomférdes med kvinnliga chefer pd héga befattningar.
Eftersom denna uppsats syftar till att lyfta fram exempel ansdg jag att en betydande bakgrund
av varje respondent var nddvandig. Denna bakgrund skall spegla respondenternas erfarenhet
(chefsbefattning, styrelseuppdrag och tidigare chefsbefattningar), forutsattningar (fodelsedr,
gifterma och barn) och branschens karaktér som de & yrkesverksamma i (antalet anstallda,
andelen kvinnliga anstéllda och andelen kvinnor i féretagsledningen). Detaljerad fakta om
respektive respondent finnsi Bilaga E.

Fyra av respondenterna hade chefsbefattningen verkstéllande direktér. Andra forekommande
chefsbefattningar var marknad- och kommunikations direktor (en), bitradande
verksamhetschef (en) och ekonom- och finansdirektor (tva). Alla utom en respondent har eller
har haft styrelseuppdrag av olika former. Respondenternas tidigare chefsbefattningar
varierade mycket, men alla har lang erfarenhet frén olika chefsposter. Fodelsedren for
respondenterna skiftade fran ar 1944 till 1963. Alla respondenter var gifta och hade barn utom
en som var gift men daremot inte hade nagra barn. Branschens karaktér varierade éven den
mycket: antalet anstallda fran 30 till 35000, andelen kvinnliga anstdllda mellan 21 till 75
procent och andelen kvinnor i foretagsedningen mellan O till 50 procent (nd&r hela
organisationen ses over).

4.2 Kvinnligt ledarskap

Den forsta fragan som stalldes till respondenterna var, om de ansdg att det &r skillnad pa
kvinnliga och manliga chefer. Ifall de ansdg detta, pa vilket sétt yttrade sig skillnaden. Pa
denna fréga svarade fem av respondenterna att de ansag att skillnader finns. Beskrivningen av
dessa skillnader var dock mycket olika. En respondent tyckte att eftersom vi & uppfostrade
olika i olika miljoer, som formar och paverkar oss, gor det att vi behandlar manniskor olika
om vi & man eler kvinna. En annan menade att alla & olika i grunden kvinnor och mén,
vilket enligt respondenten leder till att chefskapet ocksa blir annorlunda. En annan asikt var
att kvinnliga chefer vagar erkéanna brister och vagar be om hjdp pa ett annat sdtt &n man,
vilket speglar olika chefstilar. Kvinnor soker dessutom mer dialoger och delaktighet ifran
personalen och diskuterar mycket med andra innan ett beslut fattas, an vad méan gor, framkom
fran ytterligare en respondent. Ett annat forslag pa skillnad, var att kvinnliga chefer &r lite
rakare och &rligare &n man, men kanske inte riktigt lika taktiska.

En respondent havdade att inga skillnader finns, medan tva respondenter var mer tveksamma.
En av dessa svarade:

" Jag tror att en viss skillnad mellan manligt och kvinnligt finns, men jag tror att skillnaden
mellan personer i ren allmanhet ar storre &n skillnaden mellan manligt och kvinnligt.”

Aven den andra av de tva respondenter som var tveksamma, menade pa samma slutsats:
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" Jag kan inte saga angaende beteende att en kvinna skulle vara mer omhandertagande utan
nastan tvartom. Sa det gar inte att siga vare sig ja eller nej pa fragan. Men hur man tar hand
om varandra pa den manliga sidan, dar har vi lite att lara oss.”

Respondenterna tillfragades &en om de ansag att det &r olika forvantningar pa kvinnliga och
manliga chefer och i safal hur. Pa denna fraga svarade sex respondenter att det finns olika
forvantningar pa kvinnor och méan. De flesta respondenterna ansdg att folk i allmanhet kan
vara lite mer skeptiskartill kvinnliga chefer. Dessutom om vanan att fa kvinnliga chefer finns,
kan olika forvantningar i olika branscher uppsta. En av respondenterna svarade:

"Det ar tuffare att vara kvinnlig chef an manlig chef. Manniskor ser mer kritiskt pa en
kvinnlig chef, an vad de gér mot en manlig. Personer ar av tradition si vana vid att chefer ar
man sa jag upplever att det finns storre forvantningar pa kvinnor an man.”

De 6vriga tva respondenterna menade att de forvantningar som finns & desamma oavsett kon
och det & att prestera i linje med malen. Den ena av dessa respondenter tyckte dock att
kvinnor i ett tidigt skede kan behdva prestera dubbelt sa bra for att bli sedda och déarmed
kunna fa chansen, men nér en hogre position & nadd &r férvantningarna desamma.

4.3 Kvinnliga strategier

4.3.1 Konsrelaterade strategier

Alla respondenter fick besvara fragan om de hade anvant sig av ndgon strategi eller tankesatt
for att overlevai en mansdominerad milj6. Svaren varierade, men haften av respondenterna
svarade att de anvant sig av nagon form av strategi eller tankesétt, medan den andra hélften
ansdg sig sava inte anvant nadgon form av strategi, utan snarare Sséttet att vara. Tre av
respondenterna som ansag sig anvanda en form av strategi menade att de anvant nagon form
av anpassning. De menade att de lart sig att levai en mansdominerad miljoé genom att anpassa
sig till den.

Ingen av respondenterna hade strategier i linje med att vara lite mer pa den manliga
planhalvan eller spela pa sin kvinnlighet. Dock var det tva som anpassat sitt sétt att vara lite
for att varatill fordel till att bemtta man. Den ena respondenten menade att hon ténker pa hur
hon uttrycker sig, sa att mén skall lyssna. Den andra respondenten ansag att man vill ha
tydlighet och hennes strategi var darfor att vara valdigt konkret och tydlig med att fora fram
information till méan. Hon fortydligade detta genom att svara:

” Vi kvinnor kan manga ganger prata runt saker med ett lite mjukare satt innan vi kommer till
sak. Vi vill samma, men vi kan prata lite mer runt om det och det gar inte hem bland man.”

En strategi av en respondent var att helt enkelt att vara sig gav och féra fram det som
personen ifraga tror pa En av respondenterna som inte ansag sig anvant nagon strategi
menade att om kvinnor skall ha en chans i mansdominerade miljéer, maste de visa sig valdigt
duktiga. Hon gélv hade 16st detta problem med att vara valdigt engagerad i de tjanster och
uppgifter hon haft och darmed alltid vilja gora véldigt goda resultat. En annan som ansag att
det var lite Gverdrivet att kalla det for en strategi och forklarade att det hanger pa hur du ar
som person. Hon menade att hon var analytisk som person och darfér funderade igenom saker
valdigt mycket och dérutav pa hur olika manniskor reagerar. Den sista av de som ansag att de
g anvant nagon strategi utan snarare ett Sitt att vara, anvande ett sétt att skaka av sig saker
och ga vidare och inte ta saker personligt.
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4.3.2 Karriarstrategier

En fraga som stélldes till respondenterna var hur de har gétt till vaga for att vara i den
positionen de & idag. Pa denna fraga skiftade svaren mycket, men de flesta beréttade dock att
de blivit tillfragade eller uppmanade att soka tjansten som de besitter idag, via en headhunting
process. En av kvinnorna uppgav dock att hennes nuvarande chef hade ringt och fragat om
hon var intresserad av den tjansten hon innehar idag. | ett annat fall forsvann chefen till
respondenten som da blev ombedd att ta Gver posten. Endast en av respondenterna sokte sin
nuvarande tjanst internt pa egen hand, utan patryckningar fran nagot hall.

En respondent menade, att ndr personer kommit upp till chefspositioner sa blir de ofta
ombedda att soka. Anledningen &r att dessa tjanster inte utlyses pa samma séitt som vanliga.
Déremot maste det finnas en vilja och ambition att vaga sticka ut hos dessa personer, for
annars hade forfragningarna aldrig kommit.

Andra fragor som stalldes till respondenterna var for det forsta, om de anvant sig av nagon
strategi for att na chefspositioner. Den andra frégan var om de prioriterat att gora karriér, det
vill siga om det funnits i huvudet att de ville nd chefspositioner. En respondent menade
angaende den forsta fragan att hon inte kommit dit hon &r idag om hon inte signaerat till sina
chefer att hon ville bli chef. Alla 6vriga respondenter menade att kvinnor &ven maste tala om
vad de kan, vad de har gjort och vad de vill (vilka positioner inom féretaget eller
organisationen de & intresserade av). Detta & en form av strategi, ansag kvinnorna. En
respondent svarade att hon altid varit man att vara sig §av, vara érlig, glad och kunnig,
vilket hjdpt henne. En annan ansag aven att hennes strategi var att valjasinakrig:

” Man kan inte ga in och kriga om allt som man kanske skulle vilja, utan man véljer det som
ar viktigt och sen sa rycker man at axlarna for resten.”

Pa den andra frégan svarade sex respondenter, att de inte fran borjan hade tankt sa mycket pa
om de ville bli chefer, men att de pa sikt anda haft ambition att uppna hogre positioner. En av
dessa respondenter menade att hon prioriterat att gora karriér, men pa nagot sett hade de skett
undermedvetet. En respondent svarade pa foljande sétt pa fragan:

” Fran borjan var det nog sa att det bara blev och det dréjde valdigt lange innan jag, for mig
géalv uttalade att jag ville gora karriér.”

En respondent menade att hon varken haft ndgon medveten strategi eller pasikt vilja avancera
till hogre positioner, utan att det var mer jobbet som sadant som styrde. Likasa var det baraen
enda respondent som ans3g att hon alltid stravat efter att ha ett inflytande och inneha en
chefsposition.

Respondenterna tillfragades, varfor de ville bli chefer och svaren skiftade mycket. Flera av
respondenterna svarade att de ville kunna styra 6ver sig galva och ldttare kunna férafram sina
idéer. Flera respondenter pdpekade att det handlar om en vilja att paverka. En respondent
uttryckte &ven att det maste finnas en blandning av vilja och ett " duktighets’ syndrom, som
gjorde att hon ville bli chef.

Respondenterna tillfragades aven om de i efterhand kunde beskriva sina végar till sina
nuvarande positioner som krokiga, raka eller med nagot annat ordval. Hela sex stycken av de
tillfrégade svarade att deras karridrvag var ganska rak, med motiveringen att de hallit siginom
i stort sett samma bransch. Tva respondenter ansag dock att vagen kunde beskrivas som
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krokig. Varav den ena, menade att vagen varit sa krokig som den skulle kunna bli. Hon hade
arbetat i flera olika branscher under en lang tid och dessutom omskolat sig och haft
annorlunda drémmar fran borjan.

4.4  Faktorer som hindrar kvinnor att géra karriar

De fragor som stalldes till respondenterna for att fa reda pa vilka faktorer som hindrar
kvinnliga chefer att avancera var: Har du nagonsin kant dig oréttvist behandlad i karriaren for
att du & kvinna? Vad tror du & anledningen till att det finns sa fa kvinnor i ledande
befattningar? Har du kant ett motstand fran kvinnliga/manliga medarbetare/kollegor? Har du
nagon gang kant att du maste vara "duktig” eller "jobba hardare” an dina manliga kollegor?
Slutligen stélldes fragan: Vilka anser du ar de storsta hindren for kvinnor som ar pa vag uppat
i karridren idag?

4.4.1 Sutna manliga natverk och arbetsgivarens ster eotypa for estallningar

Fyra respondenter ansag, att man vajer méan nér de rekryterar i sina manliga natverk och att
det utgor ett stort hinder. En av respondenterna menade att ménnen 1&tt kanner igen sig |
beteende och kanner sig trygga med andra mén, eftersom de & vana att se man pa hoga
positioner. Dessutom vet de inte, enligt en respondent, hur de ska behandla kvinnor. En annan
respondent menade att det framfér allt & &dre som har denna skeptiska instélning till
kvinnor i ledande befattningar. Ett exempel pa detta &r att tillsattning av hégre befattningar
inom industrin, sker genom att nagon utfor ett gott handverk till exempel svetsar och darmed
blir chef Over svetsavdelningen. Dessa personer & oftast man, men svetskompetens &r inte
enligt en respondent nodvandigt for att en person skall vara duktig pa att leda ett svetsforetag.
En annan respondent tyckte att man ar rddda for att rekrytera en kvinna, darfor att hon kan
misslyckas. Samma respondent tyckte dessutom att flera mén tror att kvinnor inte riktigt vill.

En respondent utvecklade och menade att det istéllet & det gamla synsétt att kvinnor inte
jobbar lika mycket, som gjort att manga kompetenta kvinnor inte fatt chansen. Dessutom
menar samma respondent att den bild som idag finns pa chefer & en bild av en man, som
ytterligare forstérker detta synsétt. Denna bild verkar dock vara pa vég bort, sade en
respondent. Ytterligare en orsak till detta synséit, & enligt en annan respondent, att kvinnor
och mén talar olika sprak. Enligt denna studie var det tre respondenter som kant motstand av
manliga kollegor. Ett annat motstand enligt en respondent &r att kvinnor gérna hjéper andra
kvinnor, fast bara upp till samma position som sig gava och inte till hdgre positioner. Detta
motstand fran andra kvinnor hade fyra respondenter kant av. Till exempel hade en respondent
under sin karriér kéant av att dldre sekreterare bara hjaper sina manliga chefer, medan de
kvinnliga cheferna far klarasig galva. Ett annat exempel som tva respondenter menade var att
kvinnor géarnavill ha man som chefer och att de har svarare att accepterar kvinnliga chefer. En
av dessa svarade:

" Vi ar varandras storsta fiender. Det haller dock pa att forandras.”

En annan respondent menade att bara for att det finns fa kvinnor i dessa natverk s ses de pa
ett annat satt, men det behover inte vara ett negativt sétt. Man tycker snarare att det & vadigt
intressant. En respondent menade att detta beteende fran de manliga nétverken inte forekom i
offentliga sektorn. En annan ansag att dessa manliga nétverk ar ett utdéende fenomen. Hon
ansdg att fenomenet finns i hennes generation, men att det inte & lika vanligt i den yngre
generationen. En anledning till denna forandring, enligt respondenten, &r att fOoretag inser att
det finns fordelar med att inte ha en altfér homogen grupp.
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4.4.2 Daligt galvfortroende och hdga prestationskrav

Den viktigaste faktorn for en respondent, var instéllningen hos kvinnorna gava. Hon tyckte
att kvinnor inte tror lika mycket pa sig 5jdva som mannen gor. Hon menade ocksa att forutom
kvinnors instaliningar, finns det inget uttalat hinder i den offentliga sektorn. Anledningen till
att kvinnor inte tror lika mycket pa sig séva beror pa daligt savfortroende, som kan uppsta
pa grund av att dagens utseendefixering bryter ner gavkansan hos unga, enligt en
respondent. Darutav kanske kvinnor & fegare an mannen pa att vaga hoppa pa ansvar, enligt
en annan respondent. Respondenten sade ocksa:

" Kvinnor ar rédda for att sitta ner foten och saga, nu ska vi faktiskt ha kvinnor. Ibland gor vi
inte alltid vad vi kan, for att vi ar radda for att bli mobbade av vara manliga kollegor.”

Ett annat hinder & att kvinnor avskréacks, nér de ser mannen pa ledande befattningar som
jobbar jamt och tanker att de inte vill gora det, menade en respondent. Dessutom kan ett
hinder vara att kvinnor maste inse att det & en tuff situation att varai en position som chef,
ansdg en annan. Hon sade &ven:

" Det ar inte varldens enklaste jobb. Herrar i 40 ars alder som vill gora karriar kan vara
ganska jobbiga. Det tror jag manga tjejer tror att de gor det av elakhet, men det &r deras sétt
att vara. Killar alskar att konkurrera med varandra. Déarfor kan tjger ta lite illa vid sig och
det far man inte gora.”

Tva respondenter tyckte att en faktor kan vara, att kvinnor inte talar om for sina chefer hur
duktiga de & pa samma séitt som méan gor. Dessutom menade den ena av respondenterna, att
kvinnor inte heller sager till att de vill ha stdd, utan att de ska vara” duktig flicka’ istéllet och
klarasig séva. Kvinnor & for ambitiosa pa alla omraden och de inser inte att de inte kan vara
perfekta Gverallt. Anledningen, pastod respondenten vara att denna instéllning hor till hennes
generation, de som & fodda pa 50-talet. Denna asikt att kvinnor altid maste vara duktigare
hade ytterligare fyra respondenter. En av dessa papekade att denna installning behovs for
annars hade ingen uppméarksammat en. Ett exempel fran en av respondenterna var, nér hon
sokte till traineeaspirant pa Riksrevisionsverket berédttade intervjuarna efter uttagningen att
resultaten fran testerna behtvde vara dubbelt sa bra for kvinnorna, for att de skulle bli utvalda.
Dé&remot menade en respondent att hon inte kant av att hon maste vara " duktigare” och jobba
hardare. Hon trodde dock att mén & mer forldtande angaende mans misstag an kvinnors.

4.4.3 Konflikter mellan arbetdiv och familjeliv

En respondent tyckte att arbetsgivare & forsiktiga med att tilldela kvinnor med familj
chefbefattningar, vilket kan vara ett hinder. Respondenten ansdg att detta berodde pa att det
fortfarande finns en tro att den traditionella kvinnliga rollen &r, att ha huvudansvaret for
familjen och darmed blir en chefsbefattning for mycket press.

Kvinnor galva avbojer manga ganger erbjudande, eftersom familjen &r viktigare, vilket &
ytterligare ett hinder menade sex respondenter. Flera respondenter ansag att dessa kvinnor inte
tyckte att det ar vart att forsaka barn och familj for karrigren. Kvinnor tror namligen att de
maste offra sin ena karriar, for att f& balans mellan familjeliv och arbetsliv, ansdg en
respondent. Hon menade att det uppstér en konflikt mellan arbetslivet och familjelivet.
Anledningen till detta kan vara att kvinnor inte hinner med allt hemma och pa arbetet och
darfor behover hjdlp. Denna hjalp kan varai form av barnflicka eller stédhjélp som idag anses
varafult, vilket kan utgéra ett problem, menade en respondent.
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45 Faktorer som underlattar for kvinnor att gora karriér

For att kunnatareda pa vilka faktorer som istéllet underléttar for kvinnliga chefer att nd hdgre
befattningar stalldes foljande fragor. Hur agerar du for samspelet mellan karridr och familj ska
fungera? Vilka & de viktigaste faktorerna for att na toppen? Har du medvetet forsokt bygga
upp ett nétverk av nyckelpersoner runt omkring dig? Har det hjdlpt dig i din karriéar? Har du
haft nagon annan form av stod under din karriar sasom till exempel av en mentor? Har du haft
barnflicka/aupair eler dylikt till hjdlp med barnen? Har du eller har du haft stadhjélp eller
annan form av hemhjélp? Vilkarad skulle du vilja ge till kvinnor som vill gora karriar?

4.5.1 Kvinnliga natverk och 6ppen rekryteringsprocess

Chefsuthildningen " Ruter dam” erbjuder forutom utbildning i chefskunskaper, aven tillgang
till ett enormt stort och bra nétverk, enligt en respondent. Respondenten menade att hon
genom att ta kontakt med nagon nuvarande eller fore detta” Ruter dam” har kontakt med hela
Sveriges naringsliv. Tva av respondenterna i studien ar ansutna till detta nétverk. En annan
respondent ansag att en anslutning till olika natverk, var den viktigaste faktor som kan hjélpa
kvinnor att gora karriar. Det var sammanlagt sju respondenter som ansdg att en anslutning till
natverk var en viktig faktor, fast inte den viktigaste. Det var endast en av respondenterna som
adrig gatt med i nagot natverk. Anledningen till att hon aldrig gétt med i ndgot var att hon
inte kéant behov av det och istéllet prioriterat att tillbringa tid med sin familj. En av de 6vriga
respondenterna ansag att det & svart att |ara kanna ratt manniskor som kan vara referenser och
rekommendera olika jobb, utan natverk. Hon tyckte darfor att det & bra med nétverk bade i
anglutning till sin bransch och i ndtverk som stracker sig 6ver flera branscher.

Andra kvinnliga nétverk som framkom under studien, var nétverk fér ekonomer i stora
organisationer, chefutbildning for kvinnliga chefer inom statlig verksamhet och nétverk som
héarstammar fran studietiden. En uppmaning fran en respondent var darfor att halla kontakten
med studiekamrater och se var de tar vagen. Ett natverk som &r till for bade kvinnor och méan
uppkom ocksa under denna studie namligen, Stockholms kopmannafdrening. Respondenten
beréttade att det finns en vd-grupp som tréffas fyra ganger om aret. Vid varje tréff beréttar
varje person om sin situation och om de problem och |6sningar som forekommit. Denna
respondent sade aven:

" Man marker ju att man inte & ensam med samma problem. Manniskor ar ju ganska lika
reagerar pa samma saker och satt.”

En av respondenterna menade att vid rekrytering skall inte alltid den mest meriterade
personen véljas utan om en forandring skall ske maste det ibland ske undantag. Det géller att
altid haminst en kvinnai urvalet vid chefsrekrytering, tyckte flera respondenter.

4.5.2 Battre kommunikation och vilja, tydliga riktlinjer och hjalp fran mentorer

Flera respondenter menade att en vilja att vaga ta ansvar och kommunicera med sina chefer
maste finnas for att kvinnor skall na chefspositioner. En av dessa sade:

" Jag tror det ar bra att ha nagon typ av vilja som man signalerar till sina chefer. Jag tror
inte att man bra ska sitta och vanta pa att folk kommer och fragar en, framfor allt inte i
borjan. Sen rullar det pa av sig.”

Kvinnor maste dven tro pa sig §éva, ansag en respondet. De maste vaga synlighetsgora sig
gidva och sin kompetens. En respondent ansag dessutom att denna faktor & den viktigaste
faktorn for kvinnor. Det & namligen viktigt att vara trygg i sig §av som person, enligt tre
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respondenter. Detta kan ske genom att férsoka stéarka fortroendet for den inre manniskan
istéllet for att bekymra sig for utseendet, menade en respondent. Det gdller &ven att sticka ut
hakan mer och inte vara kandlig, tyckte samtliga respondenter. En respondent citerade aven
Margaret Thatcher, premidrminister i Storbritannien under 1980-talet:

" If you want something said, ask a man - if you want something done, ask a woman.”

Samma respondent menade att kvinnor dven maste vaga ta steget till ett operativt jobb sasom
verkstadschef, chef for ett skogslag eller sektionschef for en gruva, inte sitta pa kontoret. Hon
menade att det ar forst da som kvinnor, far de bra chefjobben.

En annan faktor som forbéttrar kvinnors situation &r att det finns nagon utbildning dér kvinnor
far testa att agera chef, sade en respondent. Hon berédttade om att det pa hennes arbetsplats
fanns en s&dan utbildning. Deltagarna var intresserade av att nagon gang bli chef. De fick gora
tester och spela rollspel som syftade till att gora dem mer forberedda infor chefsobb.
Respondenten beréttade ocksa att olika former av vikariat under begransade perioder kan vara
en braidé. Kvinnor far darmed testa pa olika positioner och stérka sitt sy vfortroende genom
att se att de faktiskt klarar av det.

Ytterligare en faktor som framkom under intervjuerna som kan hjdpa kvinnor att na hogre
positioner & mentorprogram. Det var endast en respondent som motsatte sig och ansag att det
inte har nagon avgorande betydelse for kvinnors karridarer. Medan hela fyra respondenter
ansdg att mentorer var valdigt viktigt eler till och med det viktigast att ha for att na hogre
befattningar. En av dessa menade:

” Mentorer tror jag ar valdigt bra for har man en aldre chef, som har 1ang erfarenhet, som
man kan bolla det som man tycker &r underligt med. P& detta sétt kan ocksa en forstaelse for
de manliga kulturerna oka.”

Sex respondenter har sjava haft mentorer och fyra har eller & nu salva mentor for nagon
annan. Flera av dessa har haft ménga mentorer som inte varit uttalade mentorer, utan naturliga
mentorer. En respondent menade att dessa naturliga mentorer finns med under hela karriéren i
olika former. | manga fall var det respondenternas chefer som agerat mentorer och fortsatt
vara det langt efter att de Slutat jobba tillsammans. Ett annat exempel pa mentorer &r att
kollegor emellan agerat mentorer & varandra. Det finns olika mentorer beroende pa
fragestallningen, menade en respondent. Ett mentorférhallande &r ett tvaparsforhallande, bada
maste trivas med varandra och en &rlighet och Gppenhet maste finnas, sade en respondent. En
annan respondent beréttade att hennes mentor férutom att vara ett stéd och bollplank &ven
skrivit ett sorts dokument, som hon haft nytta av i sin fortsatta karridr. Tre respondenter
menade att mentorerna, har kunnat vara referenser innan respondenterna varit tillréckligt
kanda. En annan respondent ansag att det & omgjligt att kunna allt och darmed & mentorer
mycket bra att ta hjép av angaende till exempel hur konflikter och besvérliga situationer skall
l6sas. Enligt en respondent gor chefutbildningen ”Ruter dam” att kvinnor far tillgang till
mentorer. De ger namligen deltagande kvinnorna en extern och en intern mentor, som de kan
foradiskussioner om alt med.

453 Stodfunktioner i hemmet och avlastning pa ar betet

Allarespondenter tyckte att en viktig faktor for att gora det |&ttare for kvinnor att gora karriar,
var att ha det jamstdllt hemma, angdende rollerna i familjen. Det maste finnas en
Overenskommelse att dela pa allt emellan parterna. Det &r viktigt att det finns en forstaelse for
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varandras karridrer och att noga planering sker utifran det, foresprékade fyra respondenter.
Till exempel kan inte béda ha utomlandsresér samtidigt eller att det finns en forstaelse att
dven om en tid & bestamd for middag kanske inte den altid kan hdlas, tyckte flera
respondenter.

Nér barnen var smd, ansag tre respondenter att hemmalivet underléttades betydligt med hjap
fran mor- och farforddrar. Dessutom menade en av dessa, att nér barnen sedan var storre
kunde de hjdlpa till i hemmet med bland annat stéadning, allt foér att en balans skall kunna
skapas. Hemmalivet kan &ven underléttas genom hjalp fran barntillsyn av barnflickor och
hushdllstjanster i form av stad- och tvétthjalp. Tva respondenter har anvant hjap fran
barnflicka, men inte under ndgon langre tid. Den ena under ett & och barnflickan var en
sakting och den andra i tva ar. Stadhjdp eler tvétthjap var vanligare och det har eller
anvander sig hela fem respondenter av. Tidsperioden varierade fran nagra ar upp till ata ar.
Anledningen till det |&ga antalet som anvant barnflickor kan vara att det anses vara fult, enligt
en respondent. Darfér menade fyra respondenter att det skulle underlatta for kvinnor att gora
karriar om det skulle bli legitimt med att ha barnflicka. De ansdg dock att det kan vara
ideologiskt svart att genomfora. En annan respondent tyckte att det & kvinnan som maste
forandra sitt beteende hemma och séga till mannen att bada maste hjalpa till hemma. Hon
trodde inte att detta & nagot som staten kan [6sa. Det finns dven en risk med att ha barnflicka
eftersom tiden med barnet kan forsummas, ndr barnflickan hela tiden finns tillhands, enligt en
annan respondent.

Ytterligare en faktor som tva respondenter tog upp, som kan hjdlpa en kvinna i sin
karridrstravan, ar att valja rétt man. De menade att valet av man har stor betydelse for hur vél
det kommer ga med samspelet mellan arbete och hem. Anledningen & som redan
framkommit ovan, att bada i ett forhdllande maste inneha samma installning om att dela lika
pa att ta hand om hushallssysslor och barn.

Flexibel arbetstid &r ytterligare en viktig faktor, som underlattar for kvinnor som vill gora
karridr, som togs upp av tva respondenter. En av dessa menade, att kvinnor maste vaga siga
ifrén mer angdende arbetstiden i form av att inte arbeta helg och kvéllstid. Den andratyckte:

" Det ar viktigt att man inte skaffar sig ett jobb med stampelklocka, som siger att du maste
komma precis atta och ga hem fem. Utan mer ett jobb dar du kan vara flexibel nar det
kommer till arbetstid.”

45.4 Ovrigarad och riktlinjer

Alla respondenter tillfragades om vilka rad de kunde ge till kvinnor som vill 6ka sina chanser
till avancemang. De svar som inte kunde placeras ut i de 6vriga avsnitten om positiva faktorer
tas upp hér. Ett r&d som tva respondenter gav var att det & vadigt viktig att valja rétt chefer.
En ddlig chef hjalper ingen, medan en bra uppmuntrar och stéttar. En respondent svarade:

” Om jag tittar tillbaka pa de chefer jag haft och tyckte valdigt bra om och som gynnat min
karriar sa har de i de flesta fall varit chefer som galva haft ganska starka fruar med egna
karridrer. Det verkar vara sa att de ocksa uppmuntrar andra kvinnor.”

Ytterligare rad, som ocksa skulle kunna paverka kvinnors karridrer i rétt riktning, enligt en
respondent var att kvinnor maste tanka pa att vara konkreta och fora fram sitt budskap snabbt.
Dessutom bor kvinnor tanka pa att vara kunnig inom sitt omrade, att inte underskatta sin egen
begévning och formagor, visa 6dmjukhet och lyhordhet, menade en respondent. Ovriga réd
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involverade att erkdnna sin brister och skynda langsamt inte ha bréttom att gora karriar utan
vaga vara hemma och att se méjligheterna och inte hindren.

Forutom detta skall kvinnor som vill gora karriér, skaffa sig en bra kompetens, i form av en
bred uthildning och erfarenhet, enligt tre respondenter. En av dessa ansdg att det &r viktigare
for kvinnor att ha en bra utbildning, eftersom det fortfarande anses av manga méanniskor att
kvinnor skall vara lite duktigare. Respondenten ansdg att den formella utbildningen och den
breda erfarenhet ocksa var valdigt viktig, men pdpekade ocksa att det dessutom &r viktigt att
skaffa sig ett jobb dar utveckling erbjuds.

Ytterligare ett réd som framkom under intervjuarena, var att fortsétta diskussionen kring det
ldga antalet kvinnliga chefer och styrelseledamdter. Det & viktigt att synliggora denna
fortsatta brist, menade hon.
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5 ANALYS

| foljande kapitel analyseras det insamlade materialet genom att stélla de empiriska studierna
gentemot varandra och det teoretiska ramverket. Srukturen pa detta avsnitt foljer samma
monster som empirin och teori, for att |attare skapa en rod trad genom ar betet.

5.1 Kvinnligt ledarskap

Det var fem respondenter som hdll med sérartsfeministerna att olikheterna existerar mellan
kvinnligt och manligt chefskap. Négra respondenter ansag likt Ahltorp och Franke (1992) att
kvinnor & mer relationsorienterade. De menade att kvinnor soker mer dialoger och
delaktighet ifran personalen och diskuterar mycket med andra innan ett beslut fattas, mer an
vad man gor. Detta tar aven Cooper och Davidsson (1984) upp. De séger att kvinnor tenderar
att ha delegeringssvérigheter.

Déaremot ansag respondenterna, som inte framkom av teorin att kvinnliga chefer vagar
erkanna briser, &r lite rakare och arligare och ber om hjélp pa ett annat sétt &n mén. En annan
orsak som uppkom under intervjuerna var att kvinnor & olika i grunden, formade av
uppfostran och darmed blir chefskapet annorlunda.

Likhetsfeministerna som anser att ett bra chefskap ser ut pa ungefar samma sétt vare sig det
ror sig om en kvinnlig eller manlig chef, hade tre anhangare varav tva som var tveksamma
(Fagerfjall, 2003). De tva tveksamma respondenterna ansag att skillnaden mellan personer i
almanhet & storre an mellan manligt och kvinnligt och dérav gar inget kvinnligt ledarskap
identifiera. De menade likadant som Eriksson (2004) att det viktiga & att hitta sitt eget basta
sétt att leda och integrera sin kdnsidentitet i det.

Kraven och forvantningarna pa kvinnliga chefer har férandrats under de senaste &ren. Hela
sex av respondenterna ansdg att olika forvantningar existerar pa manliga och kvinnliga chefer.
Anledningen var att franvaron av kvinnliga chefer gora att skepticism uppstar. De 6vriga tva
respondenterna menade att de férvantningar som finns & de samma oavsett kén och det &r att
presterai linje med malen.

5.2 Kvinnliga strategier

5.2.1 Konsrelaterade strategier

Den vanligaste strategin bland de tillfrédgade personerna var den som definieras som
omvérldsstrategi. De intervjuade forstér sin egen situation utifran de skillnader i villkor, som
finns for man och kvinnor (Wahl, 1992). De tillfragade kvinnorna menade att de anpassat sig
och lart sig levai en mansdominerad miljo. De skillnader som finns i och med olika sétt att
uttrycka sig och framfdra information, & exempel pa sétt av anpassning som framkom under
intervjuerna. Dessa kvinnor kraver som Wahl (1992) menar att bli respekterade som kvinnor,
individer och ledare.

En annan strategi som forekom bland respondenterna var den positiva strategin som betonar
de personliga fordelarna med att vara kvinna (ibid.). Dessa respondenter betonade liksom
Wahl (1992) att en fordel for kvinnor &r att de far mer uppmérksamhet, som kan vécka
intressei till exempel manliga nétverk.
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Ingen av respondenterna hade strategier i linje med det kdnsneutrala forhdIningsséttet eller
det relativa synséttet. Dock menade flera respondenter att inga skillnader finns mellan
manliga och kvinnliga chefer och att det fungerar brasa.

5.2.2 Karriérstrategier

| teorin framkom det att de flesta blir erbjudna sin position som toppchef av ndgon form av
mellanhand (Goransson, 2004). Detta var aven det vanligaste svaret i undersbkningen. Dock
skiftade formen av mellanhand. Anledningen till att en mellanhand var vanligaste séttet att
avancera kan vara att dessa chefstjanster inte utlyses pa samma sétt som vanliga. Kvinnors
karrigrvégar har sdllan varit planerade och inte heller sarskilt raka eller kontinuerliga i
jamforelse med mannens, enligt Conradson och Rundqvist (1997). Denna studie visade pa
motsatsen. Majoriteten av respondenterna, namligen sex, beskrev ndmligen sin karridr som
rak.

Det vanligaste monstret for kvinnors karriarvagar & den sa kallade sena karriaren, som
innebar avancemang pa sikt. Resultatet efter intervjuerna visade att sex respondenter av étta
foljt detta monster, vilket ar lite hdgre an vad teorin anser. Enligt Muhonen (1999) har tankar
att avancera funnits mer omedvetet eller mognat fram successivt hos dessa personer, vilket
aven denna studie visade. Tvartemot vad teorin beskriver var det endast en av respondenterna
som foljt monstret passivitet och ansdg att befordran bara hander (Cooper och Davidson,
1984). Anledningen var att en stravan till att bli chef aldrig funnits, utan istdllet har ett oerhort
intresse for arbetet varit avgorande och lett till uppmaningar att soka olika poster. Endast en
av respondenterna hade medvetet strdvat efter att gora karridr, vilket & en minoritet av
respondenterna vilket dven aterspeglas i teorin (Muhonens, 1999). Det fanns en medveten
malbild av inflytande, som signaleradestill berérda personer.

Viktigast med att ha en val genomténkt strategi &r att ha viljan och drivkraften att avancera,
enligt empirin och teorin. Det maste finnas en vilja och ambition att vaga sticka ut hos
kvinnor, fér annars kommer inte forfragningarna. Andra motiv som framkom i studien och i
teorin, varfor kvinnor vill avancera, var viljan att styra 6ver sig §av och att kunna paverka i
storre utstrackning. Dessa motiv kan hjalpatill att na framgang och gora att kvinnor oftare blir
tillfragade om befordring, men da maste kvinnorna visa sig och synas, enligt forfattaren till
uppsatsen. Detta kan goras genom att tala om vad man vill, har gjort och vad ens mal &r. For
att ytterligare 6ka sina chanser som kvinna ska man alltid vélja sina krig och vara arlig mot
siggéav.

5.3 Faktorer som hindrar kvinnor att gora karriar

5.3.1 Slutna manliga natverk och arbetsgivarens ster eotypa for estallningar

Héalften av ala intervjuade, ansag att mén valjer mén, nér de rekryterar i sina slutna manliga
néatverk. Denna faktor ansag dven Goransson (2004) vara av stor betydelse for kvinnors
karridgrer. En anledning till detta beteende kan vara att mén kénner igen sitt eget beteende |
andra man, vilket innebér att de foredrar personer som sociat liknar dem sjdlva (Cederborg
och Olofsson, 1996). En annan férklaring kan vara att man ar radda for att rekrytera en kvinna
darfor att hon kan misslyckas, eftersom de tror att kvinnor inte riktigt vill. Det framkom &aven
att detta fenomen hdll pa att férsvinna och enligt en annan respondent hade det redan
forsvunnit fran offentliga sektorn. Foretag har insett att det finns fordelar med att inte ha en
altfér homogen grupp, menade respondenten.
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En anledning till att kvinnors karriarméjligheter & begransade pa grund av glastaket ar att
mannen inte vet hur de skall behandla kvinnorna. De har en skeptisk instéllning till kvinnor.
Dessutom &r de inte vana att se kvinnor pa hoga positioner och tror inte att kvinnor jobbar lika
mycket. N&r méannen innehar en arbetsgivareposition innebar denna skeptiska instélining ett
problem for kvinnor. Att bilden av en chef idag gestaltas som en man, forsémrar situationen
ytterligare. Dock verkar denna bild vara pa vag bort. Det &r alltsa inte pa grund av personliga
brister i kompetens och egenskaper, utan det & ett hinder som moéter kvinnor som kategori
just for att de ar kvinnor (Sandkulla, 2002). Motstandet som kvinnor pétraffar under sin vag
uppat i karrigren kommer inte bara fran mén utan aven fran andra kvinnor. Det framkom
namligen fran studien att kvinnor géarna hjéper andra kvinnor till hdgre positioner men bara
upp till samma position inte till hdgre positioner och har svérare att acceptera kvinnliga
chefer, vilket &ven teorin antydde (Wetterberg, 2002).

5.3.2 Daligt §alvfortroende och hdga prestationskrav

En av de viktigaste faktorerna nér det gédler chefskap, enligt studien & kvinnors egen
installning. Kvinnor tror inte lika mycket pa sig sava, vagar inte hoppa pa ansvar och har
samre galvfortroende visade bade studien och teorin (Cooper och Davidsson, 1984). Daligt
gavfortroende kan bero pa att dagens utseendefixering bryter ner savkansian hos unga eller
att de inte kan uppfylla sina hogt stéllda krav pa sig sava. Forutom att kvinnor inte vagar tro
pa sig galva, vagar de heller inte std pa sig och uttrycka att de vill ha kvinnor i ledande
befattningar, enligt studien.

Aven kvinnors attityder angéende hur de ser p& méan i ledande befattningar som jobbar jamt
kan utgora ett hinder, eftersom de avskracks och téanker att de inte vill offra massor av tid for
att fa en position som chef. Dessutom kan kvinnor tycka att mén som vill gora karriar, &r
elaka med vilja och darmed hindra kvinnor att gora karriar eftersom de inte vill ma daligt
enligt studien.

En annan faktor enligt Cooper och Davidsson (1982) &r att eftersom kvinnan &r i minoritet sa
syns kvinnan mer och en extra stress att alltid prestera béttre &n man sétts pa kvinnan. Denna
minoritet kan leda till att kvinnliga chefer far svérare att anpassa sig till organisationen
eftersom foretagskulturen & uppbyggd av man for man med likformigt sprék och utseende
(Alvesson och Billing, 1999). Likasa menar Cederborg och Olofsson (1996) att kvinnor maste
prestera mer an sinamanliga kollegor, for att fa sin kompetens erkand. Denna studie visade att
héften av respondenterna ansdg att kvinnor maste vara extra duktiga och prestera béttre for
att fa uppmarksamhet. En respondent kande inte denna press, men havdade att man & mer
forlatande angaende mans misstag an kvinnors. Studien visade dessutom att kvinnor garna
inte talar om for sina chefer vad de kan och vill i samma utstrackning som man.

Motsatsen till detta fenomen enligt Wahl (1992) forekommer nér kvinnorna istéllet ként sig
isolerade och inte synliggjorda genom att till exempel inte f& samma information och
uppskattning an man, framkom i teorin, men inte i studien. Det kan bero pa att flera kvinnor
forsokte prestera battre an man och fatt uppskattning och uppmuntran anda, anser jag.

5.3.3 Konflikter mellan arbetdliv och familjeliv

En betydande faktor for chefskap enligt nastan alla respondenter &r att kvinnor ser familjen
som viktigast, vilket innebér att de darfor avbojer erbjudande av avancemang. Det uppstar en
konflikt emellan arbetslivet och familjelivet. Enligt Greenhaus och Beutell (1985) finns det tre
typer av konflikter som paverkar kvinnorna negativt. Den forsta konflikten framkom under
intervjuernavara av betydande karaktar genom att kvinnor inte far tid for barnen pa det sétt de
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vill. Aven den tredje konflikten mellan rollernai hemmet och péjobbet kan sétta for hog press
pa kvinnor och darmed skapa problem. Forvantningarna pa att hinna med allt hemma, gor att
kvinnor véljer bort vissa erbjudanden. Det som ytterligare forstarker dennatro &r att studier av
Nyberg och Sundin (1997) visade att kvinnor utfor en storre del av hushallssysslor &n méannen.
Situationen forsamras ytterligare, genom att underl&ttande hjdp i hemmet anses vara nagot
fult och utdvas darfor inte (Muhonen, 1999). Forvantningar om att kvinnan skéter hemmet
och barnen i storre utstréckning blir ett problem for den enskilda kvinnan, n&r manga
arbetsgivare inte vagar tilldela kvinnor med familj chefbefattningar.

5.4 Faktorer som underlattar for kvinnor att gora karriar

5.4.1 Kvinnliga natverk och 6ppen rekryteringsprocess

Muhonens (1999) studie visar att det &r viktigt att initialt i karridren skapa kontaktnét och for
att verkligen uppnd toppnivaer maste kontakter med viktiga personer etableras. Alla
respondenter utom en holl med att det &r viktigt med att ha olika nétverk, varav en respondent
ansdg att denna faktor &r viktigast i sammanhanget. Anledningen till att ndtverk &r viktigt
menade respondenterna, vara att utan natverk |ar man inte kanna rétt folk som kan vara ens
referenser och rekommendera en for olika jobb. Natverk bade i anslutning till sin bransch och
néatverk som stracker sig 6ver flerabranscher ar darfor bra att skapa, ansag respondenterna.

Brooks och Brooks (1999) menar att andutningen till néverk skulle kunna ske genom att
kvinnor bildar egna natverk. Ett exempel pa det enligt tva respondenter & chefsuthildningen
Ruter dam som ger kvinnor tillgang till ett enormt stort och bra natverk. Aven flera andra
typer av néverk for kvinnor framkom under intervjuerna bland annat nétverk for bade méan
och kvinnor. Dessa nétverk hjdlper kvinnor i deras karridrer, tycker respondenterna.
Conradson och Rundgvist (1997) menade att kvinnor skall anvanda redan befintliga ndtverk
med bade kvinnor och mén, vilket tydligt respondenterna anvant sig av.

Oppen rekryteringsprocess och metoder som rensar bort forestallningar om kon, kan ocksa
utbka kvinnors chanser att bli rekryterade till chefspositioner. Ett annat sétt att hjépa
kvinnliga chefer ar att nyttja kompetenspooler och namnbanker, s att kvinnliga kandidater
kan lyftas fram. (Goldin och Rouse, 2000) En av respondenterna menade att vid rekrytering
skall inte alltid den mest meriterade personen véjas, utan om en forandring skall ske maste
det ibland ske undantag. Det framkom &ven att det alltid gdler att haminst en kvinnai urvalet
vid chefrekrytering enligt studien.

5.4.2 Battre kommunikation och vilja, tydligariktlinjer och hjalp fran mentorer

Flera respondenter menade att en vilja att vaga ta ansvar maste finnas och signaleras utét sett,
for att kvinnor skall né chefspositioner, vilket d&ven Nyberg och Sundin (1997) menade. De
maste dven bli medvetna om sin egen potential och vilka méjligheter de har att paverka
(Drake och Solberg, 1996). Studien visade pa samma asikt, kvinnor maste tro pa sig galva
och véga synlighetsgora sig galva och sin kompetens. En respondent ansdg dessutom att
denna faktor &r den viktigaste faktorn for att lyckas. En annan respondent menade att kvinnor
dven maste vaga ta steget till ett operativt jobb sdsom till exempel verkstadschef, for att fa de
bra chefjobben senare.

En annan faktor enligt Wetterberg (2002) &r att kvinnor maste fa hjalp att hantera " duktiga
flickor” syndromet. Det far inte bli sa att prestationsangest blir savforgorande eller fors dver
pa medarbetarna. Tre respondenter ansag att det ar viktigt att varatrygg i sig §alv som person
och veta vad man vill och tro pa sig sév. Detta kan ske genom att forsoka stérka fortroendet
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for den inre manniskan istéllet for att bekymra sig for utseendet, menade en respondent. Om
chefsrollen skulle konkretiseras skulle kvinnor pa ett |attare sétt kunna forbereda sig och héja
gavfortroendet enligt Sandkulla (2002). Foretag kan dessutom férsoka férbereda kvinnor
genom att erbjuda utvecklande arbetsuppgifter, delaktighet i strategiska beslut och lata
potentiella chefer prova chefrollen under en period (ibid.). En respondent hdll med om det och
beskrev hur kvinnor pa hennes foretag fick ta del av liknande forberedelser. Kvinnorna fick
testa pa att vara chef genom att gora tester och spela rollspel. Samma respondent menade att
olika former av vikariat under begransade tidsperioder kan underlétta for att kvinnor skall
végabli chefer.

En faktor som underléttar for kvinnliga karriérer enligt Nyberg och Sundin (1997) &ar att
mentorer kan hjalpatill och stétta, vilket aven haften av respondenterna holl med om. Nyberg
och Sundin (1997) rekommenderar darfor att infora organiserade mentorskapsprogram. Det
var endast en av respondenterna som motsatte sig detta och ansag att mentorprogram inte &
nagot avgorande pa nagot sitt.

Detta mentorskap for kvinnor &r enligt Cederborg och Olofsson (1996) ett relativt nytt inslag i
svensk chefsutveckling. Daremot har " Ruter dam” som &r en véletablerad chefsutbildning for
kvinnliga chefer haft denna mentorfunktion under langre tid. Studien visade att néstan ala
respondenter haft mentorer sjdlva och haften dessutom hunnit med att vara mentor géalv,
vilket tyder pa att mentorfunktionen funnits med ett tag tycker jag. Det vara manga av
respondenterna som menade att mentorerna inte var uttalade mentorer utan naturliga. Det var
fore detta chefer och kollegor som agerade naturliga mentorer.

Tanken med mentorskapet enligt Arhén (2005) &r att fora fram fler kvinnliga ledare, som med
mentorers hjalp bland annat far stod, tillgang till informella kontakter och natverk samt
uppmarksammas pa informella rekryteringsvéagar. Respondenterna menade att mentorskapet
hjapt till med bland annat agera referenser, rekommendationsbrev, stéd och bollplank
angdende hur besvérliga situationer skall |6sas, vilket & detsamma som teorin beskrev. En
respondent menade &ven att for att fordelarna med mentorskapet skall uppnds maste
relationen vara érlig och 6ppen och bada maste trivas med varandra.

5.4.3 Stodfunktioner i hemmet och avlastning pa arbetet

Inforandet av béttre stodfunktioner och eventuell avlastning ar en faktor som skulle underlétta
for kvinnor i deras karridrer (Kimmel, 2002; Drake och Solberg, 1996; GoOransson, 2004).
Dessa forfattare namnde féljande stodfunktioner flexibla arbetstider och arbetsplatser,
erbjudande om barntillsyn och hushdlshjalp. Alla dessa fordag som framkom under
intervjuerna vara av betydande hjalp. Dessa stodfunktioner ar viktigast nér barnen & sma och
da kan aven hjalp fran mor- och farforddrar underléta betydligt enligt respondenterna.
Hushallstjanster var mer populart an barntillsyn, vilket kanske enligt en respondent kan bero
pa att det anses vara fult med barnflicka. Halften av respondenterna vill anda att det skulle blir
legitimt med att ha barnflicka eftersom det skulle underldtta mycket fér kvinnliga chefer.
Dock kan det innebdra en risk som kan leda till att tiden med barnen missgynnas, menade en
respondent. Sjalva avlastningen att |ata nagon assistent eller sekreterare gora rutinuppgifter
och viss administration, som enligt Sandkulla (2002) ansag vara en underl&ttning, var inget
som framkom av respondenterna.

Alla respondenter tyckte att forutom dessa stodfunktioner & den viktigaste faktor att ha det
jamstallt hemma angdende arbetet i familjen. Respondenterna ansdg att denna jamstélldhet pa
hemmaplanet & grunden till att det hela skall fungera. Halften av respondenterna ansag aven

29



-ANALYS-

att en forstéelse for varandras karridgrer och noga planering & vadigt viktigt. Detta stod
hemifrén poangteras av bade Arhén och Zaar (1997) och Muhonens (1999). En respondent
menade &ven att valet av man, har stor betydelse for hur val det kommer ga med samspelet
mellan arbete och hem.

5.4.4 Ovrigarad och riktlinjer

De 6vriga raden som framkom under intervjuerna kan tankas vara till stor hjap for kvinnor
avancemang uppat i karriagren. Dessa bra réd bestod av att vélja rétt chefer, skynda langsamt,
se mdjligheterna inte hindren, vara kunnig inom sitt omrade och ha bra grundutbildning, visa
o6dmjukhet och Iyhdrdhet.

Ytterligare ett rad som framkom under intervjuarena var att fortsétta diskussionen kring det
l&ga antalet kvinnliga chefer och styrelseledaméter. Det & viktigt att synliggora denna
fortsatta brist, vilket &ven jag anser dérav denna uppsats.
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6 SLUTSATSER OCH REFLEKTIONER

| detta kapitel kommer de slutsatser som har framkommit utifrdn analysen presenterats.
Dessa slutsatser skall ge svar pa de fyra stallda forskningsfragorna som stélldes i borjan av
detta arbete. Dessutom presenteras nagra avslutande reflektioner som uppstatt under studiens
framvax, samt forslag pa vidarefor skning.

6.1 Finnsdet nagon skillnad pa kvinnligt och manligt ledarskap?

Den mest betydande skillnaden var att kvinnor & mer relationsorienterade, vilket innebér att
de soker mer dialoger och delaktighet ifran personalen. Kvinnor vill ocksa géarna diskutera
problem och tenderar att ha delegeringssvarigheter. De intervjuade kvinnorna i denna studie
ansdg aven att kvinnliga chefer vagar erkanna brister, &r lite rakare och arligare pa ett annat
sétt an man. Att skillnader forekommer aterspeglasi att det &ven finns olika forvantningar pa
manliga och kvinnliga chefer framkom i denna studie.

6.2 Vilken strategi anvander kvinnliga chefer sig av for att nd hogre
befattningar?
Enligt denna studie anvander sig framgangsrika kvinnliga chefer i stor utstrackning av

omvarldsstrategin, vilket betyder att forstd sin egen situation, utifrén de skillnader i villkor
som finns for man och kvinnor.

Det vanligaste séttet att avancera enligt studien &r att bli erbjuden en post fran en mellanhand.
Det viktigaste for att bli erbjuden denna post &r att viljan, drivkraften och ambitionen att vaga
sticka ut och avancera.

6.3 Vilka ar de kritiska faktorerna som hindrar kvinnliga chefer att avancera
uppat i sin karriar?

En av de viktigaste faktorerna som hindrar kvinnliga chefer att gora karriér & att slutna

manliga nétverk existerar och att mén vajer man nar de rekryterar. Det & altsa inte

kvinnornas personliga egenskaper som ifragasétts utan enbart faktumet att de ar kvinnor och

de stereotypa forestaliningar som finns om kvinnor. Kvinnor hjdlper garna andra kvinnor till

hogre positioner men bara upp till samma position som de inte till hégre positioner.

En annan viktig faktor & kvinnors egna installningar. Dessa instélIningar involverar viljan att
hoppa pa ansvar, prestationer och synen pa arbetdiv och familjeliv. Kvinnor végar inte ta
hoga befattningar eftersom de har ddligt savfortroende. De har for hoga krav pa sina
prestationer som orsakar extra stress och kvinnor véljer darmed bort karriarer. Dessutom
tenderar kvinnor att avboja erbjudande av avancemang for familjelivets skull.

6.4 Vilka ar de faktorer som har en positiv effekt pa kvinnliga chefers
karridrer?

Den faktor som har storst paverkan enligt denna studie & skapandet av kontaktnét bade
genom enbart kvinnliga och blandade nétverk. Viktiga personer kan rekommendera kvinnor
till olika poster och ett kollektivt handlande kan utdvas som inte sétter den enskilda individen
i centrum. Inférandet av en mer 6ppen rekryteringsprocess kan rensa bort ala férestalIningar
om kon. Ett steg & en mer réttvisande rekrytering &r att altid ha minst en kvinnai urvalet nar
man rekryterar chefer.
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En annan viktig faktor ar att sjavfortroende och motivation att vaga synlighetsgora sig sav
och sin kompetens existerar. En trygg person tror pasig galv och kan astadkomma nastan vad
som helst. Det kan skapas genom att kvinnor far prova pa chefrollen och darmed se att de
klarar av den. Tydliga riktlinjer angdende chefrollen kan hjdpa till att fa ner
prestationsangesten. Hjalp fran mentorer kan aven ge trygghet, stod och pa sa st starka
gavfortroendet, vare sig det ar uttalade eller naturliga mentorer. Den faktor som ocksa tillhor
kategorin viktigaste &r inforandet av béttre stodfunktioner i form av flexibla arbetstider och
arbetsplatser, erbjudande om barntillsyn och hushdlishjalp. Viktigast var dock att det &r
jamstallt i hemmet, annars ar det svart att skapa en jamstalld miljo pa arbetet.

6.5 Avdutandereflektioner

Enligt denna studie &r svaret pa vad som framjar for kvinnor att na hoga befattningar inte
enkelt och entydigt utan snarare komplex och komplicerat. Det beror dels pa konkreta hinder
for kvinnor i organisationerna, dels pa vara forestalningar om chefskap och om kvinnor och
man. Konkreta hinder som till exempel att rekryteringen sker i slutna manliga natverk gar
relativt 1att att atgarda ett forslag som framkom i denna studie var att kvinnor skall bilda egna
kvinnliga néverk. Elimineringen av de inte lika konkreta hindren som till exempel vara
forestallningar ar svarare. En kritisk granskning och omformulering av villkoren for chefskap
ar nodvandig. En forandring av kvinnors egna forestaliningar & viktigast. Ledarskap kréver
mycket tid och engagemang och priset kan ibland bli hogt, men att inte tro att man skulle
klara det eller att det inte & vart det & en forestallning som maste bort. Jag tror inte att det ar
svarare for en kvinna att fa ett chefgobb an for en man. Det handlar bara om vilken
instélningen till chefsjobbet som vi har. Det & darfor viktigt att redan som ung kvinna bérja
fundera paen livsstrategi eller kanske snarare en livshallning som skulle hjalpa karridren i ratt
riktning. Frégor som bor tankas igenom &r: Vad vill jag egentligen? Vad vérderar jag hogst?
Vad maste jag avsta ifran och néar? Att vara genomtankt i frégor, som ror den egna karridren
undanrgjer givetvis inte svarigheterna med att till exempel kunna balansera sitt privatliv med
arbetet. Det som har storst betydelse & dock viljan. Jag tror att alla kan, bara de vill. Tragen
vinner.

6.6 Fordagtill vidareforskning

Det har skrivits manga avhandlingar, rapporter och utredningar om de hinder som finns for
kvinnor i arbetdlivet. Jag har anda forsokt ge nagra fordag till ytterligare forskning, som inte
undersokts i lika stor omfattning. Det forsta forslaget @& vad méan anser vara anledningen till
att fa kvinnor innehar hoga befattningar. En jamférelse skulle sedan kunna genomforas som
forhoppningsvis skulle kunna ge en @nnu béttre bild 6ver problemen. Det skulle leda till att
annu béttre hjdp an denna studie kan erbjuda till kvinnor som stravar att na hogre poster.
Denna studie inriktades namligen endast pa vad kvinnliga chefer anser om kvinnligt
ledarskap, strategier, hinder och underléttning fér kvinnor att nd htga befattningar.

Ytterligare ett perspektiv skulle kunna vara att intervjua kvinnor, som inte kommit sa langt pa
karriarstegen for att se om de problem och IGsningar som de upplevt skiljer sig fran dem som
framkommit i denna studie. En sadan studie skulle dven ge en mer aktuell bild av hur
atmosfaren mellan manliga och kvinnliga chefer &r idag i denna foranderliga vérld. Det skulle
dven vara intressant att veta om raden och riktlinjerna som framkommit hér i denna uppsats
kan erbjuda hjalp och 6ka kvinnor majligheter till avancemang. Jag kan bara hoppas pa att sa
kommer bli fallet, men en uppfdljning kan i och med det vara ytterligare ett forslag till vidare
forskning. Det finns manga fler infallsvinklar att studera och jag tror att detta amne kommer
att vara intressevackande under 1ang tid framdver, anda tills samma villkor for bade kvinnor
och mén angaende chefskapet etablerats.
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8 BILAGOR

Bilaga A
| denna bilaga presenteras den intervjuguide som anvants vid insamlandet av material.

Intervjuguide

Per sonliga bakgrundsfakta
Namn

Fodd

Familj

Chefsbefattning
Styrelseuppdrag

Foretagets bakgrundsfakta

Bransch

Antalet anstéllda

Omeséttning

Andelen kvinnliga anstéllda

Antalet kvinnliga chefer i foretagsledningen

Kvinnligt ledar skap
1. Anser du att det &r skillnad pa kvinnliga och manliga chefer? | safall, pavilket sétt?
2. Tror du det &r olika forvantningar pakvinnligaymanliga chefer? | s fall, pavilket sat?
3. Har du ndgonsin kant dig oréttvist behandlad i karridren for att du & kvinna? | safall,
pavilket sitt?

Kvinnliga strategier
Konsrelaterad karriar
4. Finns det ndgon strategi/tankesatt som du som kvinna anvant dig av for att overlevai
en mansdominerad miljo?

Karriarstrategi

5. Om du blickar tillbaka, hur har du gétt tillvaga for att varai den position du ar idag?

6. Finns det ndgon strategi som du anvént dig av?

7. Varfor villedu bli chef? Har du prioriterat att gérakarriar?

8. Hur fick du den befattningen du nu innehar? Uppmanad att soka, sokte gav
internt/externt.

9. Kandui efterhand beskriva vagen dit du nu & som krokig, rak eller annat ordval?

10. Marknadsfor du dig sjalv for att gora dig synlig i syfte att fa en hogre befattning?

11. Ar du intresserad av att stigai graderna, dvs. att bli chef for en viktigare funktion eller
for fler ménniskor? Varfor/varfor inte?

12. Vill dui safall forsoka det inom dettaforetag eller pa ett annat? Varfor, varfor inte?

Negativa faktorer for kvinnorskarriarer
13. Vad tror du & anledningen till att det finns sa fa kvinnor i ledande befattningar?
14. Har du kant ett motstand fran kvinnliga/manliga medarbetare/kollegor?
15. Har du nagon gang kant att du maste vara mer "duktig” eller "jobba hardare” an dina
manligakollegor? | safall nar?
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16. Anser man i ditt foretag att kvinnor och méan ska ha samma mgjligheter till hogre
befattningar?

17. Hur agerar du fér samspelet mellan karridr och familj ska fungera?

18. Vilka anser du vara de storsta hindren for kvinnor som & pa vag uppat i karridren idag?

Positiva faktorer for kvinnorskarriarer

19. Vilka &r de viktiga faktorerna for att na toppen?

20. Har du medvetet forsokt bygga upp ett nétverk av nyckelpersoner runt omkring dig,
vilkai safall? Har det hjdpt digi din karriar?

21. Har du haft nagon annan form av stod under din karriar sdsom till exempel av en
mentor?

22. Har du éler har du haft barnflicka/aupair eller dylikt till hjalp med barnen?

23. Har du éller har haft stadhjdp eller annan form av hemhjap?

24. Om du fick géraom nagot i din karriar s hér langt, vad skulle det vara?

25. Vilkarad skulle du viljage till kvinnor som vill gora karriar?

26. Finns det idag nagra patagliga insatser som skulle underlatta for kvinnor som vill gora
karridr som du ser det?
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BilagaB
Bilagan visar hur de kvinnor som fdljt strategin, den sena karridren, gjort for val. Dessa
kvinnor bendmns &ven sena startare.

Monster 1:
Sena startare
v
Lamnar skol 3n eller universitetet
Undersokning Period av 6vergang
GOr jobb som & roliga och intressanta
Ingalangti dsvfbrvantni ngar
Utkristallisering Kérnverksarr;het — karriér engagemang
Implementering Omskolning
Sokning av mojligheter till praktiskt utforande arbete
Borjar pa bogen nivan i foretag
Etablering Period av sngbb inl&rning och utveckling
Avancering Siktar mot toppen
Planerar hur detta skall nas
Rorelse utifrén blockade karriarvagar
Utforande Konsolidation av utférandedatum
Realisation av mal
v
Aterbalansering Omvérdering av karriéar/familj prioriteter

Omvérderin% av foretagskulturen

Utdag Fornyad engagemang
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BilagaC
Denna bilaga presenterar ett av karridrmonsterna, som kallas passivitet och beskrivs hér nedan
som okonventionell.

Monster 2:
Okonventiondl|

Dessa kvinnor har tagit olika typer av utmanande arbeten men utan nagon tydlig anknytning
mellan. Deras anstélIningar har varvats med andra former av sysslor sasom eget foretagande,
volontérarbete och familj engagemang.
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BilagaD
Det tredje karridrmonstret benamns Professionell, men kallas &ven den medvetna strategin.
Héar nedan beskrivs karri&rmonstrets utveckling mer detaljerat.

Monster 3:

Professionell

¥
Lamnar skol 3n eller universitetet  —» Forstajobbet
v

Utkristallisering Professionel Ivkval ifikationer - - - - - Forvandling
Etablering Period av snabb inlarning, bevisa férmaga, bli etablerad i

foretaget, kocsol idera ett professionéllt rykte
Avancering Prioritera att vné’l toppen
Utforande Realisation a;/ mal
Aterbalansering Omvérdering av karriéar/familj prioriteter

Omvérderin% av foretagskulturen
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BilagaE
| denna bilaga ges en tydligare och mer detaljerad bild av respondenterna. Inga namn pa
fOretagen eller personerna finns eftersom anonymitet ar garanterad.

o
| Respondent 1 |
| Chefsbefattning: Marknads och kommunikations direktor |
: Styrel seuppdrag: Styrelsemedlem i ett IT-foretag :
| Tidigare chefsbefattningar: Liknande befattningar som nuvarande inom teknik- |
I och forsaljningsbranschen |
| Fodelseértal: 1963 |
: Familj: Gift och har tvabarn |
| Bransch: Privata sektorn, Forsvarsindustrin |
| Antalet anstéllda (st): 12 000 :
| Andelen kvinnliga anstélda (%): 21 |
| Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 18 |
| I
: Respondent 2 I
| Chefsbefattning: Verkstallande direktor I
: Styrel seuppdrag: Foredragande styrelsemedlem i nuvarande foretag :
| Tidigare chefsbefattningar: VD i ett kommunallt féretag, Regionchef i ett |
I foretag inom utbildningsbranschen |
| Fodelsedrtal: 1956 |
| Familj: Gift och har tva barn |
| Bransch: Offentliga sektorn, L egoproduktion |
I Antalet anstéllda (st): 73 |
| Andelen kvinnliga anstélda (%): 50 |
| Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 50 |
|[ Respondent 3 :
| Chefsbefattning: Bitr adande ver ksamhetschef |
: Styrelseuppdrag: Nej I
| Tidigare chefsbefattningar: Fran mellanchef till liknande befattningar som :
| nuvarande inom samma organisation |
| Fodelsedrtal: 1948 |
| Familj: Gift och har tva barn |
| Bransch: Offentliga sektorn, For sakringsbranschen |
I Antalet anstallda (st): 350 (det berdrda omrédet), 1600 (hela |
: organisationen) |
| Andelen kvinnliga anstéllda (%): 75 |
| |
|

Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 50

Vi
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r Respondent 4

Chefsbefattning: Ekonomidirektor

Styrel seuppdrag: Styrelsemedlem i mindre bolag

Tidigare chefsbefattningar: Chefbefattningar pa familjeforetag, Assisterande
Ekonomiansvarig inom nuvarande organisation

Fodel sedrtal: 1944

Familj: Gift och har ett barn

Bransch: Offentliga sektorn, Fastighets-, teater- och
parkeringsbranschen

Antalet anstéllda (st): 3200

Andelen kvinnliga anstéllda (%): 35

Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 40

I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
: Respondent 5
: Chefsbefattning: Verkstallande direktor, affar senhets chef
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

Styrel seuppdrag: Styrelsemedlem i ett antal interna bolagsstyrel ser
Tidigare chefsbefattningar: Chef for omradet bank och forsakring i Sverige

Inom samma organisation, Vice affarsdirektér inom
Telecom och mediabranschen, liknande tjanster

inom Telekombranschen

Fodel sedrtal: 1953

Familj: Gift och har tre barn

Bransch: Privata sektorn, It-branschen med inriktning
bank och forsakringar

Antalet anstédllda (st): 1200 (det berérda omradet), 14 000 (hela
organisationen)

Andelen kvinnliga anstéllda (%): 33 (hela organisationen)

Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 0 (hela organisationen)

____________________________________________ 4

Respondent 6

Chefsbefattning: Ekonomi- och finansdirektor

Styrel seuppdrag: Styrelsemedlem i tva olika bolag

Tidigare chefsbefattningar: Ekonomi- och finansdirektor inom

|

|

|

|

|

I Hol dingverksamhetsbranschen, Inkdpschef och
| Controlchef inom Industrigasbranschen

| Fodelsedrtal: 1956
|

|

|

|

|

|

|

Familj: Gift och har tva barn

Bransch: Privata sektorn, Flygindustrin
Antalet anstallda (st): 35 000

Andelen kvinnliga anstéllda (%): 42

Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 17

vii
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I
I
I
I
I
I
|
Universitetss ukhusdirektor, |
Ekonomichefsbefattningar pa olika bolag :
I
I
I
I
I
I
I
I

|[ Respondent 7 :
| Chefsbefattning: Verkstallande direktor |
: Styrel seuppdrag: Styrelseordférandei ett statligt bolag, I
| styrelsemedlem i tva bolag :
| Tidigare chefsbefattningar: Kreditchef for tva olika foretag inom finans- och |
| kreditbranschen |
| Fodelsedrtal: 1950 |
| Familj: Gift och har tvabarn |
| Bransch: Offentliga sektorn, Kredit- och |
: fastighetsbranschen |
| Antalet anstallda (): 30 |
I Andelen kvinnliga anstéllda (%o): 60 |
: Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 50 l
rRespondent 8
| Chefsbefattning: Verkstéllande direktor
: Styrel seuppdrag: Styrelseordférande i tva statliga bolag,
| styrelsemedlem i ett bolag och styrelsesuppleant i ett
I annat bolag
: Tidigare chefsbefattningar: Generadirektdr inom forsvarsbranschen,
|
| Fodelsedrtal: 1948

: Familj: Gift och har inga barn

| Bransch: Offentliga sektorn, Konglomer atbranschen

| Antalet anstéllda (st): 24000

: Andelen kvinnliga anstallda (%): 43

|

Andelen kvinnor i foretagsledningen (%): 40
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