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Syftet med undersdkningen &r att undersoka om unga hogutbildade
kvinnors uppfattningar och forvintningar infor forsta chefsrollen
motsvarar den verklighet de moter; samt att kartligga och diskutera
eventuella skillnader och likheter.

Denna studie ér baserad pa kvalitativ metod. D& vért empiriska material
har samlats in parallellt med att soka efter teori kan vér ansats liknas
vid en abduktiv.

Ledarskaps-, chefs-, organisations- och konsteorier har tillimpats i
undersokningen

Vart empiriska material dr inhdmtat fran sexton stycken
semistrukturerade intervjuer med kvinnliga chefer.

Forvintningarna infor fOrsta chefsrollen motsvaras séllan av
verkligheten. I ménga fall har bilden av chefskapet varit felaktig.
Framst paverkas denna bild av den nidrmsta omgivningen. Det finns fa
kvinnliga forebilder vilket medfoér en onyanserad bild av chefskapet.
Den tunga administrativa bordan, avsaknaden av stod frén dverordnade
samt distansen till medarbetarna dr exempel pd sddant som forvanade
cheferna. Nagra av cheferna upplever en ensamhet i sin nya roll.
Kvinnorna har en inre drivkraft och chefsbefattningen attraherar dem
dd den ger dem en mdjlighet att paverka. Prioriteringarna géllande
kombinationen av familj och karridr dr en stressfaktor och ett antal av
cheferna upplever ett domande ifran samhéllet, 1 synnerhet ifrdn andra
kvinnor, pd grund av deras prioriteringar. Partnern ar ofta chef vilket
innebdr att det finns en forstielse for varandras arbetsborda i relationen.
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The purpose is to examine if young highly educated women’s
understanding and expectations of the first managerial role coincides
with the reality they meet; and to identify and discuss apparent
likenesses and differences.

The research is based on qualitative a methodology. Empirical and
theoretical data have been used in an abductive course of action

Leadership, management, organizational, and gender equality theories
have been used in the research

The empirical data is collected from sixteen semistructured interviews
with female managers.

The understanding and expectations of the first managerial position
rarely coincide with the reality new managers meet. The depiction is
often incorrect. Most of the time it is derived from individuals in their
surrounding, but seldom from one specific rolemodel. The small
number of females in leading positions contribute to the undiversified
picture of female managers/leaders. The administrative burden, a lack
of support from management, a widening gap to the subordinates and
loneliness are some of the unexpected challenges of management. The
women have high expectations of themselves and the people around
them. They have an inner drive to influence their surroundings. This
contributes to the high level of stress that they feel due to the challenge
of combining career with a family. They feel that society, in particular
women, judge them and their priorities.
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1
INLEDNING

I det hdr kapitlet introduceras uppsatsens dmne, problemformulering och syfte. Vidare

motiveras forfattarnas val av dmne och arbetets disposition presenteras.

1.1 Den forinderliga synen pa chefskap

Chefskap ar ett hett &mne i dagens debatt. Bland annat diskuteras vad som utmaérker en bra
chef, varfor det inte finns fler kvinnliga chefer idag, och hur man skulle kunna 6ka antalet

kvinnor pa ledande poster i1 néringslivet.

Chefsbefattningar framstills ofta som attraktiva positioner i media och associeras i ménga fall
till makt, pengar och status. Denna bild &r inte réttvis da den inte speglar chefsrollers
mangfald utan ger en entydig bild av vad det innebir att vara chef.' Ledarskapskurser och
akademiska utbildningar redogér for hur den perfekte ledaren bor vara, och en trend samt
Okad kopkraft har lett till att managementlitteratur dven spridits utanfor den akademiska
viarlden. Men &r det en verklighetstrogen bild av chefsrollen som formedlas? 1 vilken

utstrackning gér det egentligen att forbereda sig infor chefsrollen?

I managementlitteratur diskuteras dven huruvida man fods eller gors” till en bra ledare och
huruvida ett chefskap innefattar bade ledarskap och management.” An finns inget entydigt
svar. Ett gammaldags, mer auktoritirt ledarskap byts idag ut emot ett levande och coachande
ledarskap dir den emotionella intelligensen belyses,” och didr medarbetarna ses som den

framsta resursen.

Sverige #r idag ett av virldens mest jamstillda linder* och kvinnors forutsittningar att bli
chef blir allt bittre. Andelen kvinnliga chefer &r 2005 var 26 %.” En fortsatt god dkning av

andelen kvinnliga chefer vintas de kommande tio aren.’

! Nordstrsm Popova, S. (01-12-18). Orimlig bild av chefen leder till orimliga krav. Ledarna

2 Kotter, J. P. (1990). 4 force for change: how leadership differs from management

* Goleman, D. (1998). What makes a leader?

* Fler kvinnor hade gett miljarder Att:ention oktober 2005

> www.wombri.se/wombri Ett forindringdriktst fordkkningdindtitut kring hinder for kvinnliga chefer och kvinnliga foretagare
¢ www.svensktnaringsliv.se Svenskt Néringsliv (November 2005) Kvinna och chef i det svenska néringslivet




Kvinnor behover idag inte vilja mellan karridr och familj d& det finns mdjligheter att
kombinera dessa. Det har blivit mer accepterat, bade i samhéllet och hos kvinnorna sjilva, att
ta hjélp utifrén till hemmets sysslor. Hushéllsnératjanster ingar allt oftare 1 16neférméner och
leder till en storre flexibilitet for kvinnor 1 karridren. I Sverige sker dven stora fordndringar

gillande kvinnors utbildnings- och karriérsval vilket 6kar kvinnors majlighet att bli chef. ’

En effekt av kvinnors minoritetssituation i ledande befattningar &r den storre synligheten.
Synligheten leder till att de kvinnliga chefernas prestationer uppmirksammas mer, och att det

sitts en ofrivillig press pa dem att representera det kvinnliga konet.®

Ett stort antal 70- och 80-talister viljer att tacka nej till chefsjobb da de anser att chefsrollen
stdller orimliga krav pad dem. Den yngre generationen ir utpriglade individualister, sitter sina
egna intressen frimst, och har i ménga fall bittre sjalvfortroende &n foraldragenerationen.’
Mycket fokus ldggs pa sjilvforverkligande och darfor dr det vanligt att vélja bort pengar och
status for vad de anser vara en hogre livskvalité. Fler viljer att starta eget d4 de anser att

egenforetagande innebar mer flexibilitet.'

Ar 2005 skedde ett trendbrott di det var forsta gdngen fler kvinnor #n min sokte radgivning
infor starten av ett eget foretag.'' Den 6kade viljan bland kvinnor att starta eget kallas i media
for en riktig boom”. Det spekuleras om att en “karridrbacklash” ndrmar sig och att folk véljer

bort karriarklittrande for att prova pé andra alternativ sdsom egenforetagande. '

Idag sker ett generationsbyte d& 40-talisterna gar i pension. De kommer att ldmna manga
lediga chefsbefattningar efter sig och frigan &r vilka som ska ta 6ver dessa? Ett chefskap é&r
tidskrivande och de livsprioriteringar som foljer med chefsrollen ir stressande.”” Manga 70-
och 80-talister anser inte chefsrollen vara vdrd det hoga pris man fir betala. Fragan dr om

chefskapet dr sa tufft som méinga antar eller om uppfattningen av chefskapet ar felaktig?

" Leijonhufvud, J. (05-11-29). Okad andel kvinnliga chefer i niringslivet. Svenska Dagbladet.

8 Kanter (1977) Men and Women of the Corporation

? Kreuger, M. (05-11-17). Trosta personalen inget for en ung chef. Svenska Dagbladet.

1 Axelsson, C. (05-12-06). Fler kvinnor vill starta eget. Svenska Dagbladet.

" ibid

"2 Backlash for karridristerna Att:ention oktober 2005

" Hill, Linda A (1993), Becoming a Manager: How new managers master the challenges of leadership



1.2 Problemformulering

Det finns mycket skrivet om chefskap och ledarskap, men dr det en verklighetstrogen bild
som formedlas? Var skapar sig méinniskor sin bild av chefsrollen? De individuella

forvantningarna paverkar till stor del upplevelsen av den forsta chefsrollen.

Vad har kvinnor for forvintningar pé chefsrollen, och varfor finns det sa i kvinnor i ledande

positioner? Gér det att forbereda sig infor chefsrollen? Motsvarar chefsyrket forvintningarna?

Kvinnors forutsittningar for att bli chefer har utvecklats mycket de senaste dren. Aven om
Sverige anses vara ett av vérldens mest jamstéllda ldnder dr det fortfarande for f4 kvinnor 1
ledande positioner idag. Vad beror det pa? Vill de inte bli chefer, kan de inte bli chefer eller

tror de inte att de kan bli chefer?

1.3 Syfte

Syftet med unders6kningen &r att, genom ett begrénsat antal intervjuer, ta reda pa om unga
hogutbildade kvinnors uppfattningar och forvéntningar infor forsta chefsrollen motsvarar den

verklighet de moter; samt kartlagga och diskutera eventuella skillnader och likheter.

1.4 Val av dmne

Anledningen till att vi valt att skriva om chefskap ar for att vi sjdlva snart &r fardigutbildade
ekonomer och for att ett framtida chefskap inte kinns frimmande f6r ndgon av oss. Genom att
intervjua 16 kvinnliga chefer i olika branscher hoppas vi kunna skapa oss en generell bild av
forsta chefrollen och dess innebord. Vi har valt att endast intervjua kvinnliga chefer dd vi
sjdlva dr kvinnor och nyfikna pa chefskapet. Vi vill undersoka om forviantningarna pa den
forsta chefsrollen motsvarar verkligheten och hoppas ddrmed dven fa svar pa egna tankar och
reflektioner. Var Onskan dr att detta arbeta ska vara behjdlpligt for alla som nagon géang

funderat pé ett eventuellt chefskap.



1.5 Disposition

Efter inledningen foljer ett kapitel som redogoér for undersdkningens val av metod samt
tillvigagéngssétt. Dérefter presenteras de valda teorierna samt kritik mot dessa. I foljande
kapitel introduceras de 16 intervjuade cheferna i ett persongalleri. Vidare analyseras empirin
under tre olika delkapitel som behandlar: chefsrollen (Chefskapet), individen (Den inre
drivkraften) samt omgivningen (Den “duktiga flickan” paverkas av omgivningen). Samtliga
delkapitel avslutas med en kort sammanfattning av vad som presenterats. Slutligen
sammanfattas hela analysen och slutsatser dras utifrdn undersékningens resultat. I slutsatsen
delges dven forfattarnas egna tankar och reflektioner kring arbetet samt forslag pd vidare

forskning presenteras.
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2
METOD

[ foljande kapitel redogors det for undersokningens ansats samt metod. Slutligen diskuteras

reliabiliteten samt validiteten och kritik mot metoden belyses.

2.1 Ansats

2.1.1 Kvalitativ ansats

I denna undersdkning har vi valt att utgd ifrdn det hermeneutiska synséttet. Hermeneutikerna
argumenterar for en humanistisk inriktning ndr det géller tolkande av ménniskors
handlingar."* Genom detta synsitt uppnis en djupare tolkning och forstielse for
studicobjektet.'”” Motsatsen till detta synsitt ar det positivistiska synsittet, som anvinds vid
naturvetenskapliga undersokningar dir vetenskapliga fenomen sikerstills eller forkastas.'®
Den kvalitativa ansatsen kan kopplas till det hermeneutiska synsdttet som dven undersoker
hur en minniska tolkar och forstar en sérskild situation.'” DA vart syfte ér att redogora for
huruvida kvinnliga chefer anser att forvantningarna pa chefsrollen motsvarades i verkligheten
utgdr vi ifran chefernas perspektiv. Enligt Alvesson och Skoldberg lampar sig da den
kvalitativa metoden bést eftersom den fokuserar pd 6ppen och méngtydig empiri.'® Holme och
Solvang menar dven att en djupare och mer fullkomlig forstaelse kan uppnés genom kvalitativ

° . « o 1
ansats d fenomenet undersoks “inifran”. !

2.1.2 Kvantitativ ansats

For att komplettera den kvalitativa ansatsen och dess resultat har vi valt att dven tillimpa
kvantitativ ansats i vir undersokning. Detta dirfor att de bidde ansatserna kan komplettera
varandra och ge ett dmsesidigt stod. En kvantitativ undersokning underléttar generaliseringar

och méjligheter att uppticka monster.”

' Bryman, A. & Bell, E. (2003). Foretagsekonomiska forskningsmetoder

"> Alvesson, M. & Skoldberg, K. (1994). Tolkning och reflektion. Vetenskapsfilosofi och kvalitativ metod

16 Bjereld, U, Demker, M & Hinnfors, J. (2002). Varfor vetenskap?

' Jacobsen, D. L. (2002). Vad hur och varfor?

' Alvesson & Skoldberg (1994)

' Holme, I, Solvang, M & Krohn B. (1991). Forskningsmetodik, Om kvalitativa och kvantitavia metoder. s.100
2 Kvale, S. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun
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2.2 Abduktiv metod

Den abduktiva metoden dr en kombination av den induktiva och den deduktiva metoden. Da
inte enbart den induktiva eller deduktiva metoden anvénts sd beskriver den abduktiva

metoden undersokningens tillvigagangssitt mest korrekt.”

Vi soker att fa ett grepp om dagens generation kvinnliga chefer samt deras forvintningar och
upplevelser av chefsrollen. D4 det inte finns en enhetlig teori kring detta har vi valt att basera
vér undersokning pa den empiri vi samlar in. Vi sdker en empirisk generalisering, mojlig att
teoretisera kring **. Om vi initialt inte hade haft nigra fordomar eller teorier kring resultaten
hade vi kunnat faststélla att vi anvdnder oss av den induktiva metoden dér forskaren utgér
ifran empirin for att dérefter forma teorier.” Den stora fordelen med denna metod ar enligt
Jacobsen att forskaren héller ett 6ppet sinne och undviker “de skygglappar” som 1 forvig
definerade hypoteser och teorier kan medfora.** Bjereld, Demker och Hinnfors menar att en
annan fordel med denna forskningsmetod &r att den kan utmana och ifragasitta befintliga

teorier och kan ldgga grunden till nya teorier.”

Kritiken mot denna metod &r att forskaren medvetet eller omedvetet alltid gor en avgriansning
av information, och att fordomar paverkar dessa val.”® Vi inser att denna risk ar pétaglig i vért
fall och att vi troligen paverkats av fordomar. Detta kan inte undvikas till fullo d4 denna
paverkan till stor del sker omedvetet. Risken kan dock minimeras genom uppméarksammande
av de medvetna fordomarna som finns och de avgridnsningarna som gors. Under studiens gang
har vi parallellt med skrivandet ldst litteratur kring dmnet. D4 influenserna av litteraturen
paverkat oss och diarmed studien kan inte anvdndandet av en induktiv metod faststéllas. Ett
konkret exempel pa dessa influenser kan ses i intervjumallen dir ménga fragor uppkom i
samband med ldsandet av litteraturen. Detta dr nagot som till stor del skett omedvetet men

som upptickts efterhand.

! Holme et al. (1997)
22 Bjereld et al. (2002)
 Jacobsen (2002)

2 Jacobsen (2002) s. 43
» Bijereld et al. (2002)
% Jacobsen (2002)
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Till skillnad frdn den induktiva metoden utgér den deduktiva metoden ifran befintliga teorier
och samlar in data for att prova, bekrifta eller avvisa dessa teorier.”’ D4 vi inte utgétt ifran

teorier utan sokt under undersokningens gang kan inte den deduktiva metoden faststillas.

2.3 Tillvagagangssiitt

2.3.1 Urval

Vi har efterstrivat att intervjua 10 till 20 svenska chefer i varierande chefsbefattningar och
branscher. For att avgrinsa undersdkningen ytterliggare har vi valt att enbart intervjua
kvinnliga chefer. Befattningen chef har i var undersdkning inneburit att intervjuobjekten
innehaft ett personalansvar. Denna breda definition mojliggor en utvdrdering av kvinnornas

forvintningar oberoende av bransch, féretag och funktion.

Vi har strivat efter att intervjua svenska, hogutbildade kvinnor i 25 till 35 ars alder, som
innehar en chefsposition och fortfarande minns férvintningarna infor den forsta chefsrollen.
Da vi kommit i kontakt med intressanta intervjuobjekt utanfoér dessa ramar, har vi noggrant
overvégt huruvida deras medverkan skulle kunna bidra till en mer nyanserad undersékning.
Da vi upplevt deras eventuella bidrag som positiva har vi valt att inkludera dem 1
undersokningen. De chefer vi intervjuat har vi kommit i kontakt med via egna kontakter,
kvinnliga ndtverk samt genom att vi kontaktat foretag och blivit hdnvisade till chefer inom vér
efterstrdvade profil. Initialt begrdnsade vi oss till Skdne pd grund av tid och ekonomiska
resurser, men da flertalet av vara kontakter befann sig 1 Stockholm valde vi att dven att
genomfora ndgra intervjuer dar. De chefer som har deltagit i undersdkningen presenteras

under fiktiva namn i kapitel 4.

2.3.2 Intervjuforberedelser
Da det som ovan ndmnts inte finns en enhetlig teori kring vart amne har primardata samlats in
genom intervjuer for undersokningens sirskilda dndamal. D& kvalitativa intervjuer ger

intervjuobjekten mojligheten att ge 6ppna och mer utvecklade svar bidrar detta till en hogre

*7 Rienecker, L. & Stray Jorgensen, P. (2000). Att skriva en bra uppsats

13



giltighet. Intervjuaren ges mdjligheten att vara flexibel under intervjun och en mer nyanserad

bild uppnas.”®

Forarbetet till en intervju dr viktigt dd intervjupersonen skapar sig en uppfattning redan per
telefon och e-post. Brevmallar har anvints 1 sé stor utstrackning som mdjligt vid kontakt med
intervjuobjekten for att skapa lika forutsittningar. Andelen formedlad information om

undersokningen samt dmnet har begrénsats, da detta kan paverka utfallet.

Telefonintervjuer har valts bort dd vi anser att sddana hade pédverkat vart resultat pd ett
negativt sitt. Vid en “ansikte mot ansikte” intervju dr det mojligt att reagera pa ansiktsuttryck,
som till exempel undran eller oforstdende, samt skapa sig en klar bild av personen. I och med
detta ges mojligheten att upprepa eller omformulera frigan ifall missforstind anas hos

intervjuobjektet. Det ges dven bittre mojligheter att stilla passande foljdfragor.”’

2.3.3 Intervjumall

En semistrukturerad intervjumall har anvénts for att underldtta jimforelser intervjuerna
emellan och for att ge empirin en lagom balans mellan bredd och djup. Intervjumallen har
anvénts med frihet att omformulera frdgorna samt mojligheten att dndra ordningen inom olika
teman.>® De teman som anvints ir: familjebakgrund, utbildning, viljan och méjligheten att bli
chef, chefsrollen, verkligheten samt genus. Mallen innehéll likartade frdgor och frageféljden
kunde anpassas efter tidigare svar. Vi har varit noga med att inte stélla ledande frdgor utan
formulerat frdgorna med ord som hur, vad och varfor. Intervjuerna paborjades med inledande
fragor kring familj, bakgrund och utbildning. Dérefter stilldes framst direkta fragor kring
viljan och mojligheten att bli chef, chefsrollen samt verkligheten. Till exempel: Har du alltid
velat bli chef? Uppfoljningsfragor sdsom Varfor? foljde sig da naturligt. Nér det géllde
intervjuobjektets uppfattning av synen pa kvinnliga chefer generellt, stilldes indirekta fragor.
Exempelvis: Vad tror du paverkar unga kvinnors vilja eller inte vilja bli chefer? For att
undvika forlust av information samt osdkerhet hos intervjuobjekten har vi varit noggranna
med att stilla en fraga i taget samt att inte avbryta.’' Till de tvé intervjuobjekten som dven har
en lang erfarenhet av personalfrdgor, och ddrigenom kunnat fi en bild av kvinnors

uppfattningar Overlag, har extra fragor skrivits inom detta omrade for att dven fa en mer

28 Jacobsen (2002)

¥ Bryman & Bell (2003)

** Bryman & Bell (2003)

31 Bérjesson, K. (1982). Att intervjua. Kort handledning i intervjuteknik
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generell bild. Extra fragor om kvinnliga nétverk utformades till den av kvinnorna med lang

erfarenhet inom detta omrade. Infor den forsta intervjun genomfordes en testintervju.
Samtliga intervjumallar bifogas i Appendix I-IV.

2.3.4 Genomforande av intervjuerna

Da de flesta intervjuobjekten har haft ett pressat tidsschema har vi intervjuat dem pa deras
arbetsplatser. Vid dessa tillfdllen har intervjuerna genomforts i enskilda rum. I en lika lugn
atmosfdr har vi dven fOrsokt utfora resterande intervjuer, och ett enskilt rum pa
Ekonomihdgskolan har i forsta hand efterstravats. Da detta inte varit mojligt har ett lugnt café

eller en av gruppmedlemmarnas hem anvints.

Vi har efterstrévat att vara tva intervjuare vid varje tillfdlle, detta for att minimera risken att gé
miste om information. Fragorna har fordelats mellan de gruppmedlemmar som genomfort
intervjun. Utrymme att fylla i och stélla foljdfragor har fortfarande funnits. Genom att vara

tva vid intervjutillfillena har vi garderat oss emot glomska och missforstand.

I enlighet med intervjutekniksteori har vi varit noga med att presentera oss sjidlva och
uppsatsens syfte, forklara tidsramen for intervjun, samt att skapa en god kontakt med
intervjuobjektet for att framstd fortroendeingivande.”” En dialog har forts med
intervjuobjekten gillande presentationen av dem i uppsatsen. Vi har respekterat deras
integritet och onskan om att fa vara anonyma. Alla cheferna presenteras under fiktiva namn i
undersokningen. Inspirationen till presentationen av cheferna har tagits ifrin Masuis

Kamikazekvinnor och pappas prinsessor™ samt Halls Ledst]'drnor.34

Var intervjuteknik forbéttrades ju fler intervjuer vi genomforde dé vi kénde oss sédkrare i
rollen. Fragorna f6ll i en mer naturlig ordning och fokus kunde ldggas pa intervjuobjektens

svar samt formulering av foljdfragor.

En diktafon har anvénts for att undvika forlust av information och for att pa ett korrekt stt
kunna citera intervjuobjekten vid behov. Detta har mojliggjort en mer noggrann analys i

efterhand, da vi upprepade ganger kunnat gé igenom intervjuobjektens svar. Inspelning av

32 Kvale (1997)
¥ Masui, A. (2004) Kamikazekvinnor och pappas prinsessor: kvinnliga toppchefer berittar
3 Hall, U. (2004) Ledstjirnor. 57 kvinnor om ledarskap.
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intervjuerna har dven bidragit till en stérre mdjlighet till koncentration pa intervjuobjektens
svar d& anteckningar inte behovt foras. Denna uppmérksamhet har dven kunnat koncentreras
pa formulering av tdnkbara foljdfrdgor. Bryman och Bell rader intervjuaren att spela in dven
vid avrundningen samt eftersnacket, for att intervjuobjektet ofta slappnar av och dppnar upp

mer mot slutet, och vi har valt att f6]ja detta rad.

En annan anledning till anvindandet av en diktafon &r att hela gruppen inte kunnat deltaga vid
samtliga tillfillen. Inspelningarna har gett den franvarande tillfélle att ta del av primdrdatan
samt att utvirdera de Ovrigas tolkning. Det har dven funnits storre mojligheter att utvirdera

och utveckla den egna intervjutekniken.”

2.3.5 Enkiiten

For att undersoka hur chefer uppfattar den egna personen 1 relation till Golemans teorier om
emotionell intelligens utformades en enkidt. Detta for att underlitta jdmforelser
intervjuobjekten emellan.’® Intervjuobjekten ombads att kryssa for hur de uppfattar den egna
personen 1 relation till de egenskaper som Goleman anser ingdr i1 den emotionella
intelligensen. Svarsalternativen utformades i en skala frin “ett” till fem”. ”Ett” pa skalan
innebar “inte alls” och ”fem” innebar "helt och héllet”. For att underséka om cheferna anség
att ovanndmnda egenskaper fordndrats efter chefskapet utformades tva fragor per egenskap.
Den forsta frdgan skulle besvaras baserad pa tiden fore chefskapet och den andra baserad pé

dagens upplevelse.

2.3.6 Transkribering och analys

Transkribering av intervjuerna har gjorts senast dagen efter deras genomforande.
Transkriberingen har varit oerhort tidskrdvande men for att fa det inifrdn perspektiv som
undersokningen grundas pi har detta varit nddvindigt.’” Bryman och Bell menar att
transkribering &r obligatorisk vid samtalsanalyser delvis for dr att den underléttar citering

vilket vi anser nodvindigt for att ge en storre tyngd och trovirdighet till analysen.*®

Efter att intervjuerna transkriberats har materialet analyserats. Var och en i gruppen har last

transkriberingsmaterialet noggrant och dérefter har vi jamfort de &mnen och teman som

3 Bryman & Bell (2003)
3% Kvale (1997)

*" Holme et al. (1997)

3% Bryman & Bell (2003)
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uppfattats som centrala. Vidare diskussion kring iakttagelser av intervjuobjekten har forts.
Statistik har sammanstillts 6ver aterkommande teman samt anmérkningsvirda avvikelser. For
att inte g& miste om nya infallsvinklar och for att utvdrdera tidigare tolkningar har vi
kontinuerligt analyserat transkriberingsmaterialet. Analysarbetet har senare legat till grund for

sammanstéllningen.

Vid presentationen av statistik i sammanstillningen har vi valt att anvinda oss av
samlingsbeteckningar. Detta d& det varit svart att utlisa konkreta svar pa vissa fragor. De
samlingsbeteckningar som anvinds &r: “ett fatal” for 1-3 chefer, “nagra” for 4-6 chefer,
“ungefdr hilften” for 7-9 chefer, "manga” for 10-12 chefer, ’de flesta” for 13-15 chefer och

”samtliga” for 16 chefer.

Vid analys av enkiten jdmfordes svaren och vidare slutsatser drogs.

2.4 Validitet och reliabilitet

For att forsékra oss om att vi undersoker det vi avser att undersoka, att validiteten ar hog, har
vi stindigt aterknutit till problemformuleringen.®® For att forsikra oss om en hog reliabilitet
har vi kontinuerligt granskat vdra val av metod kritiskt samt genomférandet av de olika

momenten.

En aterkommande kritik mot den kvalitativa ansatsen &r att informationen blir subjektiv
eftersom det dr intervjuobjektets syn pa situationen som framgar. Da det dr de intervjuade
chefernas subjektiva uppfattning vi vill underséka anser vi inte detta vara ett problem.
Kvalitativa intervjuer ar resurskriavande och i vart fall har tidsbegransningen inneburit att ett

o o Ce . " . . 4
fatal personer representerar var empiri vilket medfor generaliseringsproblem.*

Nér intervjuerna planerades kontaktades eventuella respondenter och inledningsvis var vi
alldeles for okritiska vid valet av dessa. Det beror pd att det var svérare att hitta respondenter i
borjan innan snobollseffekten” satt igang. Efter hand kom vi i kontakt med ménga

intressanta chefer vi hade velat intervjua om inte tiden varit begriansad. Vi tog for givet att de

* Bjereld et al. (2002)
# Jacobsen (2002)
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chefer som svarat pa vir forfrigan, med information om vilka avgrdnsningar som fanns,
passade in i var malgrupp. Senare mirkte vi att vissa chefers vilja att hjilpa var sé stor att de
valde att stilla upp trots att de inte matchade var urspsrungliga profil. Vi inser att detta kan ha
paverkat undersokningens validitet men Overvigde noga varje “grinsfall” och inkluderade

endast dem vi ansdg relevanta for undersdkningen.

For att oka reliabiliteten har vi varit példsta i intervjuteknik. Vi har varit noga med att
upptrida fortroendeingivande och intresserade for att skapa en god stdmning under intervjun
och pd sa sitt fi intervjuobjektet att kdnna tillit. Vid ett tillfille gick diktafonen sonder.
Noggranna anteckningar fordes vid detta tillfille och vi tror darfor inte att
informationsinsamlingen paverkades maérkbart. Inspelningen kan uppfattas som ett storande

moment och hdmma intervjuobjekten. Vi har varit noggranna med att friga om det besvirat.*'

Det ar enligt oss fordelaktigt att vara tre personer i forskningsgruppen da vi haft storre
mojlighet att utvdrdera och utveckla varandras analyser samt tolkningar. Vid ett fatal tillfallen
har endast en ur gruppen haft mojlighet att medverka vid intervjutillfillet, vilket troligen

paverkat undersdkningen.

Vi dr dven medvetna om att intervjuobjekten kan komma att paverkas av sociala normer i
samhdllet, och att detta kan paverka reliabiliteten i intervjuobjektens svar. En risk finns att ett
arligt och utforligt svar upplevs for privat eller politiskt inkorrekt, och ddrmed undviks. Det
personliga moétet med intervjuobjektet anses av vissa vara negativt, dd det ménskliga
samspelet under den kvalitativa intervjun forsvéarar objektivitet. Detta samspel kan medfora
att en snedvriden bild skapas. Detta kan bero pa sévil forskarnas som intervjuobjektens

. . . 42
forvintningar och férdomar.

Chefer med lang erfarenhet har i vissa fall haft svart att minnas den forsta chefsrollen och
forvintningarna infor denna. Att intervjupersonens minne kan komma att paverka resultatet ar
nagot vi haft i dtanke under intervjuernas gdng. Ménga svar ér baserade pa kénslor och kan
déarfor vara svéra att beskriva med ord. Dérfor har i1 vissa fall alternativ getts som vidare

ombetts att rangordnas och utvecklas.* Ett exempel pa en sidan friga dr: Vad har pdverkat

“ Bryman & Bell (2003)
2 Kvale (1997)
# Ekholm, M. & Fransson, A. (1975). Praktisk intervjuteknik.
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din bild av chefsrollen mest respektive minst? (Utbildning, familj och vinner, media samt

kollegor och arbetsmiljo)

En annan faktor som kan paverka reliabiliteten &r den individuella tolkningen av fragor. Vi
har fors6kt minimera denna risk med en vél genomarbetad intervjumall samt genom en
uppmuntran till intervjuobjekten att fraga vid minsta tvivel pd frdgornas innebord. Vidare
finns risken att vi missuppfattar intervjuobjekten och tolkar deras svar fel. For att oka
reliabiliteten har alla tre gruppmedlemmar gemensamt diskuterat intervjumaterialet och

kontaktat intervjuobjektet ifall nagonting uppfattats som oklart.

Vid de intervjuer som utforts hemma hos en av gruppmedlemmarna har en mer personlig
kontakt med intervjuobjektet upplevts, vilket har medfort mer utforliga svar. Denna upplevda
skillnad mellan de olika intervjuplatserna anser vi vara negativ, da alla intervjuer bor utgé frén

samma fOrutsittningar.

Ytterligare en faktor som kan komma att paverka undersdkningen i negativ bemérkelse ar det
faktum att ett fatal intervjuobjekt papekat, eller att vi har uppfattat, en viss tidspress. Detta har
medfort mindre utvecklade svar samt kortare betédnketid. Som intervjuare har denna tidspress
resulterat i stdllandet av féarre foljdfragor. Det finns en risk for att specifika svar som passar in
identifierade monster sokts under de senare intervjuerna da intervjuerna pagétt under en lang

period, och mot slutet 6verlappat analysperioden.

For att fa en béttre helhetsbild har vi dven tagit del av facklitteratur, avhandlingar, artiklar
samt tidigare undersokningar. Da sekundédrdatan samlats in for ett annat &ndamal &n vart har
vi varit noggranna med att granska och kritiskt behandla denna. En del relevant litteratur som
legat till grund for senare forfattares verk har inte varit tillgédngliga. Dérfor har vi varit
tvungna att referera till de senare forfattarnas verk och sammanstillningar. Det har medfort att

vissa teorier inte kunnat utvecklas sa val som vi velat.
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3
INGEN ENHETLIG BILD AV CHEFSKAP

I detta kapitel presenteras de teorier som anvints i denna undersokning. Teorierna
presenteras lopande i fyra olika avsnitt som berér forvdntningarna pa chefsrollen, ledarskap
och management, hanterandet av chefsrollen och dess uppgifter, samt hur det dr ndr kvinnan

dar chef.

3.1 Forvintningarna

Det dr svart att inte ldata sig paverkas av samhdllets normer och virderingar. De bilder som
madlas upp av litteratur och massmedia skapar forutfattade meningar som i sin tur leder till
forvdntningar. Det finns manga forutfattade meningar kring vad det innebdr att vara chef,
och detta kan leda till att det forsta chefsjobbet upplevs som annorlunda dn vintat. Hill
diskuterar dessa forvintningar och hur de prdglar det forsta dret som chef. Forvintningar
kan dven paverka individens handlande och forhallningssdtt. Kopplingen mellan kvinnors
vilja att bli chef och mojligheterna att forverkliga denna vilja, samt de egna forvintningarnas

inflytande diskuteras av Drake och Solberg.

3.1.1 Forsta chefsrollen annorlunda én vintat

Linda Hill, professor vid Harvard Business School, genomforde 1985-1988 en studie dér 19
forsiljnings- och marknadsforingsmanagers studerades under deras forsta ar som chef.** Av
dessa chefer var fjorton mén och fyra kvinnor. Innan de blev chefer var de s& kallade
specialister, och deras bidrag till verksamheten var individuella. Nér de blev chefer dndrades
detta och de blev ansvariga for personal samt de enheter personalen ingick i. Detta innebar att

de istdllet for att utfora egna uppgifter nu skulle 6vervaka de underordnade samt se till att

helheten blev tillfredstillande. *°

Studien visade att cheferna under aret: *°
1. lérde sig vad det innebér att vara chef

2. utvecklade ett interpersonellt omdome

* D det inte finns ndgon direkt éversittning till svenska av ordet manager vill vi uppmérksamma att “manager” i fortsittningen kommer
att oversdttas till chef

* Hill (1993)

“ Hill (1993), 5.6
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3. okade kunskapen om den egna personen
4. larde sig hantera stress och kinslor
De frimsta problemen som uppstod for de nyblivna cheferna var:
1. Hur de skulle forena forvintningarna péd chefsrollen med verkligheten
2. Hur de skulle hantera de ofta forekommande konflikterna med underordnade

3. Hur de skulle uppfatta samt uppfylla de 6verordnades hoga krav

Forvéantningarna pa chefsrollen varierade hos deltagarna. Variationen berodde pa deras
respektive intresseomraden. De initiala forvantningarna paverkades frimst av drivkraften att
bli chef och deras erfarenheter som “toppresterare”. Till en borjan fokuserade cheferna tydligt
pa den nyfunna auktoriteten, och personalansvaret sags inte som det primédra. Fokus lades pé

de rittigheter och det privilegium den nya rollen innebar snarare &dn de nya arbetsuppgifterna.

Cheferna uttryckte ett starkt missnoje dver alla de administrativa uppgifterna som chefsyrket
innefattade. Acceptans och forstielse for administrationens nddviandighet naddes dock relativt
fort, men cheferna uttryckte fortfarande irritation 6ver den dyrbara tid denna tog ifran andra

o 4
ansvarsomraden.*

De nya cheferna fann det frustrerande att behdva agera chef innan de hade skapat sig en
uppfattning om vad rollen innebar. Denna frustration uppkom eftersom de ville beméstra sina

nya uppgifter men inte i forvig visste vad som krivdes for att lyckas med detta.*’

Med tiden borjade cheferna forsonas med skillnaderna mellan den nya och den gamla rollen
pa arbetsplatsen och ddrmed ndrma sig en identitet som chef. De kom till insikt angéende vad
det innebér att vara ansvarig for medarbetarna snarare dn uppgifterna, och att det var deras
uppgift som chef att hantera konflikterna pa arbetsplatsen. Nér de borjade agera som chefer
”omvandlades” de till chefer. De gick ifrin att vara specialister till att vara generalister, frén

att vara ’doers” till att vara ’people managers”. 50

*THill (1993), 5.6
“ Hill (1993).

Y Hill (1993).

SO Hill (1993) s. 90
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3.1.2 Kvinnans vilja att bli chef

Drake och Solberg presenterar i sitt verk Kvinnor och ledarskap (1996) mgjliga anledningar
till varfor kvinnors talanger och styrkor inte utnyttjas till fullo inom organisationer idag, samt
vad detta kan bero pd. De undersoker bland annat vad som pédverkar kvinnors aktiva vilja till
ledarskap och hogre chefsbefattningar. De kallar den teori de presenterar f{or
forvintningsteori.”’’

Enligt forfattarna finns det tvé huvudsakliga faktorer som paverkar forvintningarna: >
1. befattningens attraktionskraft

2. deupplevda forvantningarna pa att fa den

Teorin forutsétter att dessa tva faktorer miste upplevas som positiva och uppnébara for att ett
aktivt handlande for att nd hogre befattningar skall initieras. Viktigt att podngtera &r att det &r
individernas subjektiva uppfattning av dessa tva faktorer som spelar in, och inte de objektiva
eller faktiska forhallandena. Om en kvinna uppfattar en ledande position som onabar, tappar
hon lusten for denna. Detta forklaras genom kognitiv dissonansteori vilket innebédr att om
negativa associationer finns, strdvar ménniskan efter att minska alternativt bli av med detta
psykologiska obehag. Detta kan goras genom att dndra beteende och/eller &andra
forhallningssitt. Exempelvis sé kan en kvinna da intala sig att positionen inte dr meningsfull
eller efterstrivansviard for henne och ddrmed avsluta det aktiva handlandet for att fa

befattningen. >

3.2 Vad éir chefskap?

Vad chefsrollen innebdr varierar beroende pda vem du fragar. Definitionen dr bred och ingen
chefsbefattning dr exakt den andra lik. Kotter menar att ledarskap och management dr de tva
viktigaste bestdndsdelarna i chefsrollen. Beroende pd organisationen varierar fordelningen
mellan de tvd. Kotter diskuterar dven typiska ledaregenskaper samt huruvida man fods eller

kan trdnas till att bli en bra ledare. Bryman definerar ledarskap utifran inflytande, grupp och

*! Drake, 1. & och A. G. Solberg. (1996). Kvinnor och Ledarskap.
*2 Drake & Solberg (1996) 5.94
53 Drake & Solberg (1996)

22



mdl. Yukl studerar ledarskap utifrdn fyra olika perspektiv. Aven Goleman behandlar denna

fraga, och foresprdakar den emotionella intelligensens betydelse.

3.2.1 Tre perspektiv pa ledarskap

I A Force for Change (1990) redogor Kotter for tvd olika tolkningar av begreppet ledarskap 1
vardagssprak. Enligt Kotter anvinds begreppet ledarskap (1) for att beskriva en process som
hjélper till att involvera och motivera ménniskor och deras idéer, och (2) for att beskriva den
formella positionen en ledare har i en organisation. Vidare forklarar Kotter skillnaderna och
likheterna mellan management och ledarskap. Forfattaren menar att alla som intar en ledande
position inte behdver vara forsedda med ledaregenskaper, och didrmed att den senare

tolkningen av begreppet ledarskap ér inkorrekt.>

Enligt Kotter &r det oerhort viktigt med stindig fordndring inom organisationen for att folja
med i samhillsutvecklingen. En managers uppgift dr att planera och klargoéra mal och
riktmérken, medan ledarens uppgift ar att involvera, inspirera och se till att fordndringar
genomfors. Det dr under ledarens jobb som fordndringen blir mest pataglig och dérfor stracker
sig ledarens jobb oftast dver en ldngre tid 4n managerns. Ledarskap och management dr
beroende av varandra och det dr viktigt att finna en tydlig balans mellan dem. For mycket
management kan resultera i en for byrakratisk organisation, och for mycket ledarskap i en

. . . e e . 55
organisation kan orsaka oordning och forvirring.

De processer som enligt Kotter kinnetecknar ledarskap ér: *°
1. Faststdllandet av en riktning: att utveckla en framtidsvision och den strategi som krévs
for att uppna denna vision.
2. Att kommunicera en vision och fi samtliga medlemmar involverade och dedikerade.
3. Att motivera och inspirera: utgé ifran medarbetarnas behov, virderingar och kénslor,
och se till att samtliga arbetar mot samma mal oavsett politiska, byrakratiska och

resursbaserade hinder.

De processer som enligt kinnetecknar Kotter management ir: >’

* Kotter, J. P. (1990). 4 force for change: how leadership differs from management.
%% Kotter (1990)

%8 Kotter (1990) s. 5

7 Kotter (1990) s. 4
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1. Planera och budgetera: sétta upp mél och detaljerade planer av hur och nir de ska
uppnas.

2. Organisera en struktur och anstilla kvalificerad personal: kommunicera mél, delegera
arbetsuppgifter och ansvar, och etablera lampliga system for att styra och bevaka
utfallet.

3. Kontrollera och 16sa problem: att bade formellt och informellt styra och bevaka
verksamheten genom till exempel rapporter och moten; att identifiera avvikningar och

problemen samt finna tinkbara 16sningar.

Det finns ménga forklaringar av begreppet ledarskap, vilket i sig har lett till att minga olika
fenomen har studerats och éatskilliga tolkningar gjorts. Enligt ledarskapsforskaren Alan
Bryman finns det tre gemensamma element inom forskningen: inflytande, grupp och maél.
Ledarskapet ér en process dér ledaren genom inflytande leder en grupp av underordnade emot
ett gemensamt mél. En dterkommande diskussion dr fragan om ledarskap skall ses som en
personlig egenskap eller om det ska betraktas som en social process. Ar ledaregenskaperna
medfodda hos ett begrinsat antal personer eller kan vem som helst efter trining bli en bra

ledare? En chef ir ofta en ledare, men en ledare behdver inte nddvindigtvis vara en chef.”™

Ledarskapsforskaren Yukl menar att det finns fyra forhallningssitt till fenomenet ledarskap

Dessa fyra dominerande forhallningssitt till ledarskap ér:

Egenskapsperspektivet, dir det antas att vissa minniskor dr naturliga ledare da de har
begavats med sirskilda egenskaper.

Beteendeperspektivet, dir beteendet hos effektiva och ineffektiva ledare jaimfors for att kunna
beskriva chefsarbetets natur.

Inflytandeperspektivet, dir processerna mellan ledare och ledda studeras, och forskare
forsoker finna forklaringar till ledarskapets effektivitet i makt och inflytande samt hur detta
inflytande utdvas.

Situationsperspektivet, dir vikten av kontextuella faktorer framhélls sdsom typen av arbete,
den externa omgivningens egenskaper, eller de leddas egenskaper, och hur dessa

paverkarledarskapsbeteendet.

58 Bryman (1996)
% Yukl refererad i Wahl, A, Holgersson, C, Ho6k, P. & Linghag, S. (2001). Det ordnar sig. Teorier om organisation och kén. s. 100f.
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3.2.2 Ledaregenskaper

Enligt Kotter menar manga att det 4r mdjligt att ldra en individ att bli en bra manager men
desto svérare att ldra denna att bli en bra ledare. Det finns delade meningar kring
ledaregenskapers ursprung. En del menar att ledaregenskaper dr genetiska och utvecklas
under barndomen, medan andra tror att ledaregenskaper trénas fram och kan utvecklas dven i

vuxen alder.

Kotter genomforde 1 slutet av 70-talet en undersékning med en grupp chefer pa ledningsniva
for att se om han kunde kartligga nigra gemensamma egenskaper. Dessa chefer arbetade for
nio stora foretag inom olika branscher.®” Kotter fann att cheferna hade en inre drivkraft, en

hog intelligensniva, ett mentalt och emotionellt vilmaende, samt stark integritet gemensamt.

Den egenskap som deltagarna i Kotters undersokning frimst hade gemensamt var den inre
drivkraften. Denna drivkraft associeras ofta till vad Japanerna kallar for Kaizen, som beskrivs
som “a certain dissatisfaction with the status quo, and a tendency to push for continuing
improvements”.®’ Den typiska chefen tenderar enligt Kotters undersokning att vara mycket
ambitids, och har ofta betydligt mer energi och drivkraft én andra. Dessa chefer inspirerar sin

omgivning och har en vilja att uppna nigonting.®*

En hog intelligensnivd ansdgs vara en annan fordelaktig egenskap. Detta di det som chef
géller att kunna hantera en stor mdngd information och se relevanta monster. Kotter menar att
denna egenskap frimst beror pa utbildningen i skolan under uppvéxten men att den ocksa till

stor del 4r genetisk.*

Mentalt och emotionellt vilmdende ir dven en viktig ledaregenskap. Ett sddant vdlmaende
mojliggor en béttre kommunikation med och forstéelse av andra manniskor. Ddrmed minskar
risken for eventuella missforstdnd. Da en ledare ska motivera och inspirera andra manniskor
underléttar det om de har egenskapen att kunna ldsa av och forstd andras kinslor. Ett starkt

psyke har oftast sin grund i generna och utvecklas frimst under barndomen.**

 Kotter (1990)

' Kotter (1990) s. 105
2 ibid

% Kotter (1990) s. 106
 ibid
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Det &r viktigt att en ledare har stark integritet da denna egenskap hjélper till att skapa ett
fortroende hos andra och fir méinniskor att lyssna samt fo6lja instruktioner. Integritet
underldttar dven for de mest drivna ledarna nér riktlinjer ska bestimmas. Om inte ledaren har
integritet dr det 1dtt att gruppen tappar riktningen. Det &r &ven viktigt att ledaren fOrstar
samtliga intressenters behov for att f& dem motiverade och villiga att folja den utsatta
riktningen. Integritet utvecklas fridmst senare i livet dd ménniskor runt omkring och
omstindigheter paverkar. Barndomen har dven ett visst inflytande pa integriteten, likt de

tidigare namnda egenskaperna.®

Dessa fyra egenskaper dr viktiga for att uppnd ett framgangsrikt ledarskap och alla fyra bor
finnas hos en chef. Viktigt att papeka &r att avsaknaden av nagon av dessa fyra bidrar till ett

mindre effektivt ledarskap.®®

3.2.3 Den emotionella intelligensen

S4 som ett flertal andra forskare, bland andra Kotter, diskuterar Goleman huruvida en
ménniska ”fods eller gors” till en bra ledare. Enligt Goleman &r svaret bdde och. Forfattaren
menar att intelligenskvoten (IQ) dr av betydelse, men att en hog emotionell intelligens (EQ) &r
viktigare.®” Genetiska faktorer paverkar ménniskans emotionella intelligens, men forskning
visar dven pi att denna kan utvecklas och mogna med &ren.®® Detta till skillnad fran
ménniskans IQ som framst 4r genetisk, och endast forindras marginellt efter barndomen.®
Den emotionella intelligensen finns 1 hjdrnans limbiska system dér kénslor, impulser, och den
inre drivkraften styrs. Det limbiska systemet utvecklas frimst genom motivation, feed-back

och 6vning.”” En god instillning och en vilja att lira &r dock nodvindigt for att den

emotionella intelligensen ska kunna forbittras.
Enligt Goleman #r de viktigaste fem komponenterna inom den emotionella intelligensen:”'
Sjiilvkinnedom: Formagan att kinna igen och hantera de egna kénslorna och behoven, samt

en forstéelse av hur dessa paverkar andra. Sjdlvkdnnedomen uttrycks genom sjilvfortroendet,

sjdlvinsikten och sjdlvdistansen.

% Kotter (1990) s. 107
% Ibid
7 Goleman, D. (1998). What makes a leader?
68 1:
Ibid
% Goleman, D. (2000) Leadership that gets results
™ Goleman (1998) s. 97
" ibid.
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Motivation: Formagan att med energi och envishet fullfélja mél, samt en vilja att arbeta hart
utan direkt beloning i form av pengar eller hog status. Optimismen, det organisatoriska

engagemanget och prestationsviljan dr uttryck for en individs motivation.

Sjilvreglering: Formagan att kontrollera destruktiva kénslor och sinnestdmningar, samt
formagan att reflektera innan handling. Genom att vara 6ppen for fordndringar, ha en stark
integritet och trovirdighet samt att kdnna sig komfortabel med en viss osékerhet, har man en

stark sjdlvreglering.

Empati: Mgjligheten att forsta andra ménniskors kinslor. Empati innefattar forméagan att vara

forstdende och hjélpsam mot andra.

Sociala firdigheter: En skicklighet i att forstd andra ménniskors kénslor, och att bygga
relationer. Sociala fardigheter innefattar dven att skapa forbindelser och nétverk. En person
som &r dvertygande, bra pé att leda under fordndring samt att leda och bygga team har sociala

fardigheter.

Dessa egenskaper ar alla mycket viktiga hos en ledare och kan tridnas upp dven om det ofta ar
en svar och tidskrdvande process. Det finns en tydlig 14nk mellan framgingsrika foretag och

en ledare med hogt EQ."

3.3 Att hantera chefsrollen och dess uppgifter

Steget fran specialist till generalist innebdr stora fordndringar, gdllande savidl
arbetsuppgifter som relationerna till medarbetarna. Denna fordndring medfor ofta okat
ansvar vilket kan leda till stress. Mojligheterna att balansera arbetet med privatlivet
forsvdras ytterliggare av det utokade ansvaret, och de prioriteringar som blir nédvdndiga dr
pdfrestande. 1 Hills undersokning visade sig de interpersonella relationerna vara en stor
utmaning for de nyblivna cheferna. Stressen dr ndgot som bdde Hill och Wahl behandlar.

SACO-rapporten "Renhdrigt -om kvinnors ledarskap” behandlar kvinnors syn pa

™ Goleman (1998)
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arbetsmiljon och chefskapet och diskuterar dven eventuella losningar pa de problem som

existerar for mdnga kvinnliga chefer idag.

3.3.1 De interpersonella relationerna — den storsta utmaningen

I Hills undersokning, dir de nyblivna cheferna som tidigare ndmnt gick ifran att vara “doers”
till att vara “people managers”, visade sig byggandet av effektiva relationer med de
understéllda vara den tuffaste utmaningen. De flesta blev befordrade pa grund av sin tekniska
kompetens, snarare &n den interpersonella kunskapen och formégan att leda andra. De
upptackte dven att det krdvdes en annan sorts forméiga dn tidigare nir de skulle utfora
uppgifter med hjélp av en grupp ménniskor istéllet for enbart tvé till tre personer, vilket de var
vana vid. Det visade sig speciellt svart att utova auktoritet och att hantera de understilldas
insatser. Med hjélp av den feedback de fick, badde informell och formell, utvecklade de sina

interpersonella relationer.

Under det forsta aret kom cheferna till insikt 6ver vilka de viktigaste elementen i utovandet av
auktoritet var: att etablera trovérdighet, f4 de underordnade att engagera sig, och att leda
gruppen. En revidering av chefsrollens innebord samt ett 0kat sjélvfortroende hjélpte dem
utova denna auktoritet. De ldrde sig forstd behovet av att bygga och underhélla relationerna
till de underordnade. De uppnadde dven en storre forstaelse for andra minniskors kénslor.

Med tiden forstod de dven vikten av att dela med sig av makten for att f3 ett dkat fortroende.™

Det finns mycket skrivet om hur man kan styra och mita medarbetares prestationer med hjélp
av olika instrument, men i Hills studie visade det sig att kandidaterna upplevde det utmanande
att i verkligheten gora detta. De frdmsta problemomrédena var att uppticka olikheterna hos de

underordnade, att hantera problempersonen, att delegera samt att kontrollera.”

3.3.2 Stressen och ensamheten i den nya befattningen

Stressen som kom med forédndringarna i arbetet vilkomnades till en borjan av de nya cheferna
1 Hills undersokning da de ség stressen som en mdjlighet till personlig utveckling. Cheferna
mirkte dock fort att stressen var mer omfattande och mer tirande dn de hade forestillt sig.

Symptomen pa stress visade sig bade fysiskt och psykiskt. Ménga hade svart att tala om

3 Hill (1993)
™ Ibid
" Ibid
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stressens inverkan, medan andra talade 6ppet om somnldshet, huvudvérk, ryggvérk, och ett

ojamnt humér vilket ofta ledde till konflikter i hemmet. 7

Smaé till méttliga méngder av stress motiverar de flesta, men undersdkningar pekar pd att
overflodig stress och frustration leder till simre prestationer. Cheferna i Hills undersdkning
insag att stressen inte skulle minska med tiden. Hill menar att ju béttre insatt individen &r i sin
roll, desto mer insikt har denne 6ver vad som krivs, och med detta foljer en allt storre stress.
Detta dr motsatsen till vad de flesta tror: att stress minskar d& den blir forutségbar. Stressen
vixer med den allt storre insikten, och cheferna maste konfrontera stressen for att kunna

hantera den. Detta ér enligt Hill en av nycklarna till framgéng.”’

Aven om ménga av cheferna i Hills studie ville ha sjilvstindighet och oberoende, saknade de
nu kontakten de tidigare haft med medarbetare. Chefsrollen innebar att de var tvungna att
distansera sig frdn sina underordnade for att kunna ta réttvisa, och ibland obekvdma beslut.
Detta medforde att de isolerade sig fran sina medarbetare och kénde sig ensamma. Da de inte
ville framstd som svaga i1 medarbetarnas 0gon vigade de inte sdka stdd hos andra. Vad de
flesta inte insdg enligt Hill, var att de inte var ensamma om att kénna sig isolerade, och att det

fanns personer pa liknande positioner inom foretaget som delade dessa kénslor.”

Hill identifierade dven ett antal faktorer som O0kade pressen pa och ddrmed stressen hos en
chef. Dessa var att hantera risker, att alltid vara ett foredome, samt att ha inflytande 6ver

andras liv.”

Stressens paverkan och innebdrd utvecklas av Linghag, Holgersson, H66k, och Wahl i Det
ordnar sig —teorier om organisation och kon (2001). Forfattarna utgér ifran konsteori, dér

betydelsen av kon uppmérksammas i beskrivningar av organisationer.

Wahl et al. utvecklar bland andra Kanters studier kring stress fran Men and Women of the
Corporation (1977) och beskriver olika faktorer som bidrar till att kvinnor i chefspositioner
kanner sig stressade. ** Kanters forskning visar bland annat pa en tydlig stress hos kvinnliga

chefer i forhallande till 6verordnade. Kvinnorna ansag att de behandlades annorlunda 4dn de

" Ibid
7 Ibid
"8 Ibid
” Ibid
8 Wahl et al. (2001)
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manliga kollegorna, och detta upplevdes som stressande.®’ Wahl et al. samt Kanter diskuterar
dven hur kvinnors minoritetssituation i arbetslivet bidrar till stress da de tvingas hantera de
fordomar som finns om kvinnor i organisationer. Denna minoritetssituation bidrar dven till en
kinsla av ensamhet och isolering d& fa forebilder finns. ** Minoritetsituationen utvecklas

vidare 1 kapitel 4.4.5.

Ytterligare en studie som beror stress, 4r Morrison, Randall, och Van Velsors Breaking the
Glass Ceiling (1987). Enligt Wahl et al. menar denna forskning att kvinnors stress till stor del
grundas i familjeansvaret, och ofta leder till konflikter mellan hem och arbete.** Morrison et

al.s studie och begreppet “’glastaket” redogors for i kapitel 4.4.4.

3.3.3 Jamstilldhetsperspektivet ir omodernt

SACO startade ett chefsprojekt ar 2001 dér tanken var att studera hur chefer upplever sin
arbetsmiljo. Under varen 2002 koncentrerades projektet pad kvinnors ledarskap och detta
resulterade i rapporten Renhdrigt -om kvinnors ledarskap (2002). Samtal fordes med 50
kvinnliga chefer pd olika nivier inom olika organisationer och detta resulterade i ménga,

. o S 84
enligt var mening, intressanta slutsatser.

Forfattarna sokte att urskilja ett kvinnligt ledarskap, men kom fram till att det inte gar att
definiera ett typiskt kvinnligt ledarskap. Forfattarna upptickte skillnader 1 det sitt som mén
och kvinnor ser pd och tolkar omvirlden. De uppmiarksammar dessa skillnaders genomslag i
ledarskapet, men anser inte att de ar av central betydelse. Det ar ledarskapets utmaningar som
tar Over, oavsett kon. Darfor bor man inte stodja kvinnor ur ett jamstélldhetsperspektiv utan ur
ett ledarskapsperspektiv. De kommenterar sina slutsatser med, “medvetna om alla de kloka
och sédkra kvinnliga ledare som vi samtalat med, kidnns det frimmande att ens tinka tanken att

de skulle kunna uppfattas underordnade ménnen”.*

Studien ledde till ett flertal slutsatser. D4 det ingick bade mer och mindre erfarna kvinnliga
chefer i denna undersékning kunde en helhetsbild tas fram, och de mer erfarna cheferna kunde
dela med sig av sina lirdomar. Bland annat diskuterades foljande omrdden som alla beror

chefsrollen och hur man hanterar livet runt omkring denna:

81 Kanter, R. (1977). Men and Women of the Corporation

82 Kanter (1977), samt Wahl et al. (2001)

8 Morrison, Randall & Van Velsor refererade i Wahl et al. (2001)
8 SACO (2002) Renhdrigt -om kvinnors ledarskap

¥ Ibid s. 19
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Duktighetskraven: Kvinnor har ofta mycket hoga krav pé sig sjdlva. Dessa krav har funnits
idnda sedan skolstarten, och finns fortfarande kvar. Forfattarna menar dven att det finns
forvintningar frdn omgivningen, och att dessa i kombination med de egna kraven bidrar till
vad en av kvinnorna bendmner som ”stark och livslang press”.*® Denna press framkallar ofta
en prestationsangest vilken bade kan vara positiv och negativ. En liten mingd angest kan
framkalla prestation och utveckling, men den kan dven leda till att lusten och energin

drédneras. Flera av de kvinnor som ingétt i studien hade uppfattningen att en kvinna maste vara

bittre 4n en manlig chef p4 samma nivé for att uppritta en legitimitet som chef.®’

Pd och av-knappen: De kvinnor i studien som hade en hog chefsbefattning talade om hur
viktigt det &r att koppla bort arbetet ndr man &r ledig fOr att inte stdndigt kéinna en press pa sig.
Enligt dem ar det nodvéndigt att ldra sig att stdnga av sd att inte arbetet tar over helt och att
chefsrollen blir den enda. Detta dr ndgot som kan behova trinas upp. En del foretag
uppmuntrar de anstéllda att gora detta genom exempelvis ett forbud mot att paborja resor pa

sondagkvillar.®®

Mod dir viktigt: Samtliga kvinnor i1 undersdkningen beréittar att de varit tvungna att tréna sig i
att bli modigare. Detta mod kravs ndr svara beslut maste fattas och risker maste tas. Viktigt ar

att de egna cheferna ger stod dven vid felaktiga beslut sa att mod uppmuntras.*

Stod: Erfarenheter visar att om en chef ska stodja kvinnor i karridren sd méste denna fa ut
nagonting av det personligen. Stddet bor dven ge chefen ett gott rykte eller liknande, sa att
detta kan ses som en merit. Detta leder till att chefer enbart ger stod till kvinnor forst efter att

de blivit Svertygade om deras kompetens.”

Helheten: Ménga kvinnor upplever samvetskval och en kéinsla av otillrdcklighet pa grund av
de nddvéndiga prioriteringarna mellan yrket och familjen. Dessa kan minskas om kvinnan
borjar fundera pa en livsstrategi innan dessa situationer uppkommer. En egen referenspunkt

underlittar de svéra besluten i framtiden.”!

8 SACO (2002) s. 6
8 Tbid

8 Ibid s. 9

% Ibid s. 12

% Ibid s. 8

' bid s. 9
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Viktigt att std pa sig och stilla krav: De mer erfarna kvinnliga cheferna talar om hur viktigt
det ar att stéilla krav pa arbetsgivaren, sd att man far de praktiska forutsittningarna som
behovs for att kunna prestera pd den niva som forvintas av en chef. Detta giller bade pé
arbetsplatsen och pa det privata planet. Kvinnor dr inte vana vid stdd sasom stiddhjilp,
barntillsyn och transportmdgjligheter, och stéller darfor inte heller krav pa sadan hjilp. De mer
erfarna cheferna menar att det hade underléttat oerhort mycket for dem i deras ledarskap om

de hade fatt ett sidant stod.”

3.4 Chef och kvinna

An idag sd finns det forskare som ifrdgasitter vért sd kallade jamstdllda samhdlle. Wahl et al.
diskuterar den historiska utvecklingen och mojliga anledningar till den radande
konsordningen. Drake och Solberg diskuterar hur det dr att vara kvinna i en mansdominerad
struktur. SACO-rapporten “Renhdrigt —om kvinnors ledarskap’ belyser hur det dr att vara

kvinnlig chef'i Sverige idag.

3.4.1 Sambhallsteorier kring kon

Niér kvinnordrelsen och feminismen i det svenska samhéllet tog ny fart under 1960- och 1970-
talet vixte manga samhéllsteorier om kon fram. Detta var till stor del pa grund av det 6kade
antalet kvinnor inom hogre utbildningar och forskning.”” En gemensam nimnare hos flertalet
av teorierna om kon dr maktperspektivets centrala roll. Wahl et al. menar att det ofta finns en

manlig 6verordning och kvinnlig underordning p4 en strukturell nivé i patriarkatsteorier.”

Den tidiga konsforskningen lidnkas ofta samman med andra samhillsteorier. Influenser kan
sparas frdn Marxistisk teori kring kon och klass, fran radikalfeminismen i sexualitetens
betydelse for maktrelationen, samt frin liberalistisk teori kring individuella réttigheter for

kvinnor och forskning om kénens lika och olika villkor.”

2 SACO (2002) s. 15

> Wahl et al. (2001)

* Patriarkatsteorier= teorier om hur samhillet konstrueras.
% Wahl et al. (2001)
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Under 1970-talet uppméarksammades kvinnors forekomst pd chefspositioner, och detta blev
borjan till ett nytt empiriskt falt inom forskningen. Initialt kallades forskningsomradet kvinnor
och ledarskap, men det har senare kommit att bendmnas ledarskap och kon. Namnfragan ar
genomgaende och avspeglar bland annat utvecklingen inom filtet. Utvecklingen har lett till
dagens medvetenhet inom organisationer, att frigor om kon inte bara ar ett siktsomrdde utan
dven ett kunskapsomrdde. Fragestillningarna kring kon som finns i organisationer har
formulerats om och blivit organisationsfragor, ddr problemet inte lingre dr kvinnornas utan

. . 96
organlsatlonernas .

3.4.2 Konsordningen

Konsordningen dr maktrelationen mellan kdnen pa en strukturell nivd. Wahl et al. beskriver
”Sammantaget kan kunskaper om en organisations konsstruktur, med avseende péd fordelning
mellan kvinnor och mén 1 antal, positioner och grad av inflytande och kunskaper om rddande
forestillningar om kon i organisationen, ge en bild av organisationens konsordning.”” Wahl
et al. menar att det ofta finns en dominerande uppfattning om konsarbetsdelningens
naturlighet, dir kvinnor anses passa béttre for repetitivt och “fingerfardigt” arbete, medan
min anses starkare och 1 behov av att kunna rora pé sig. Detta leder till sociala konstruktioner
av “manligt” och “kvinnligt” i samhéllet. I ledarskapslitteraturen exempelvis framstélls chefen
ofta som en man eller en individ utan konstillhorlighet. Vad som dr problematiskt ar att dessa
konstruktioner ofta upplevs som naturliga och sanna tolkningar av kén. Aven forestillningar
om kon tillhor konsordningen i1 en organisation, och ofta medverkar dessa forestéllningar till

att konsordningen bevaras.”

3.4.3 Glastaket

Den tidiga forskningen kring kvinnor i1 chefspositioner identifierar mansdominansen bland
chefer men problematiserar den inte. Forskningstraditionen som kallas Women in
management ser istillet pad de kvinnliga cheferna som individer och deras individuella
forutsattningar. Morrison, White och Van Velsor har genomf6rt studien Breaking the Glass
Ceiling dir de studerade 76 hogt uppsatta kvinnliga chefer 1 stora foretag. Utgangspunkten
var kvinnor och kvinnors individuella forutsittningar. Denna studie har direfter legat till
grund for méanga forskares arbete, bland andra Wahl som utvecklar diskussionen kring

glastaket. Detta glastak &r ett hinder som kvinnor som grupp moter pa olika nivaer i

% Ibid
7 Tbid
% Ibid
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organisationen, det dr siledes inte baserat pa personliga brister i kompetens eller egenskaper.
Kvinnorna i undersdkningen ansags ha lyckats krossa det osynliga glastaket, men trots detta
motte de en “vigg av tradition och stereotyper som hindrar dem frén att {3 tilltrdde till den
absoluta toppen”.” Morrisson, White och Van Velsors studie mynnade ut i en diskussion
kring den press som individer utsétts for i karrifiren och de konstaterade att den var mycket
storre hos kvinnor 4n hos mén. Enligt Wahl et al. upplever bade kvinnliga och manliga hogt
uppsatta chefer en stor arbetsrelaterad press, men kvinnorna upplevde dven tva andra sorters
stress: att vara pionjdr samt ansvaret for familjelivet. Darmed belyses den vanligt
forekommande dsikten att ’en ogift kvinna ses som onormal och en framgéngsrik kvinna kan

betraktas som okvinnlig och oattraktiv.”'®

3.4.4 Den kvinnliga minoriteten

Enligt Wahl et al. visar mycket forskning pa att villkoren for kvinnliga chefer dr annorlunda
4n de for manliga chefer.'”! Kanter beskriver i Men and Women of the Corporation (1977)
konsekvenserna av kvinnors minoritetssituation i chefspositioner. Kvinnorna hamnar i denna
situation d& mén i chefspositioner ofta véljer mén, och gidrna min som liknar dem sjélva, att
arbeta med. Kanter menar att chefskapets utformande kan bli en sjdlvuppfyllande profetia dér
forestillningen om hur en chef ska vara reproducerar sig sjilv och blir till sanning.
Mansdominansen pa arbetsplatsen placerar kvinnan i en avstickande minoritetsgrupp, och
denna avvikarposition kan enligt Kanter ge upphov till tre typer av strukturella effekter.
Synligheten ir en effekt av att vara en minoritet. Kvinnor uppmérksammas mer och detta
sitter en press pa dem da de blir ofrivilliga representanter for konet och deras prestationer ses
som symboler for vad kvinnor kan prestera. Med assimilering menar Kanter att kvinnor i
avvikarpositioner beddms utifrdn befintliga stereotyper och generaliseringar om kvinnor.
Slutligen sa menar Kanter att gruppens kultur blir mer pataglig da ndgon ny kommer in och
detta leder till kontrasteffekten. Nir nagon ny kommer in i gruppen blir majoriteten ridda for
att forlora sin kultur och dverdriver ddrmed skillnaden mellan majoriteten och minoriteten.'*
Avvikaren kan bland annat utséttas for olika lojalitetstest, och for den nya kvinnan i gruppen

ar det exempelvis viktigt att inte visa sig lojal mot andra kvinnor for att bli accepterad av de

% Morrison, White & Van Velsor refererade i Wahl et al. (2001) s. 10
1% Morrison, White & Van Velsor refererade i Wahl et al. (2001) s. 104
19" Wahl et al. (2001)

192 Kanter (1977)
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manliga kollegorna. Kvinnan bidrar ddrmed till att blockera fler kvinnor fran att komma med i

gruppen dd hon hamnar i en sé kallad ”gate-keeper-position”.'”?

3.4.5 Den dominerande manskulturen

I kapitlet Organisationskulturen: Anpassad bade for kvinnor och mdn? diskuterar Drake och
Solberg huruvida kvinnor missgynnas av den dominerande manskulturen som finns inom
manga foretag idag. Denna kultur dr skapad av och for mén, och skulle kunna vara en av
anledningarna till att kvinnor inte finner ledarpositioner inom dessa fOretag attraktiva.
Kulturen speglas bland annat i foretagets normer, oskrivna regler, jargong, sétt att l9sa
konflikter och uttrycka kénslor, samt sprdkbruk. Kvinnor som har en annan syn pé kulturella
faktorer kan dd komma att uppleva dessa som negativa, och dirmed minskar befattningens

attraktionskraft i deras 6gon.'®

Ytterliggare en faktor som kan vara av stor betydelse dr bristen pa kvinnliga forebilder i
ledande befattningar. Forebilder dr positiva i den bemérkelsen att de genom beteendemodeller
visar hur de utfor sitt arbete. Detta gor att andra 14r, och kommer till insikter de sjélva kanske
aldrig natt. Nackdelen med det lilla antalet forebilder som finns idag &r att det inte ges en
nyanserad bild av vad som krdvs, och vilka forutsittningar som finns. Inldrningen genom
forebilder blir dirmed inte vad den kunde ha varit, di utbudet av forebilder inte ar tillrackligt

brett.'®

Aven Wahl et al. diskuterar de grundliggande antaganden att min och deras typiska
karaktirsdrag har blivit normen for ledarskap, och att kvinnor maste anpassa sig till den
normen om de ska accepteras som chefer. Wahl refererar till en studie som utgick ifrn det
forhéllningssitt kvinnor i chefspositioner har till sitt arbete. Det konstaterades att kvinnor och
mén har liknande forutsittningar att bli chefer. Ledarstilen skiljer sig inte mycket mellan mén
och kvinnor, men kvinnliga chefer &r bittre pa att ge stod dn vad de manliga cheferna ér.
Vidare sdg kvinnorna i denna studie karriiren som en ’sekvens av arbeten dér varje arbete var
meningsfullt och passade in i varje individs livsmonster vid ett sirskilt tillfille.”'® Till
skillnad fran manliga chefer sokte kvinnorna en balans i livet mellan arbete och de andra

rollerna, och var inte beredda att maximera en del pa bekostnad av en annan.

193 Wahl et al. (2001)

1% Drake & Solberg (1996)

195 Wahl et al. (2001)

1% Marshall refererad i Wahl et al. s. 114
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3.4.6 Min och kvinnors olika sprak.

Aven i SACO-rapporten Renhdrigt —om kvinnors ledarskap diskuteras hur och varfor en
mansdominerad struktur paverkar kvinnor i karridren.’”” Det som framkommer i rapporten &r
att méin och kvinnor anvidnder spraket pa olika sétt, och detta kan leda till
kommunikationsproblem. Exempelvis sa kritiseras kvinnor ofta av manliga kollegor for att
vara for otydliga. Nér kvinnorna sedan forsoker vara tydliga upplever inte deras manliga
kollegor detta, for att min och kvinnor har olika referensramar och tolkar vad tydlighet
innebér pa olika sétt. Denna skilda tolkning kan leda till att minga kvinnor uppfattar en ovilja
och maktspel ifrdn minnens sida, utan att reflektera 6ver om detta skulle kunna bero pa
bristande kommunikation. Ett flertal av kvinnorna i studien beréttade att de trénar pé att vara
“tvasprakiga” for att inte lita sig hindras av sddana problem.'® I ménga foretag finns en
manlig norm som kan vara ett hinder for kvinnor i arbetslivet. Enligt studien dr det svart for
4ldre kvinnliga kollegor att formedla detta till de yngre. Aven om de yngre kvinnorna far detta
beréttat for sig kommer de till insikt forst nir de sjilva upplevt liknande situationer samt
hunnit reflektera 6ver dem, och det tar ett par ir. Detta menar forfattarna dr anledningen till

. . . . 109
att den manliga normen lever vidare generation efter generation.

197 SACO (2002)
1% ibid
199 ibid
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4

SEXTON CHEFER

Nedan presenteras de sexton chefer som intervjuats. For att bevilja chefernas onskan om anonymitet

dr namnen fiktiva.

ANNELI

“det [chefskapet ] dr ndgot nodvindigt ont pd
vagen”

Alder: 37

Utbildning: Juristexamen fran Uppsala Universitet
Uppvixt: Ornskoldsvik. Fordldrar akademiker,
Pappa postomradeschef, Mamma viceomradeschef
Forsta chefsrollen: 35 éar

Bransch: Juridik

Befattning: Deldgare i advokatbyra

Familj: Gift

Kvinnligt Nitverk: Nej

BEATRICE

”[Det ] var inte lika naturligt att gora det i
verkligheten som det var att gora det i
huvudet...Det dr ldttare ndr man ldser om det, da
kan man ju spela ett rollspel med sig sjdlv. Da dr
det inte sa mycket konflikter”

-beskriver hur det var som nyutexaminerad 23-éring
att vara chef over en 53-aring

Alder: 48

Utbildning: Détidens Personal- och
Arbetslivsexamen fran Socialhdgskolan
Uppvixt: Skane. Pappa chef

Forsta chefsrollen: 23 ar

Bransch: Tillverkningsindustri
Befattning: Personal Direktor

Familj: Gift, tva barn

Kvinnligt nitverk: Ja

37

CAMILLA

“Jag sdg det som en utmaning, jag ville forséka sld
sonder det ddr”

-om den allménna uppfattning att det var tuffare att
vara chef och kvinna

Alder: 42

Utbildning: ITHM - yrkesbaserad skola
Uppvixt: Stockholm. Pappa chef
Forsta chefsrollen: 25-ars dldern
Bransch: Spelforetag

Befattning: Marknadschef

Familj: Gift, tva barn

Kvinnligt nitverk: Nej, inget formellt

DIANA

” Det dir inte sd svdrt att vara chef. Man gor sd gott
man kan”

Alder: 29

Utbildning: Personal- och Arbetslivsexamen frén
Uppsala Universitet

Uppvixt: Utomlands (Europa samt Sydamerika).
Foréldrar skilda. Pappa chef, styvpappa chef,
mamma akademiker, hemmafru

Forsta chefsrollen: 27 ar

Bransch: Rekrytering

Befattning: VD

Familj: Gift

Kvinnligt nitverk: Ja



ERIKA
“Ledarskap handlar mycket om common sense”

Alder: 29

Utbildning: Ekonomexamen frn
Handelshdgskolan i Goteborg, inriktning
marknadsforing

Uppvixt: Goteborg. Pappa lokforare, mamma
skoforsiljare

Forsta chefsrollen: 25 ar

Bransch: Konsumentvaror

Befattning: Marketing Director Consumer
Products

Familj: Gift

Kvinnligt ndtverk: Nej inte idag, men har anmalt
intresse

FILIPPA

"Med dren ldr man sig att hdlla en meters radie
och aldrig slippa in ndgon mer dn sd, vare sig
ndgot positivt eller negativt inom denna radie, dd
klarar man sig bra”

Alder: 42

Utbildning: Inredning och Design i 3 ar
Uppvixt: Stockholm. Pappa egenféretagare och
chef, Mamma egenforetagare och chef

Forsta chefsrollen: 25

Bransch: Mode

Befattning: Forsiljningschef Skandinavien
Familj: Gift, tre barn

Kvinnligt nitverk: Ja

GABRIELLA

”Variationen inom konen, kvinnor emellan, dr
storre dn mellan kvinnor och mdan”

- som svar pa om manligt och kvinnligt chefskap

Alder: 44

Utbildning: Doktorsexamen i kemi, Lunds
Universitet

Uppvixt: Skane. Pappa chef, mamma arbetade
Forsta chefsrollen: 33 ar

Bransch: Industri

Befattning: Produktionsdirektor

Familj: Omgift, tva barn

Kvinnligt néatverk: Ja, ett flertal

38

HANNA

“"Man papekar aldrig att elitidrottsmdn trdnar for
mycket... Om arbetet dr ens brinnande intresse, sd
forstdr jag inte varfor man inte ska fd jobba sda
mycket man vill om det kdnns givande”

Alder: 35

Utbildning: Ekonomexamen fran
Handelshdgskolan.i Stockholm, inriktning
nationalekonomi med geografi

Uppvixt: Skane. Fordldrar skilda. Pappa ldkare
senare chef, mamma tandldkare

Forsta chefsrollen: 27 ar

Bransch: Likemedel

Befattning: Director, People & Organisation
Familj: Gift, ett barn

Kvinnligt nitverk: Ja

IDA

“Ibland stdller man sig ju sjdlv fragan varfor man
skaffar barn och har de pa dagis frdn 8 till 5. Men
sambhdillet ser ut sd nu, det kan man ju bryta om
man vill, men jag vill inte. For jag tycker ju att det
dr roligt att jobba.”

Alder: 34

Utbildning: Maskinteknik, dérefter
energimiljoteknik. Laser for tillfallet MBA vid
Lunds Universitet

Uppvixt: Malmo, Pappa chef, mamma skobitrdde
Forsta chefsrollen: 29 ar

Bransch; Industri

Befattning: Enhetschef

Familj: Gift, tvd barn

Kvinnligt nitverk: Ja

JOHANNA

“Har man stort kontaktndt finns det alltid ndgon
man kan bolla med om de utmaningar man har
framfor sig och de beslut man ska ta o.s.v.”

Alder: 49

Utbildning: Gymnasieutbildning med social
inriktning

Uppvixt: Skane. Pappa egenforetagare, mamma
arbetade pa restaurang sedan som stiderska
Forsta chefsrollen: 43 éar

Bransch: Data, teknik, konsult

Befattning: 1st line manager/HR program leader
Familj: Franskild, tre barn

Kvinnligt Nétverk: Var tidigare med i ngra, inte
langre



KARIN

“Tror det ddr ordet chef klingar lite i folks oron.
Jag vet inte varfér. Mdanga har sd forutfattade
meningar om vad det innebdr att vara chef. Helt
plotsligt dr man pd andra sidan”

Alder: 31

Utbildning: Personal- och Arbetslivsexamen frén
Lunds Universitet

Uppvixt: Skane. Pappa ingenjor, mamma
tandhygienist

Forsta chefsrollen: 30 ar

Bransch: Tillverkningsindustri

Befattning: HR-Manager

Familj: Gift

Kvinnligt Nétverk: Nej

LISA

"F6lj magen och inte huvudet. Det finns ingen
losning i bocker och tidningar utan det gdller att
tdanka vad funkar for mig?”

Alder: 41

Utbildning: Ekonomexamen fran Lunds
Universitet

Uppvixt: Skane. Pappa arbetare, chef pa senare ar,
mamma apotekare

Forsta chefsrollen: 27-28 ar

Bransch: Coaching/konsult

Befattning: Talare och foredragshallare, konsult
Familj: Gift, tvd barn

Kvinnligt Nétverk: Ja, har skapat och driver ett

MARIA
“omdjliga uppdrag dr det bdsta jag vet”

Alder: 34

Utbildning: Markandsekonomi examen fran EFL,
Lunds Universitet.

Uppvixt: Klippan, Skéne. Bada forildrar arbetade.
Manga egenforetagare i slidkten

Forsta chefsrollen: 25 ar

Bransch: Media

Befattning: VD

Familj: Gift, ett barn

Kvinnligt Nitverk: Ja
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NADJA

“Tror generellt ndr man talar om chefskap, att det
inte dr sa manga ldingre som vill ldgga det antal
timmarna for att uppnd det. Man stdller hogre krav,
Jjust med kombinationen familj”

Alder: 30

Utbildning: Ekonomexamen fran Lunds
Universitet inom marknadsféring Aven
internationell ekonomi i Kanada

Uppvixt: Sjobo, Skane. Pappa chef, mamma
forskoleldrare

Forsta chefsrollen: 28 ar

Bransch: Konsumentvaror

Befattning: Key Account Manager / Marketing
Manager

Familj: Pojkvén

Kvinnligt Nitverk: Ja, tva stycken

OLIVIA

“Det ska inte kdnnas som att chefen sitter pd en
piedestal, utan att chefen dr den som bdr det
yttersta ansvaret och som far se till att de man
ansvarar for levererar, utan att man behéver vara
auktoritdr”

Alder: 27

Utbildning: Ekonomexamen fran Lunds
Universitet, inrikting marknadsforing

Uppvixt: Skane. Pappa chef, sedan egenforetagare,
Mamma kontorschef

Forsta chefsrollen: 25 ar

Bransch: Konsumentvaror

Befattning: Brandmanager

Familj: Pojkvin

Kvinnligt Nitverk: Ja, nyligen grundat ett

PETRA

“Det dr jobbigt ibland att jobba mer dn alla andra i
huset, dn sina vinner och sin_familj, men ldgger jag
ner den hdr tiden nu, sd tror jag att jag kommer fa
tillbaka den tusenfalt”

Alder: 26

Utbildning: Stockholms filmskola,
Kulturvetarlinjen i Lund samt l4st pa universitet i
Frankrike

Uppvixt: Stockholm. Pappa professor, tidigare
chef. Mamma personalchef

Forsta chefsrollen: 25 éar

Bransch: Kultur

Befattning: Styrelseordférande

Familj: -

Kvinnligt Néitverk: Ja, tre stycken



5
SAMMANSTALLNING

1 foljande kapitel analyseras och diskuteras intervjumaterialet i relation till valda teorier

inom ledarskap, management, organisation och kon.

5.1 Chefskapet

Har alla forutsdttningarna att bli en bra ledare och chef? Gdr det att forbereda sig infor
chefsrollen eller handlar det enbart om “learning by doing”? Motsvarar chefsrollen
forvintningarna? Mdnga gdnger uppstar en diskrepans och anledningen dr oftast att bilden
av chefsrollen varit felaktig. Men var skapas dd bilden av chefskapet? Att vara chef dr ofta
ensamt. Vad beror det pa? Ar det distansen till medarbetarna som chefskapet medfor eller
beror det pa for lite stod fran overordnade? Chefskapet innebdr utékat ansvar. Hur paverkar
det den nyblivna chefen? Frdagorna kring chefsrollen dr manga och pa alla fragor finns inte

alltid svar. I foljande kapitel presenteras undersokningens resultat.

5.1.1 De medfodda egenskaperna

Wahl et al. diskuterar i Det ordnar sig -Teorier om organisation och kén (2001)
egenskapsperspektivet och antagandet att alla ménniskor inte har forutsattningarna att bli en
bra ledare. Det skulle innebidra att man fods antingen med eller utan de egenskaperna som

krivs.

Chefernas kommentarer kring denna frdga visar att deras syn pa ledarskap préglas av
egenskapsperspektivet. Maria anser att det finns fA som &r bra chefer, och att det darfor &r
manga som har en tendens att driva sig sjdlv for langt for att uppna detta. Hon ser dven detta
hos sig sjilv.''” Gabriella tror att “om man kinner att man vill jobba som ledare sd har man

» 111

det nog i generna och tar kontroll i grupparbeten och liknande”. " lda utvecklar med

kommentaren: “man sdger ofta att man kan vara fodd till ledare eller inte, men jag tror att
alla kan bli ledare och chefer, men man kan bli det i olika hég grad och olika bra”.''> Aven

Kotter, anser det mojligt for en individ att 14ra sig bli en bra manager men desto svérare att

1o Intervju med Maria 05-12-08, Malmg, 15.00
" Intervju med Gabriella 05-11-25, Lund, 12.00
"2 Intervju med Ida 05-12-02, Lund, 08.30
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lara sig att bli en bra ledare. De fyra viktigaste ledaregenskaperna som nidmns i Kotters A4
force for change (1990) utvecklas frimst i barndomen. Aven om dessa egenskaper kan
forstérkas till viss del 1 vuxen élder finns ingen mojlighet att utvecklas till en bra ledare om de

. P D &
inte finns fran borjan.

Ett av foretagen vi besokt hjdlper de anstillda att ta reda pa huruvida de har de rétta
forutsittningarna for att bli chef. Foretaget har ett chefsprogram som de anstillda erbjuds ga
nir de ndrmar sig ett chefskap. Programmet gér ut pa att de anstéllda ska ldra kénna sig sjilva
och komma till insikt om chefskapet dr ndgonting for dem. Detta dr fordelaktigt d& en del inte
reflekterat 6ver chefskapet och dess innebdrd och tagit for givet att denna utveckling passar
alla. Beatrice menar att foretaget utgar ifran att de anstillda har den kunskap som krivs. Det
ar inte denna som &r det kritiska utan “personligheten dr alltid mycket svarare att fordndra,

kunskap dr alltid mycket littare”.'"*

De chefer vi intervjuat med ldngre chefserfarenhet har
dven antytt att det dr oerhort svart att dndra pa de personliga egenskaperna. De dr medvetna
om de egna bristerna och dven om viljan finns att dndras menar manga att det inte gar att
fordndra vissa egenskaper. Hanna trodde att hon skulle utvecklas mer inom vissa omraden,
men nir hon blir stressad sa “skiner det fortfarande igenom i mitt chefskap, dd kan jag bli lite
tvdr och kort, och det trodde jag ndr jag var ny som chef att det skulle vixa bort i takt med att

man blir mer erfaren. Men det har det faktiskt inte gjort”."">

Enligt Goleman &r den emotionella intelligensen hos en chef viktigare &n dennes 1Q. Denna ar
mojlig att utveckla med aren, till skillnad fran 1Q. Forédndringsprocessen dr dock tidskrdvande
och det fordras en stark vilja for att genomfora den. Enligt Goleman rader det ddremot ingen
tvekan om att det dr virt modan d4 det lonar sig i ldngden att ledaren har en hog EQ, bade for

individen och for foretaget.''

Enligt enkéten som cheferna fyllde i visade de flesta av cheferna en positiv utveckling av den
emotionella intelligensen. Av de sex chefer som ansédg sig ha den storsta utvecklingen av EQ-
relaterade egenskaper var fem av dessa chefer ver 40 ar, och fyra av de sex hade varit chef i
minst 10 ar. De tva chefer som ansag sig ha en ofordandrad utveckling hade en chefserfarenhet

pa tva ar eller mindre. Ingen av cheferna visade pa en negativ utveckling av EQ. Detta stoder

113 K otter (1990)

14 Intervju med Beatrice 05-11-21, Lund, 11.00
"5 Intervju med Hanna 05-11-29, Lund, 10.00
¢ Goleman (1998)
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Golemans teori om att den emotionella intelligensen kan utvecklas men att det &dr en
tidskrdvande process. De egenskaper som utvecklades mest i samband med ett chefskap var

sjdlvkdnnedom och sociala fardigheter.

5.1.2 Chefsrollen - littare eller svirare in forvintat?
Forvantningarna pé chefsrollen beror péd tidigare intressen och erfarenheter. Enligt Hill
paverkas fOrvintningarna av tidigare framgangar i olika sammanhang och viljan att bli

chef.'"’

Av de chefer vi intervjuat finns det bade de som upplevde chefsrollen som littare, och de som
upplevde den som svérare. Detta beror enligt dem sjdlva till stor del pd de egna
forvintningarna pé chefsrollen. Dé flera av cheferna befordrats till chefspositionen inom ett
foretag de arbetat for en ldngre tid, kan detta ha medfort att de haft en ganska klar bild av
chefskapets innebord och att en verklighetstrogen bild av chefens vardag pa si sétt redan
skapats. Deras kunskap om organisationen och dess spelregler har varit vardefull for dem som
chefer. Nagra av cheferna berittade att de forst efter det egna chefskapet insett vilka hoga
krav de stéllt pa tidigare chefer, och att dessa varit orimliga. Négra har uttryckt en viss skam

over dessa orimliga krav.

Ungefidr hilften av cheferna upplever att chefsrollen var léttare dn de trott. Hanna beréttar att

hon trodde att det skulle vara “jittebesvirligt” att vara chef, och att det darfor blev littare.''®

"Visst krdvs det mycket av mig i den hdr rollen men det dr ju ddrfor jag har den hdr rollen
och far betalt for det. Jag tycker inte att det stills ndagra omdnskliga krav pa mitt

chefskap”.'"® Aven Diana upplever chefsrollen som littare &n vintat, och menar: ~ man gor ju

. » 120
sda gott man kan”.

’

Hon pépekar dven att hon haft den “lyxen” att fi anstilla alla

121

medarbetare sjdlv, och pa si sitt skapa en vélfungerande grupp. = Ida berdttar att hon

upplevde chefsrollen som littare da hon hade “orimligt hoga krav” pa chefsrollen.'** Nar Ida

insag att det snarare var bilden av chefskapet som varit felaktig upplevde hon inte chefsrollen

123

som sa tufft.'”” Aven Petra “hade mdlat upp en virre bild att vara kvinnlig chef in vad det

"7 Hill (1993)

"8 Hanna 05-11-29

19 1bid

120 Intervju med Diana 05-11-24, Stockholm, 09.00
2l Diana 05-11-24

122 1da 05-12-02

12 Tbid
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» 124

verkligen var”.””" Hon trodde att folk skulle ha 6gonen mer pd henne och rannsaka henne.

Vidare uttrycker Petra en viss besvikelse dver att hon “fitt sd mycket serverat pd silverfat”.'*
Det hade varit béttre for hennes personliga utveckling om chefskapet varit mer av en

utmaning och om hon stétt pa fler hinder.'*

Aven om chefskapet dverlag var littare dn forvintat upplevdes en del specifika saker som
svérare. Ida forvanades Over svarigheten att inte alltid fa hora sanningen: "Det dr ju pa det

127 Petra var inte beredd p4 den stora utmaningen att inte

sdttet man kan gora ett bittre jobb”.
kunna vara en och samma person hela tiden. "Det finns sa otroligt mdanga olika roller som
man tar pd i sitt chefskap. En med politiker, en med finansidrer, en med killarna som repar i
lokalerna ddr borta, och en med artisterna. Det dr bara ett myller av en massa "Petraroller’ i
huvudet. Det handlar inte om att man spelar ndgot spel, snarare om diplomati och att man
forscker anpassa sig till dem som man méter.”'* Diana insag hur viktigt det dr med mod, att
“det dir viktigt att viga, att vaga ta beslut och att viga sdga obekvima saker”.'* Att trina sig

pa att bli modigare omndmns dven i SACO-rapporten Renhdrigt — om kvinnors ledarskap

(2002). Enligt rapporten &r risktagande viktigt och dven att de egna cheferna uppmuntrar mod.
130

Ungefdr hilften av cheferna upplevde chefsrollen som svérare dn véntat. Bland annat Maria
som séger att detta beror mycket pé att kraven som stills dr hoga, och den som stéller allra
hogst krav ér hon sjilv.">' Anledningen till att Gabriella uppfattade chefsrollen som tuffare
var att “det inte bara dr att peka i rdtt riktning och visa vigen, det krdvs mycket kraft och

energi bakom varje beslut”. '**

Nagra av cheferna som fann chefsrollen tuffare ansdg det bero pd svarigheten att vara
auktoritdr. Svarigheten att utdva auktoritet och hantera sina medarbetares insatser uttryckte
dven cheferna 1 Hills undersokning. Dér fann cheferna det enklare att utdva auktoritet efter de

fatt ett 6kat sjalvfortroende och omvirderat chefsrollens innebord. '

124 Intervju med Petra 05-12-15, Lund, 11.00
125 Tbid

126 1bid

1271da 05-12-02,

128 Petra 05-12-15

'% Diana 05-11-24

130 SACO (2002)

1 Maria 05-12-08

132 Gabriella 05-11-25

133 Hill (1993)
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Filippa menar att “Givetvis var det [chefsrollen] svdrare dn vad man hade tdinkt sig... Det var
knepigare att sitta grinser och att vara hdrd och iskall och inte slippa in ndgra kinslor”."*
Beatrice upplevde det tuffare dn hon trodde att som ung chefa 6ver en 53 érig assistent och
tillrdttavisa andra. “Det var inte lika naturligt att goéra det i verkligheten som det var att gora
det i huvudet... Det dr ldttare nédr man ldser om det, dd kan man ju spela ett rollspel med sig
sjéilv”."*® Erika trodde till en borjan att hon skulle kunna vara mjukare i sitt ledarskap och
niarmare de anstillda. Hon menar att det 4r “ldttare att vara den sndlla chefen men det krdvs

s 136

en viss distans for att kunna vara den bra chefen”.”> Ménga av cheferna menar att utovandet

av auktoritet leder till en kénsla av ensambhet, vilket vidare utvecklas i kapitel 6.1.6.

Diskrepans mellan forvantningarna och verkligheten berodde i de flesta fall pa den felaktiga
bild cheferna hade av chefsrollen. Det &dr forvnansvért hur ménga som uppfattade chefsrollen
som léttare &n véntat. Resultatet pekar inte pa att bilden som formedlats varit felaktig utan

snarare att tolkningen av denna bild i relation till den personliga kompetensen varit inkorrekt.

5.1.3 Brist pa kvinnliga forebilder

Ungefér hélften av cheferna i var undersokning har inte haft nidgon specifik person som
forebild utan istéllet inspirerats av enskilda egenskaper hos personer i deras omgivning.
Framst har de nidmnt tidigare chefer och arbetskamrater som inspirationskallor.
Arbetslivserfarenheter har lart dem bade hur de vill och inte vill vara som chefer. Erika menar
att det &r lattare att relatera till folk 1 sin omgivning d& man kénner till och kan relatera till
deras forutsittningar.””” Diana beundrade vissa egenskaper hos tidigare chefer och skapade
sig en uppfattning av chefsrollen genom att tinka “det hdr gillar jag, det hdr gillar jag
inte”."*® Aven hennes dldre vinner som haft chefsroller har gett henne en bild av vad det

139

innebér. ~~ Anneli som utféor mycket konsultarbete, och dé& arbetar nistan uteslutande med

chefer, har till stor del format sin bild av chefsrollen utifrdn dessa klienter. Hon tycker ddrmed

att hon har fatt en “véildigt bra bild av chefskapet ute i niringslivet”.'*

1** Intervju med Filippa 05-11-25, Stockholm, 09.00
135 Beatrice 05-11-21

136 Intervju med Erika 05-11-24, Stockholm, 16.00
137 Erika 05-11-24

138 Diana 05-11-24

13 Ibid

10 Intervju med Anneli 05-11-18, Malmé, 09.00
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Detta stodjer resultaten fran Hills studie dér tidigare chefers, sévil bra som daliga, egenskaper

141

inspirerade de nyblivna cheferna.”*' Aven Wahl et al. beskriver detta, d4 utifrdn det sa kallade

beteendeperspektivet som anvénds for att beskriva chefsarbetets natur med utgdngspunkt i

jamforelser emellan effektiva och ineffektiva ledare.'*

Manga av cheferna menar éven att utbildningar och media inte alltid ger en verklighetstrogen
bild av chefsrollen och att det &r forst i verkligheten som bilden pa chefsrollen mognar. De har

dock inte anammat denna bild dé de tvivlat pa dess tillforlitlighet.

I Drake och Solbergs Kvinnor och ledarskap (1996) diskuterar forfattarna bristen pa kvinnliga
chefer i ledande positioner. I och med att utbudet av forebilder &r s& fi ar inte bilden av

kvinnliga chefer tillrickligt diversifierad. '+

Att det finns for fa kvinnliga chefer idag kommenterar ungefar hilften av cheferna i denna
undersdkning. Maria som arbetar inom reklambranschen dédr 99 procent av cheferna dr mén
har tréffat "alldeles for fa kvinnliga chefer”, aldrig jobbat under en kvinnlig chef, och saknat

144

kvinnliga forebilder pa arbetsplatsen. ** Aven Petra anser att det finns for fi kvinnliga

forebilder, och att det adr problematiskt att de som finns mélas som “coola, kvinnliga chefer,

»” 145

ndstan som kdndisar”.”™ Bristen pa kvinnliga forebilder pa ledarskapsutbildningar belyser

Ida. Detta kan tyckas paradoxalt d de flesta ledarskapsutbildningar foresprakar mangfald.'*

De flesta av kvinnorna anser att samhéllsutvecklingen gar at ritt hall och att antalet kvinnliga

forebilder kommer att 6ka.

5.1.4 Fran ”doer” till ”people manager”
I Hills studie uttryckte de nyblivna cheferna en frustration 6ver den administrativa bdrdan.
Denna var storre dn véntat, och tog tid ifran andra arbetsomraden. Med tiden borjade de dock

forsté dess betydelse och accepterade denna.'?’

I Hill (1993)

12 Wahl et al. (2001)

'3 Drake & Solberg (1996)
' Maria 05-12-08

' Petra 05-12-15

14 1da 05-12-02

7 Hill (1993)
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Vid samtalen med cheferna i var unders6kning var dven en sddan frustration pataglig. Ungefar
hilften papekade att de tidigare inte uppfattat hur mycket tid de administrativa sysslorna tar.
Diana beskriver de administrativa fragorna som “trdkiga” och anser att de dr den storsta

nackdelen med chefskapet.'*®

Négra av cheferna bendmnde &ven de administrativa
uppgifterna som en av chefskapets baksidor. Beatrice, som har erfarenheter ifrdn rollen som
personalchef, menar att nyblivna chefer ofta forvanas 6ver den stora andelen administrativa
sysslor som ingar i arbetsuppgifterna. De forvanas dven over hur mycket tid dialogen med

149
medarbetare tar.

Denna diskussion uppmérksammas dven i dagens media. Det framkommer
att 70- och 80-talisterna dr mycket mer utpriglade individualister och att de inte engagerar sig
medarbetarnas kinsloliv i lika hog grad som tidigare generationers chefer gjort. De har dven
en ldgre toleransnivd for personalproblem som é&r kopplade till brak, gndll och
personkonflikter och stiller hogre krav péd att medarbetarna agerar professionellt pé

arbetsplatsen.'™

Beatrices uppfattning om att ménga nyblivna chefer forvanas over hur tidskrdvande
personalfrdgorna ér bekriftades vid intervjuerna med de 6vriga cheferna. Vid diskussion kring
chefskapets nackdelar pdpekar Camilla att ”.../man] hamnar i mycket saker som inte dr sd
produktiva exempelvis personalproblem, nir man egentligen bara skulle vilja jobba”.">' Hon
motiverar sitt beslut att 1amna chefsrollen for en period med att hon “behévde en paus ifrdn
chefskapet och bara fi jobba och gora sin uppgift, nigot produktivt”.'>* Filippa kénner till
nagra personer som hoppat av chefsrollen och hon tror att chefsyrket inte var “deras grej”
dels pé grund av att de upptickte att det inte passade dem att leda, men ocksé for att de tyckte

3

personalfrigorna var trakiga.'”” Sjilv ddremot tycker hon att personalfrigorna 4r

“jittekul ”.'>* Maria ndmner hur “oerhért mycket tid” personalansvaret tar samt att de frigor
hon helst vill fokusera péd latt kan hamna 1 skymundan om mycket behover redas ut hos

personalen.'™

Enligt Kotter hor de administrativa uppgifterna; sidsom organisering av en struktur,

anstillande av personal samt problemldsande, till managerns uppgifter. Chefsrollen och dess

' Diana 05-11-24

14 Beatrice 05-11-21

1% Kreuger, M. (05-11-17). Trésta personalen inget for en ung chef. Svenska Dagbladet.
5! Intervju med Camilla 05-11-23, Stockholm, 13.00

%2 Ibid

133 Filippa 05-11-25

13 bid

'3 Intervju med Maria 05-12-08, Malmé, 15.00
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uppgifter varierar mycket mellan de kvinnor vi intervjuat och detta innebér att vi inte kan dela
upp deras roller i de tvd komponenter som Kotter gor, da de utfors av samma person. Utifran
vad manga av cheferna har sagt s& drar vi slutsatsen att det dr vad Kotter bendmner ledarskap
som tilltalar snarare &n management. Ledarskap innefattar att skapa en vision, kommunicera

. . . . . 156
denna vidare, involvera, motivera och inspirera personalen.

Camilla pépekar att chef och ledare inte &r samma sak. I chefsyrket ingdr mycket
organisationsfrdgor bland annat och ledarskap handlar om “att fordndra, utveckla, forddla

och fé folk att hoppa pa tiget. Det dir den roliga delen”."’

De flesta av cheferna tycker att det
ar ledarskapet snarare 4n de operativa sysslorna som &r givande. Erika blir glad av att se andra
minniskor vdxa och se hur hon hjilpt andra att utvecklas och lyckas. Hon ser det som
“rewarding” nir det funkar och det gor det vért tiden, modan och engagemanget hon ligger

158
ner.

Ida far en kick av att coacha folk och fa medarbetarna att véxa, pa sa sétt nar de
resultat tillsammans”. Hon menar att det ar tillfredstéllande att se “att man kan hjdilpa folk att
komma framdt, att jobba via dom, att bli ett team, fa ett bra resultat via gruppen, och att fd

samspelet att fungera”."”’

De flesta av cheferna anser att det basta med chefsyrket ar att fi leda en grupp mot ett
gemensamt mal, men att det inte alltid &r sa litt. Kotter menar att det dr svarare att ldra sig bli
en bra ledare @n att bli en bra manager och nigra av de intervjuade cheferna uttrycker dven
detta.'®Att vara konsekvent i utforandet av sitt ledarskap och att vara konsekvent nir hon

161

motiverar teamet var ndgot som Erika fann svért. " Nadja menar att en bra ledare lyckas fa

alla avdelningar att strdva mot samma mal och inte bara sitt egna team och hon papekar dven

o . 162
svérigheterna i det.

5.1.5 Hoga krav pa medarbetarna

Manga av cheferna berittar att de stiller hoga krav pa sin omgivning. Johanna blev férvanad
over medarbetarnas osjdlvstindighet. "Mdnniskor dr inte sa sjdlvgdende som man kan tro,
man behover en chef och man behéver en chef pa plats lokalt...Eftersom jag sjdilv jobbar

vdldigt sjdlvstdindigt och driver min egen utveckling framdt, trodde jag att alla mdnniskor

13 Kotter (1990)

157 Camilla 05-11-23

158 Erika 05-11-24

15 1da 05-12-02

190 K otter (1990)

161 Erika 05-11-24

12 Intervju med Nadja 05-12-08, Malmé, 19.00
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gjorde pa samma sdtt. Men sd dr inte fallet, mdanga mdnniskor behover otroligt mycket stod,
coachning, bdde med kompetensen och sin egen personliga utveckling och dven stéd i den
personliga situationen”.'® Gabriella blir ibland besviken pa sina medarbetare som inte alltid
gér det hon fOrutsdtter och rapporterar till henne i god tid. Hon hade girna sett att
medarbetarna var bittre p4 att slutfora projekt som hon satt igdng.'** Nadja ger medarbetarna
mycket “fria tyglar” i sitt ledarskap, och forvintar sig att de kan hantera detta.'®
Medarbetarna lever inte alltid upp till hennes hoga forvantningar, och Nadja tror att det ibland

166 Eftersom Hanna har ett stort kontrollbehov tror hon att

beror pa att hon har varit otydlig.
medarbetarna kan uppfatta henne som en “petimeter” som gir in och tittar pa alla smé
detaljer ndr hon inte tror att det kommer att bli ritt.'” Det 4r nagot hon vill fordndra “for
annars kommer man aldrig upp till ytan utan da dr man hela tiden nere och rotar i
detaljer”.'*® Anneli tilligger “Jag stiller lika héga krav pd min omgivning som pd mig sjilv,
fast jag forsoker béttra mig”. '® Maria har alltid velat vara den chefen som gett frihet under
ansvar men har blivit besviken da hon upplevt att vissa medarbetare inte kunnat hantera detta.
Hon menar att det dr “trist att kiinna att man alltid mdste vara pd plats”.""® Maria berittar att
hon tycker om nér det gr undan och att hon dérfor ofta gor saker alldeles for snabbt. Detta
resulterar i att alla inte hinner med. Hon maste forsdka anpassa sitt tempo och "lugna ner sig

. 171
en aning .

De kvinnor som uttrycker besvikelse Over medarbetarnas otillrickliga prestationer och
engagemang har mycket hoga krav pa sig sjilva. Ett fatal har insett att de inte kan kréva lika
mycket av de anstillda som de kréiver av sig sjdlva och forsoker acceptera detta. Andra verkar
snarare forvanade och har inte reflekterat Gver om det beror pd att kraven de stiller pa

medarbetarna ér alltfor hoga.

193 Johanna 05-12-05
164 Gabriella 05-11-25
1% Nadja 05-12-08

1 Thid

17 Hanna 05-11-29
18 Thid

19 Anneli 05-11-18
170 Maria 05-12-08

! Tbid
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5.1.6 Ensamheten
Att det finns ett socialt ’glapp” mellan medarbetare och chefer berittar bade cheferna i Hills

172

studie och dven ungefdr hélften av cheferna i denna studie.” "“ Detta &r en bidragande orsak till

att chefskapet kan uppfattas som ensamt.

”Glappet” till de anstdllda upplevdes som sérskilt tufft i de fall da cheferna rekryterades
internt och redan hade en etablerad relation till medarbetarna. Camilla var inte beredd pa “att
saker skulle hinda éver en natt bara for att jag tog klivet till den andra sidan”.'” Hon

174 Att relationen till

ndmner dven att det dr jobbigt att det alltid “snackas skit” om chefer.
medarbetarna fordndras ndr man internrekryteras som chef diskuteras dven i media. En av
flertalet artiklar som diskuterar detta dr Undvik kompisfillan —Ny chef kan inte bdde vara
ledare och forbli arbetskompis dar en organisationskonsult menar att “Relationen férdndras
obénhorligen. Det gdr inte att fortsdtta prata och umgds pd samma sdtt som tidigare...

Resultatet blir forédande for ledarskapet”.'”” Vidare rekommenderas att vara “personlig men

inte privat.”

I Hills studie framgér ett paradoxalt forhallande mellan de nya chefernas vilja att vara
sjalvstandiga och Onskan att f4 6kat stod fran medarbetarna. Deras nya position innebar att de
var tvungna att hélla ett visst avstidnd till de understéllda. Detta visade sig nodvéandigt d& det
ar lattare att fatta rittvisa beslut om man har en strikt professionell relation till samtliga. Detta

176

ledde till en kénsla av ensambhet. Denna ensamhet bekriftas dven av cheferna 1 véar

undersokning.

Négra av cheferna berdttar om ensamheten och beskriver den en av de storsta nackdelarna
med chefskapet. Eftersom man ibland maéste ’fatta beslut utan att bolla dem med ndagon blir
chefsrollen litt en ganska ensam roll”, enligt Diana.'”” Erika menar att “man kan inte ena
dagen ha jittekul ihop och sedan med auktoritet sdga att ndgot inte dr bra”.'”® Hon papekar
att medarbetarna har ett behov av att veta hur de ligger till, och héra inom vilka omraden de

kan utvecklas. For att kunna hantera personalproblem pé ett professionellt sitt kriavs en

12 Hill (1993)

'7* Camilla 05-11-23

174 Tbid

'3 Bergstedt, J. (06-01-12). Undvik kompisfillan —Ny chef kan inte bade vara ledare och forbli arbetskompis. Svenska Dagbladet
76 Hill (1993)

"7 Diana 05-11-24

'7® Erika 05-11-24
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distans till medarbetarna. Denna distans leder till att man blir “mer ensam”.'”

Filippa
beskriver ensamheten som “man dr mdnga ndr det gar bra, men om det inte gar bra, om
saker gdr fel och sd, dda dr det ritt ensamt”.'"™ Hon menar dven att hon genom sin
chefserfarenhet lért sig att “alltid hadlla en meters radie och aldrig sldppa in nagon mer dn sd,

1181

vare sig positivt eller negativt. Pé sd vis kan hon koncentrera sig pé att gora ett béttre jobb

182

dven om det ofta leder till en kénsla av ensamhet. ™~ Erika menar att det &r viktigt att man

hittar personer pd samma nivé att prata med. Hon menar &ven att “det tar tid att inse att man

mdste ligga sig pd en annan nivd for att det ska funka”.'*®

Karin som nyligen blivit chef pa
en personalavdelning menar att HR-funktionen Overlag dr ensam for att arbetsuppgifterna
innefattar ménga obekvidma beslut géillande 6vrig personal och att detta medfor att en viss
distans skapas. I och med chefsrollen forstirktes ensamheten dd hon nu bér det yttersta

oo . o . 184
ansvaret for manga obekvidma beslut péd personalavdelningen.

Olivia menar att det inte 4r nddvandigt med en stor distans till de understéllda utan att det gér
bra att &ven vara vinner och umgas efter arbetstid. Hon foredrar att halla relationerna pa en

. o oo . » 185
nivd som kinns ’juste och avslappnad”.

De flesta av cheferna som inte upplevt chefsrollen som ensam kan &ndé forstd att manga andra
chefer gor det. Men eftersom de sjélva har ett stort kontaktnit har de alltid haft ndgon att bolla
med om de utmaningar de haft framfor sig och de beslut de varit tvungna att fatta. Nadja
upplever att hon har minga pé sin nivd som hon har utbyte med. Déremot sé tror hon att det
blir mer ensamt desto hogre upp i organisationen man kommer: ”Det bldaser nog tuffare
dir”.'*® Petra dr styrelseordforande i en kulturorganisation. Hon tror att den “platta”
organisationsformen kan vara en orsak till att hon inte upplevt chefsrollen som ensam men é&r

187

medveten om att det 4r annorlunda i exempelvis niringslivet. ~* Anledningen till att Maria

inte upplevt chefsrollen som ensam tror hon 4r for att hon arbetar pa ett litet foretag. '™

1 Tbid

1% Filippa 05-11-25

181 Thid

182 Thid

18 Erika 05-11-24

'8 Intervju med Karin 05-12-07, Lund, 08.15
185 Intervju med Olivia 05-12-14, Malmo, 17.00
1% Nadja 05-12-08

187 Petra 05-12-15

18 Maria 05-12-08

50



5.1.7 Mindre stod én véntat

Ytterliggare en bidragande faktor till kénslan av ensamhet ar den upplevda saknaden av stod
frén chefer och ledningsgrupper. Flera av de nyblivna cheferna i Hills studie kénde att de inte
fick det stod de onskat ifrén de egna cheferna. De nyblivna cheferna kénde att de storde nir de
frdgade sina chefer om rad, och att deras chefer snarare granskade deras insatser dn hjélpte

dem att utvecklas och ldra sig de nya uppgifterna.'®’

Detta har forstirkts 1 vir undersokning. Ungefér hélften av cheferna forvéintade sig mer stod
ifrdn de Overordnade. Nagra av dem uttrycker att de Onskat mer stod, medan andra nu i

efterhand anség att det stora ansvaret hjilpt dem att véxa i rollen som chef.

Ida hade “otur” i sin forsta ledningsgrupp da hon hade svart att komma in i gemenskapen
eftersom de hade sin egen jargong och “inte bjéd in henne”."”® Vid det tillfdllet upplevde hon

Y1 Aven Johanna ir besviken dver att hon inte fick stod frin sina

chefsrollen som ensam.
chefer "Jag har fatt ga mer den langa viigen, eller den hdrda vigen, jag har fatt se till att
utveckla mig sjdlv, och leta upp det stod jag behovt... Jag har sjdlv fatt ta mig fram och sa

5 192

har det varit hela tiden”.”” Karin trodde att hon skulle f& mer direktiv och vigledning i sin

chefsroll 4n vad hon fick.'”” Erika diskuterar enbart “businessen” med sin chef.'”* Det giller
dven for Nadja, bada menar att de lrt sig mer av “learning by doing”."”> De har fétt svar pa
de specifika fragor de stillt till sina chefer, men hade hoppats pd mer tips, stéd och rad."”
“Jag skulle ha velat ha ndagon slags handbok for att slippa ga pd samma nitar som alla

andra” tilligger Erika '’

Att chefer enbart stodjer kvinnor i karridren nir de tror att de personligen kan fa ut ndgot av
det redogors for i Renharigt -om kvinnors ledarskap (2002). Endast de kvinnliga chefer som
lyckas Gvertyga sina chefer om den egna kompetensen far stod.'”® Négra av cheferna i denna
undersdkning har dven upplevt detta, men det verkar snarare bero pa deras unga élder &n deras

kon. Maria beréttar att hon 1 sitt forsta chefsjobb fick mindre stod &n véntat. Hon tror att det

1% Hill (1993)

10 1da 05-12-02

91 1bid

12 Johanna 05-12-05

13 Karin 05-12-07

19 Erika 05-11-24

15 Erika 05-11-24, Nadja 05-12-08
1% Tbid

197 Erika 05-11-24

%8 SACO (2002)
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berodde pé att ledningen stillde sig kritiska mot hennes kompetens pé grund av hennes kon
och unga alder. Nir hon senare bevisat sin kunnighet fick hon mycket stdd.'” Diana som ér
specialist inom rekrytering och har stor branschkunskap tror att detta kunskapsméssiga
overtag har varit nddvéandigt d& hon dr yngst pa foretaget. "Jag dr duktig pa omrddet och

dérfor fir jag fortroende”.*™

Lisa, som dr grundare av ett kvinnligt nidtverk menar att det ar
vanligt att kvinnor far for lite stdd i sin forsta chefsroll. Detta d& hon upplever att kvinnor har
ett storre behov av att ’bolla” och forankra idéer 4n mén. Déarfor menar hon édven att det kan

vara bra att ha en mentor internt eller externt.’!

“Ibland tror jag [lda] att det blir lite sa att man stdller hoga krav, att man vill géra ett bra
jobb i vissa situationer bara for att visa och bli accepterad. Sd kinde jag i bérjan men nu
kdnner jag inte sa mer. Men sd var det ju det med jobbet ocksd, att ndr man kommer som ung
chef till mdn i 40 till 50-dars aldern, man maste ju bevisa att man faktiskt kan sitt jobb, till att
borja med. Sen ndr man har bevisat det, da kan man ju tagga ner lite, da blir man mer ett

e L . . 202
team, men i borjan dr det ju sd att man mdste bevisa ”

Négra av cheferna tycker att det &r svart att ta stillning till denna frdga da de inte efterfragat
mer stod. Lisa sdger att hon i efterhand insett att hon stillde for laga krav pa stod, dé kénde
hon att uppgifterna var hennes eget ansvar: “det var ju jag som skulle leverera”.*”> Hanna
menar att hon inte dr en “stédsckande person” *** Camilla tycker det dr svart att generalisera

det std hon fatt da det berott mycket pa situationen och pé henne sjalv.?”

Lite stod fran chefer och ledningsgrupper har bidragit till att ménga av cheferna har lart sig av
sina egna erfarenheter snarare 4n av ndgon annans. Detta har bidragit till en Okad
sjdlvkdnnedom och fragan dr om de skulle ha natt detta stadium tidigare, senare eller inte alls

om de fatt mer stod och végledning av sina chefer?

5.1.8 Utokade ansvarsomraden
Hills undersokning visade att en av de svaraste uppgifterna i det nya chefskapet var

hanterandet av risker. Dessa risker innefattar bade de risker som marknaden och de som

19 Maria 05-12-08

2 Diana 05-11-24

21 Camilla 05-11-23

22 1da 05-12-02

203 Intervju med Lisa 05-12-07, Lund, 10.15
2% Hanna 05-11-29

25 Camilla 05-11-23
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medarbetarna medfor. Enligt Hill krdvdes det ett gott sjdlvfortroende, en stark vilja och en
ordddhet infor utovandet av makt vid fattandet av beslut grundade pa imperfekt

information.?%

Det utokade ansvaret och de svéra besluten ar enligt minga av cheferna i var undersdkning en
av de storsta utmaningarna med chefskapet. Vissa bendmner dem till och med som en nackdel

7 Kotter menar att

med chefskapet. Detta bekriftar resultaten fran Hills studie.”
riskbenéigenhet dr en egenskap som utvecklas i takt med arbetslivserfarenheterna, till skillnad
frén andra ledarskapserfarenheter som frimst kopplas till arv och barndom.?® I s4 fall kan det
antas att denna olust kommer att avta och att cheferna kommer att léra sig att hantera dessa

obekvima situationer med tiden.

D4 méinga tuffa beslut méste fattas menar Erika att det &r “mycket stérre press eftersom du
har mycket storre ansvar”*® ”Man kan inte skjuta saker och ting uppdt” eftersom man har
det yttersta ansvaret och det gor att det kdnns tufft och svart ibland att behova fatta vissa
beslut, menar Maria.”'® Anneli tycker att det ekonomiska ansvaret 4r en nackdel d& man alltid
kénner att man méste bidra till verksamheten ekonomiskt: “det kan upplevas som ett visst
stressmoment”.*'" Petra talar om en upplevd stress i de manga obekvima situationer som
chefskapet medfor. Hon ndmner &ven en stress Over att “saker och ting kan hamna mellan

212
stolarna”.

Denna stress menar hon byggs pa och det slutar med att man skjuter saker at
sidan och det kan bli svart att sova pé nitterna. “Det dr ldtt att som chef ta med sig jobbet
hem, bdde fysiskt och i tankarna”.*"> Aven Gabriella upplever svérigheter att limna jobbet
bakom sig ndr hon gar hem, sérskilt vid uppsdgningar. Det &r jobbigt att “stindigt behova ta
del av andras problem” och hon menar att det ofta kan téra pa chefer.'* Camilla forklarar att

personalansvaret kan vara betungande och att hon lamnade chefskapet ett tag d& hon “inte

orkade ge mer och vara den ddr mdnniskan som alltid fanns till hands for alla som behéver

2215
det”.

206 Hill (1993)

27 Tbid

2% Kotter (1990)
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Att ménga chefer upplever det som svart att [dmna sina ansvarsomraden pé jobbet ndr de gér
hem finns dven beskrivet 1 Renhdrigt -om kvinnors ledarskap (2002). En pd och av-knapp
ndmns och det diskuteras hur nddvéndigt det dr att ldra sig att stinga av arbetet ndr man &r

ledig s4 att inte chefsrollen blir den enda.”'®

I Hills undersokning berittade de nyblivna cheferna hur de kinde sig stressade av
fordandringar men att de sdg stressen som en mdjlighet till personlig utveckling.
Stressymptomen var synliga bade fysiskt och psykiskt och minga fann det likt i denna
undersokning svért att sova pa nétterna. Cheferna i1 Hills studie trodde att stressen skulle avta
med tiden men Hill menar att stressen snarare véxer i takt med den storre inblicken i
chefsrollen. Desto mer insatt man blir i en roll, desto mer insikt far man 6ver vad andra kriver

av en, och darmed blir stressen mer pataglig.”'’

5.1.9 Sammanfattning

Négra av cheferna i var undersokning bekréftar att méanga kan utféra de operativa
arbetsuppgifterna som ett chefskap innefattar men de mer strategiska frdgorna och ledarskapet
ar det fi som hanterar med framgang. Detta grundar sig i att vissa fods med egenskaper som
okar forutsittningarna for ett framgangsrikt ledarskap. Kunskap om arbetsuppgifterna och

branschen dr littare att utveckla én personliga egenskaper.

Cheferna paborjade det forsta chefskapet med olika forvéantningar vilket paverkade
upplevelsen av denna nya roll. Ménga har skapat sin bild av chefsrollen utifran personer i
deras omgivning sdsom arbetskamrater och tidigare chefer snarare dn media, litteratur och
utbildning. Ungefdr hilften kommenterar en saknad av kvinnliga forebilder. Denna saknad av
forebilder leder till en onyanserad bild av vad som krivs for att lyckas som kvinnlig chef.
Négot som cheferna ansig vara forvanansvirt var den 6kade administrativa bordan i och med

steget fran en specialistroll till en generalistroll.

Cheferna i1 denna undersdkning dr mycket drivna och har hoga krav pd sig sjélva och sin
omgivning. For att kunna vara réttvisa och objektiva géllande personalfragor, samt for att fa
medarbetarnas respekt, kridvdes ett mer auktoritért beteende av cheferna én tidigare. Denna

auktoritet bidrar till ett ”glapp” mellan cheferna och de understéllda samt en storre kdnsla av

216 SACO (2002)
2T Hill (1993)

54



ensamhet hos cheferna. Ungefdr hélften anser att de fatt mindre stod av sina chefer &n de
vintat sig men de papekar att detta ir direkt relaterat till hur stodsdkande de 4r. Aven denna
upplevda saknad av stod och rad har bidragit till kdnslan av ensamhet. Chefskapet har i denna
undersdkning inneburit utdkade ansvarsomrdden och detta har i minga fall medfort mer

stress. Denna stress har 1 sig bidragit till att cheferna haft svart att sldppa arbetet i tankarna.

5.2 Den inre drivkraften

Mdnga av de chefer vi intervjuat har innan chefskapet varit engagerade i olika foreningar
sdasom studentkdrer och nationer, extraarbete och diverse annat under studietiden. For mdanga
har detta pdgdtt sedan barnsben. Fordldrar som uppmuntrat hdrt arbete men dndd betonat att
lusten ocksa maste finnas, har stdatt bakom dessa chefer. Detta kombinerat med en inre
drivkraft dr det som tagit cheferna dit de dr idag. Mdnga har trots mycket engagemang vid
sidan haft mycket bra betyg, och detta tyder pad att de har en god formdga att lira. I kapitlet
nedan redovisas for chefernas onskan och anledning att gora karridr samt deras hoga

ambitioner.

5.2.1 Den starka viljan att gora karriir

Niér fragan stéilldes om kvinnorna alltid velat bli chefer s& har samtliga svarat att de alltid velat
gora karridr. De flesta berdttar att de dven insag att detta formodligen skulle innebéra ett
chefskap vid nagon tidpunkt. Erika berdttar hur det aldrig varit ett sjdlvindamal att bli chef
over andra, men att hon sett chefskapet som en utmaning och “alltid velat préva”.*"® Hon
menar att chefskapet dr ndgot som kommer f6rr eller senare om “man dr driven och vill gora

L » 21
karridar”.

? Petra “slingde aldrig bort tanken” att bli chef da hon hade svart att se sig sjilv
understilld nigon annan.”” Anneli benimner chefskapet som “ndgot nédvindigt ont pd
vigen” och Nadja “har inte heller [haft] visionen att ’jag mdste bli chef’”**' Chefskapet

blev ett naturligt steg 1 deras karridrer. Diana sédger att hon “alltid velat bestdmma” sa diarav

218 Erika 05-11-24
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kom chefskapet naturligt.”** Maria sporrades av att jobba inom projekt och att kunna engagera

manniskor och tycker att “chefskapet dir ndgot som kommer pd kopet”.*>

Manga av cheferna uttrycker att de 4r mana om att vara bra pa sitt yrke. For Karin var detta
det viktigaste, och eftersom hon alltid strdvat efter att utvecklas i sin yrkesroll foll det sig

naturligt att bli chef.”**

Gabriella har inte alltid velat bli chef men visste nir hon var fardig
med sina studier: “att det hdir gor jag nog inte for att jag vill bli specialist utan for att jag vill
lira mig arbetssittet och att det kan bidra till att jag fir ndgon hégre position”.*> 1da
berittar att det var en av hennes tidigare chefer som stdéttade och uppmuntrade henne att
forsoka sig pa chefskapet och att det var forst da viljan att bli chef vixte fram: "Jag tror att

. . . - 226
man behover nagon som tror pd en och pushar pd lite och coachar’.

Denna vilja att gora karridr samt hoga ambitioner tyder pd en inre drivkraft hos cheferna.
Kotter menar att en inre drivkraft r en utmirkande egenskap hos chefer. Denna inre drivkraft

kréavs enligt Kotter for att klara av de utmaningar som ett chefskap innebar.

For Filippa har det till skillnad frdn de andra alltid varit sjdlvklart att bli chef. Hon séger att
“jag har jdtte svart att sdtta mig ner och vinta pad att nagon annan ska verkstdlla ndgonting,

35 227

dd tar jag hellre tag i det sjilv”.”"" Detta for hon lart sig “att vill man ndgot far man sjdlv se

till att det hiinder”**®

En sak har alla cheferna dock gemensamt. De har en vilja att verkstilla
nagonting, en inre drivkraft, som i sin tur hjilpt dem att nd de positioner de har idag. Beatrice
som &r personalchef menar att “om man dr en person som vill vara med och pdaverka och

driva sd blir det ju ldtt att man kommer in i en chefsroll”**

5.2.2 Viljan att vara med och piverka

Samtliga chefer i var undersokning upplever att en av de storsta fordelarna med att vara chef
ar att man far vara med och paverka verksamheten och driva den framét. De menar att
delaktigheten och inblicken i det som sker 1 verksamheten &r oerhort givande. Camilla tycker

att handlingsfriheten och “mdjligheten att verkligen kunna pdverka” &r det roligaste med

222 Diana 05-11-24
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230 »»

chefskapet. Mojligheten att géra det man vill, och kéinslan av att vara viktig for foretaget”

231

nidmner Hanna.”  Ida trivs med att “ha fria tyglar” och Anneli vill vara “delaktig i hur

s 232

verksamheten styrs och bedrivs”. "Att vara delaktig i businessen”, mojligheten att

genomfora saker samt stor synlighet anser Erika vara de frimsta fordelarna d& hon “gillar att

vara med dér det hinder” och “fd sin rést hord”.*® Lisa nimner hur givande det ir att

kunna péverka i vilken riktning det ska gi bade affirsmissigt och i det personella.”* De
storsta fordelarna med chefskapet ar enligt Hanna “att man far genomfora det man sjdlv

tycker dr viktigt och att man har mdjlighet att driva agendan. Sedan dr det ocksa att fa sd

pass mycket insyn i vad vi hdller pd med i foretaget”.”” Hon menar vidare att “det dr

fantastiskt att fi lov att genomfora sina idéer och att folk lyssnar pd vad man siger” >°

Skulle Hanna varit understilld ndgon annan tror hon att hon skulle vara besvérlig da hon &r en
» 237

“typisk tyckare”.”" 1da uttrycker en besvikelse Over att inte ha mer befogenheter och kunna

° o 238
paverka annu mer.

De intervjuade cheferna har en viljekraft att prestera och det &r inte beldning i form av pengar
eller status som driver dem utan framst dr det viljan att paverka. Dessa egenskaper tyder pa en
motivation enligt Goleman. I var enkdtundersokning har cheferna uttryckt att motivationen
var den personliga egenskap som var mest vilutvecklad bade innan och efter chefskapet. Det
var dven den egenskap som cheferna anség ha utvecklats minst. Goleman menar att en av de

. . . . 239
viktigaste egenskaperna hos en ledare dr motivationen.

5.2.3 De hoga ambitionerna
Manga av kvinnorna var ambitidsa redan under studietiden och erhdll betyg vil 6ver medel.

Camilla berittade exempelvis att hon var kursetta och Diana hur hon gick ut gymnasiet med

240

hogsta betyg i alla &mnen.”" Ida och Maria har alltid varit ambitidsa och pluggade ofta mer &n

241

sina kamrater.” Det finns dven de, som Anneli, som beréttar att de inte studerade mer 4n

studiekamraterna men hade litt att lira och dirfor fick mycket bra betyg.”** Lisa var inte
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extremt ambitids, men “spetsade” de tentor hon bestimde sig for.** Aven Erika har haft litt
att lara och nir hon vil fokuserade gick det alltid valdigt bra. Darfor hade hon tid att engagera

244

sig 1 karen under universitetstiden.”” Att manga har engagerat sig i diverse aktiviteter under

studie- samt uppvixttiden dr en gemensam faktor hos cheferna och manga ndmner fordelen att

245
Diana

de da hade latt for att ldra 1 skolan. "Man maste ha roligt ocksd” papekar Beatrice.
beréttar hur engagemanget under tiden vid universitetet gav henne mojligheten att préva pa
rollen som ledare pa studentnationen, och erfarenheten hon fick med sig var att hon “funkar
bra i den typen av roll”**® Flera av dem som var engagerade var mycket engagerade, och
hade ledarpositioner under denna tid. Exempelvis Hanna fick ett stipendium nir hon ldste vid

247 Nir Petra

Handelshogskolan i Stockholm for att hon var skolans mest kararaktiva student.
laste vid Kulturinstitutionen i Lund blev hon tillfrigad att hélla foreldsningarna och vara
handledare for grundkurseleverna. Det var ndgot som sporrade henne och gav henne en

g s 7 ss 248
kick”.

Ovan ndamnda ambitioner tyder pa det som Kotter kallar en inre drivkraft.

5.2.4 Sammanfattning
Samtliga chefer menar att det inte var chefskapet i sig som lockade utan snarare viljan att géra
karridr. De har en stark vilja att paverka och ar fokuserade och ambitiosa. Detta tyder pa en

stark inre drivkraft.

5.3 Den ”duktiga flickan” och omgivningens paverkan

De flesta av cheferna i vdr studie har varit mycket ambitiosa under sin skolgdng.

De har haft en inre drivkraft och vilkomnat nya utmaningar. Det visar sig dven att de yttre
omstdndigheterna har pdverkat dem och deras karridr. Omgivningen har spelat en central
roll i skapandet av den “duktiga flickan”. Stodet hemifran har hjdlpt dem hantera problem

som de stressande prioriteringarna, den mansdominerade kulturen, och den démande

2 Lisa 05-12-07
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omgivningen. Flexibiliteten i arbetet har visat sig viktig for att kunna kombinera familj och

karridr.

5.3.1 Forildrarnas paverkan

Under uppvixtiren har fordldrarna spelat en stor roll. De flesta av cheferna beskriver sin
uppvéaxt som harmonisk och trygg, och tror att den stirkt dem som individer. Cheferna har
inte enbart funnit stdd och motivation hos fordldrarna, utan dven dragit lirdom av dem.
Gabriella tror att hon indirekt pdverkades av fordldrarnas hoga ambitioner da de bida jobbade
och avancerade i karridren. De visade dven att man kan ha en fungerande familj med barn dér
bada forildrarna arbetar, och pappa ér chef.** Filippa, vars bada forildrar var chefer, tror att
hennes karridr har gynnats av att hon hemifran fatt ldra sig att vara orddd och ta for sig. Hon
lirde sig dven hur man skapar kontakter och bygger ett nitverk.”® Petras fordldrar har inte
paverkat hennes karridrsval, men utan dem hade hon férmodligen inte varit chef idag. Hon
anser absolut att hennes karridr har gynnats av hennes bakgrund pa sa sitt att hon alltid
stottats ekonomiskt de perioder di det behovts. Hon har séledes fatt ett okat sjalvfortroende
vid sina val da hon haft mgjligheten att ta fler risker. Lisa menar att fordldrarna paverkat
hennes personlighet som é&r priaglad av "plikt, lojalitet och arbete. Jag har det djupt rotat i

. o . . . e . .. . 2571
mig hemifran... Min mamma dr en oerhért ambitios kvinna som har prédglat mig”.

Manga vixte upp 1 en familj dér pappan arbetade och var chef. De flesta av chefernas
mammor arbetade, men till skillnad fran papporna var nagra specialister och ndgra chefer. Nar
cheferna fatt frigan om de tror att detta paverkat dem sa har flertalet sagt att detta inte
paverkat “medvetet”** Camilla siger att det ir svart att svara pi om pappans chefskap
paverkat henne: “men det har det séikert”.”> Detta samband har tidigare papekats i Wahls
litteratur om konsstrukturer, men dessvérre inte utvecklats.”>* Andra forfattare sd som Masui
har undersokt karridrkvinnors relation till sina fader och kommit fram till att en néra relation
med fadern har funnits i de flesta fall.*> Vér undersdkning saknar underlag for att analysera

relationen till fordldrarna ndrmre och dra sddana slutsatser. Det ar dock intressant att notera att

sd ménga av forédldrarna varit chefer samt haft kvalificerade yrken.

** Gabriella 05-11-25
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5.3.2 Den kvinnliga minoriteten

Den kvinnliga minoriteten pd manga arbetsplatser leder till en brist pa kvinnliga forebilder i
ledande befattningar. Enligt Drake och Solberg leder denna brist till att det inte ges en
nyanserad bild av vad som krévs, samt vilka forutsittningar som finns for kvinnliga chefer.
Den kvinnliga minoriteten leder siledes till minskad inspiration och inldrning da utbudet av

forebilder inte 4r tillrickligt brett.?

P& de arbetsplatser dédr kvinnor dr 1 minoritetssituation missgynnas de av den dominerande
manskulturen. Kvinnor i sddana situationer gor karridrsval péverkade av den ridande
manskulturen. Om de upplever denna som negativ kan det leda till att de viljer bort en hogre
befattning pa grund av kulturen.”’ Camilla papekar att det kan vara kimpigt att “tvinga sig in

» 258

i den kulturen”.””" Hon tror att manga kvinnor inte orkar ta sig in i systemet, att det “inte dr

médan virt”.*® Hon kopplar den besvirande manskulturen till att “mdn och kvinnor i
grunden har olika sprakbruk. Kvinnor dr en minoritet per definition. Det dr svdrare att géra
sig forstadd. Man kommunicerar pd olika sdtt, tycker andra saker dr viktiga, man framfor
saker pad att lite annorlunda sdtt... Man [kvinnan ] mdste dnda anpassa sig hela tiden %
Camilla menar dock att detta gjorde chefskapet till en &nnu storre utmaning och att hon ville

. . . ) 261
“sla sonder det ddr”.

Lisa “tror att kvinnor kan forvanas éver att det finns ett vildigt
manligt spel pa manga stdillen som man lir sig ganska fort” och ndmner ett exempel fran
hennes forsta jobb dar en kille stal” hennes idéer. “* Hon tror inte att det var medvetet men
att dven andra killar funkar sa: ”...men det var bara att ta dem tillbaka. Det handlar om att
lira sig detta. Jag méter en del kvinnor som dr frustrerade éver detta”.”™ Hon tycker inte att
exemplet dr det bésta men vill dskadliggora det hon kallar det manliga och kvinnliga spelet
och hur det kan bildas kommunikationsbrister: “Killar har ett sdtt och tjejer har ett annat, det

giller att hitta ett samtalsklimat som funkar for bada”.*%

Dessa kommunikationsbrister framkommer dven 1 Renhdrigt -om kvinnors ledarskap

(2002).%°

6 Drake & Solberg (1996)
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Kanter menar att minoritetssituationen leder till att kvinnliga cheferna syns mer vilket kan
tolkas som bade positivt och negativt.”®® Nadja papekar att det i siljsammanhang var mycket
positivt att tillhdra minoriteten och sdvida synas mer. Hon menar att klienterna oftare
uppméirksammade samt kom ihdg henne, men att det 4ven kan uppfattas som negativt att
synas mer da pressen blir storre. Diana “tror att det kan vara positivt att sticka ut fran normen
[i detta fall genom att vara ung kvinna], man syns — det ér positivt”.”*” Hanna anser inte att
hon behandlas annorlunda dn manliga chefer, hon ”...tror egentligen inte det utan det dr
mycket fokus pad kvinnliga chefer och pa att det dr viktigt att fora fram kvinnliga chefer. Sa
fragan dr om man inte i sd fall har en fordel i att vara kvinna. I alla fall om man dr kvinna
och handlingskraftig fran borjan och dr van att héras. Om man har de egenskaperna sa tror
Jjag ndstan att det dr littare éin vad killar har det " Beatrice ”...trodde inte att det skulle
vara ndgra nackdelar med att vara kvinnlig chef- Jag tror i viss mdn nu efterdt snarare att jag

’

fatt fordelar da jag inte upplevts som en konkurrent i de manliga ndtverk jag suttit med i.’

Négra av cheferna kommenterar de mer negativa sidorna med minoritetssituationen. Viktigt ar
dock att papeka att ndr de berdttar om dessa situationer konstaterar de snarare hur

verkligheten ser ut dn beklagar sig.

Maria beréttar att hon ofta kénner att andra domer henne péa grund av hennes utseende: “Det
[mediabranschen | dr en vildigt mansdominerad virld dir ca 99 procent av cheferna dr mdn,
och ddrfor anstringer sig mdanga kvinnor for att tona ned sig sjdlva for att se sa manliga ut
som mojligt for att bli accepterade”.*® Filippa tror att kvinnliga chefer méste vara “tuffare”
och déir har hon ibland wvarit lite obekvidm och “Dd uppfattas man som brdkig och

obstinat”*’° Petra upplever att hon méste vara “lite mer pd topp dn vad de [ménnen] mdste

99 271 . . e . . 1) ° . .
vara”.”” Hon anser dven att hon 1 jdmforelse med ménnen “madste vara lite fin i kanten, mer

politiskt korrekt och undvika tabu”.*”

Kanter menar att kvinnors minoritetssituation kan leda
till kontrasteffekten, vilket innebér att ménnen dverdriver skillnaden mellan den egna gruppen
och kvinnorna i avvikarpositionen da de dr rddda for att forlora sin kultur. Chefernas
upplevelser av att de miste agera mer manligt for att bli acceptera tyder péd att de upplevt

denna effekt.
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5.3.3 ”’Duktiga flickan” -syndromet

Kvinnor stéller ofta mycket hoga krav pa sig sjdlva och de duktighetskrav som diskuteras i
Renharigt —om kvinnors ledarskap (2002) bekréftas i var undersokning. Beatrice, som ar
personalchef pa ett stort industriforetag, berdttar utifrén sina erfarenheter hur férvintningarna
pd den egna personen infor det forsta chefsjobbet ofta d4r mycket hoga. Hon menar att
“personer stiller mycket hoga krav pa sig sjdlva jamfort med de som organisationen stiller,
speciellt kvinnor. Kvinnor vill vara duktiga pd allt, bide inom privatlivet och arbetslivet”*"
Beatrice menar att problemet finns hos alla, men att det 4r kvinnorna som blir stressade av
det, och “att de [kvinnliga cheferna ] ska gdra ett toppen toppen toppen jobb, medan killarna
tycker att ’jag dr ny hdr, jag lir mig efterhand’”*™ Aven Camilla upplever att kvinnor “ofta

mdr sdmre” av stressen Gver att man maste prioritera och inte kan gora allt till 100 procent.””

Lisa som varit med och startat ett kvinnligt nitverk menar att kvinnor har svarare att siga
ifrn for att de alltid vill vara si “duktiga”*"® Hon menar att “det finns for fi tiejer som

2 277 .
. Kvinnor tror

sdger: ‘det hdr dr inte rdtt forutsdttningar, det hdr funkar inte for mig
enligt hennes erfarenheter att det &r de sjdlva som inte récker till om de inte tar sig an allt folk
ber dem om: “tjejer tror att de finns till for andra; for sin chef, for sina kollegor, for sina
medarbetare”.”’® Maria instimmer med Lisa: ” Man vill vara duktig och visa att man kan och
ddrfor jobba dubbelt sa hdart som mdnnen. Man sdger 'inga problem, jag fixar allting’ och da
mdste man fixa allting. Det finns en allmdn uppfattning om att mdn ofta tar sig vatten éver
huvudet och ddrfor tilldts de misslyckas pd ett annat sdtt [dn vad kvinnor gér |. Man vet att

killar snackar mycket och dd dr det ok att misslyckas”. >

Lisa kénner inte sirskilt médnga som aktivt avslutat sitt chefskap dven om de funderat pa det:

. ° o . o o e oo . . . 280
“det dr mdnga som pratar om det men det dr inte sa mdnga som fordndrar sin situation”.

Hon menar att det ofta dr “den klassiskt duktiga flickan” som ligger 1 riskzonen for
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utbrindhet.” Camilla kénner inte s& manga kvinnor som avslutat sitt chefskap dven om de

kanske velat: “det krdvs lite kurage for att géra det, det beror pd samhillets virdegrund”. **

I Renhdrigt —om kvinnors ledarskap (2002) har kvinnornas hoga krav pé sig sjdlva funnits
dnda sedan skolstarten, och tillsammans med omgivningens forvéntningar pa dem bidrar de
till vad kvinnorna kallar for en “stark och livsling press”® De flesta av kvinnorna i
rapporten hade dven uppfattningen att en kvinna maste vara bittre 4n en manlig chef pa

£2%4 Ett fatal av cheferna bekriiftar dven

samma niva fOr att uppritta en legitimitet som che
detta. Erika och Maria menar att: “’vi kvinnor jobbar lite hdrdare for att fa samma respekt”,
och “att om en kvinnlig kandidat stills emot manliga kandidater for ett jobb sd mdste kvinnan

vara bittre dn médnnen for att i det”. **

5.3.4 Partnern ér chef
Ungefar hélften av de chefer vi intervjuat dr gifta/sambo med méin som é&r chefer. De beréttar
om det stdd i karridren samt den uppmuntran de alltid fatt. En annan fordel ar att de kunnat

c 1 . 286
”bolla” idéer med sina partners.

Filippa menar att detta stod varit oerhort viktigt,
framfGrallt for att hon och hennes make &r véldigt forstdende mot varandra i deras relation. De
uppmuntrar dven varandra och delger varandra goda rad.”® Ida instimmer: “Man har
forstdelse for den andras jobb, att den ena inte tycker 'mdste du jobba idag igen’” ™ Bada
Diana och Filippa talar om en storre jamlikhet vid fordelningen av hushéllssysslor da bagge
parter har krdvande arbeten. Cheferna har framst kommenterat de positiva foljderna av att
leva med en man som ocksa dr chef. Ett fatal har utpekat tidsfaktorn som ett problem, och hur
badas chefskap kombinerat med barn &r svart pad grund av tidsbrist. Idas man var chef tills
alldeles nyligen. Han har nu tagit en paus d det inte fungerade att bada var chefer samtidigt
som de har smibarn. Ida kommenterar: Vi valde att géra sa ett par dr och sedan kan han ju

kanske hoppa pd igen. Men sd linge barnen dr smd kinde vi att det blev for mycket” **
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23 SACO (2002) s. 6

2 Tbid

%5 Erika 05-11-24, Maria 05-12-08
2% Diana 05-11-24

7 Filippa 05-11-25

28 1da 05-12-02

% 1da 05-12-02
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5.3.5 Satter kvinnor upp hinder for sig sjilva?

Wahls studier tyder pa att det finns en saknad av prestige i kvinnligt beteende, och att kvinnor
ofta har simre sjilvfortroende 4n min pé arbetsplatsen.””’. Lisa med erfarenhet fran det
egenstartade nitverket “tror att det ligger mycket i det kvinnliga egna tinket. Att de tdnker
'inte kan vil jag, inte ska vl jag” och tror att kvinnor r radda for ansvaret.””' Erika upplever
att kvinnor inte vagar ta for sig lika mycket och ar “generellt mer forsiktiga och

sjéilvkritiska” **

Hon anser att “kvinnor behover generellt mer hjdlp och stod for att ta det
dér klivet” till att bli chef.”* Det framgar siledes att kvinnliga cheferna genom ett simre

sjdlvfortroende dn de manliga cheferna, bromsar den egna karridrsutvecklingen.

Varken Filippa eller Olivia hade reflekterat 6ver ifall det skulle finnas nagra hinder for att bli
chef. Detta skiljer sig frdn Maria som pépekar att det inte &r ndgon “bonus att vara kvinna”

. . .. .. 2] o 3 . » 294
och Karin som var orolig over att hon &r “bdde dr ung och kvinna”.

Karin menar att
"Kvinnor ligger hinder for sig sjilva. Det gir nog ldingt tillbaka”.””’ Diana hade forvintat
sig att det skulle finnas hinder men vill idag inte pastd att hon stott pa nigra.”>® Anneli har
sjdlv inte upplevt nigra hinder men papekar att statistiken 1 manga fall talar emot kvinnors

297 .
Beatrice sammanfattar

mojlighet att bli chefer och ddrmed kan vara avskrickande.
kvinnornas tankar da hon séger att det formodligen inte finns nagra direkta hinder for kvinnor

att bli chef, utan att de sitter upp dem sjilva.**®

5.3.6 Det domande samhiillet
Morrison, White, Van Velsor pépekar i Breaking the Glass Ceiling hur samhéillet domer
kvinnor som inte viljer att prioritera familjen. De menar att ogifta och/eller framgéngsrika

2% Vid véra intervjuer har det

kvinnor kan ses som onormala, okvinnliga, och oattraktiva.
framkommit att cheferna ként av fordomar géllande deras val relaterade till familjefragor.
Ingen av cheferna hade barn innan det forsta chefsjobbet. De flesta var unga och hade inte
tankt Over familjefragan vid denna tidpunkt. Kritik ifrén framst kvinnliga sliktingar verkar

grundas pa en omtanke, men dven vissa forestdllningar om nir man bor skaffa barn. Diana

20 Wahl (1992)

1 Lisa 05-12-07

22 Erika 05-11-24

23 Tbid

2% Maria 05-12-08, Karin 05-12-07

2 Karin 05-12-07

2 Diana 05-11-24

27 Anneli 05-11-18

2% Beatrice 05-11-21

2 Morrison, White & Van Velsor refererade i Wahl et al. (2001) s. 104
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berittar om familjens syn pd hennes karridrsval: "Min mamma och min mans mamma tycker

nog inte att det dr jittebra, déirfor de dr ridda for barnfrdagan”.>®

Ungefdr hilften av cheferna talar om att det finns ett domande i samhillet, frimst ar det

) . . . ) 2 301
kvinnor som domer kvinnor: “Kvinnor missunnar och bromsar varandra’ .

Det finns en
syn pa hur linge man bor stanna hemma med sitt barn samt huruvida man bor kopa in
hushallstjanster eller inte, och foljer man inte normen s& anses man vara en “dalig

» 302 . o .. . .
mamma”.”"" Hanna tror att denna missunnsamhet kan bero pa att de ddmande kvinnorna vill

303 1
Diana,

rittfardiga sina egna val, exempelvis att de valt bort karridr till forman for familjen.
som dr uppvuxen utomlands, menar att “man har en helt annan syn pad detta utomlands ddr en
mammaledighet pd tre manader dr normalt, medan i Sverige anses man vara en dalig mamma

. .. . o » 304
om man inte dr hemma minst ett ar”.

Maria, som nyligen blivit mamma, &r inte mammaledig pa heltid utan har tillsammans med
sin man valt att dela lika pd fordldraledigheten. Det har vickt starka asikter och manga
kvinnor ar “riktigt upprérda’ och undrar “varfor skaffar du barn om du dndd inte ska ta hand
om dem?”*” Hon fick dven e-post fran kvinnor som ifrigasatte hennes beslut. Maria forstar
inte deras invdndningar da hon anser att hennes man ir lika mycket fordlder som hon &r. Hon
upplever inte att mdnnen i hennes nérvaro har varit lika kritiska som kvinnorna, utan snarare
blivit imponerande av att hon klarar badda delarna och sagt kommentarer som: “vad
hdﬁigt!”.306 Maria papekar att “det [att inte ta ut hela mammaledigheten] inte dr accepterat
idag. Man ska gd hemma och tycka att det dr toppen”.>®” Hon tror att manga blir upprorda for
att de sjdlva blivit rastlsa under fordldraledigheten och egentligen velat borja arbeta tidigare.

"Det dir inte ok att tycka att det dr trist att gd hemma” >

Négra av cheferna i var undersokning kénde att folk i deras omgivning gérna ville men hade
svart att uttrycka dessa asikter da amnet dr mycket kansligt. Det var till exempel vanligt med
kommentarer med en komisk vinkling s& som ”...ndr Du blir 50 och fér sitt forsta barn”.>*

Nadja menar i detta fall att kommentaren innehdll en underliggande kritik mot hennes

3% Diana 05-11-24
31 Tbid
392 1bid
3% Hanna 05-11-29
3% Diana 05-11-24
395 Maria 05-12-08
3% Tbid
397 Tbid
3% Maria 05-12-08
3% Nadja 05-12-08
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livsprioriteringar. I Nadjas fall kom kritiken frimst frdn min vilket skiljer sig frdn Gvriga
chefers upplevelser. Nadja papekade dock att hon tror det ar annorlunda om man &r dldre och

inte har barn.*'°

Lisa har aldrig sjilv varit med om att kvinnor skulle bromsa varandra men har hort om det

ofta, hon har dock alltid avfirdat det som en skrona."!

5.3.7 Kombinationen karriir och familj —en stressfaktor

Morrison, White, och Van Velsors studie Breaking the Glass Ceiling (1987) belyser det
faktum att kvinnor blir mer stressade i karridren &n min. Bade kvinnor och mén upplever en
stor arbetsrelaterad press, men denna press leder till en storre stress hos kvinnor. Enligt

Morrison et al.’s studie beror stressen pa att kvinnor berdrs mer av de tdrande prioriteringarna

mellan familjeansvaret och arbetet, samt det faktum att de ofta &r pionjarer.*'?

Hanna anser att man maste acceptera att det inte gér att gora allt till 100 procent: “att satsa pd

alla delar samtidigt tror inte jag dr realistiskt”.’"> Det giller enligt henne att sitta upp

realistiska mal och klara prioriteringar. Hanna menar &ven att om man under en period vill

15 314

vara "fordlder till 100 procent fdar man gora lite avkall pa karridren”.”™ Denna syn grundar

hon pé de egna erfarenheterna samt intrycken ifrén arbetet som personalchef.*"’

Ungefdr hélften av cheferna har barn och de har hittat ett sétt att kombinera fordldraskapet
med chefsrollen. De ser inte denna kombination som en omdjlighet. Det blev dock svarare dn
vantat menar Camilla: ”...det dr forst ndr man far barn som man inser vad det innebdr... Det

» 316

var jdtteknepigt, bland de tuffaste dren ndagonsin, framforallt smabarnsdaren”.””” Hon menar

dven att alla prioriteringar som maéste goras &r en stressfaktor och att man inte kan gora allt

fullt ut.>"’

En kombination av karridr och familj innebdr att man maste ha klara prioriteringar och en

noggrann planering. “Speciellt tror jag om man dr kvinna, har familj och karridr, sd mdste

319 1bid

3 Lisa 05-12-07

312 Morrison, White & Van Velsor refererade i Wahl et al. (2001) s. 104
3 Hanna 05-11-29

31 Ibid

313 Tbid

316 Camilla 05-11-23

317 Ibid
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man ruta in sitt liv ganska hart for att det ska funka. Det ldter lite trdkigt men man behéver
det ddr kontrollbehovet for man kan inte ga till jobbet och gora ett bra jobb om man inte vet
att allting fungerar ddr hemma” kommenterar Filippa.’'® Filippa har aldrig angrat sina
prioriteringar trots att hon alltid har déligt samvete: “Som férdlder har man konstant daligt
samvete, antingen dt det ena eller det andra hdllet. Ar man pd jobbet har man ddligt samvete
mot barnen, dr man hemma har man ddligt samvete mot jobbet”.”" Gabriella oroade sig
aldrig over hur det skulle gé att kombinera karridr och familj men tror “att omgivningen har
funderat éver hur hon fir ihop det”*" Generellt tror hon att “kvinnor dr béttre pd att fi ihop

det och ha mdnga saker pd ging samtidigt som att kombinera familj och karricir”.>*'

I Renhdrigt —om kvinnors ledarskap (2002) framgar det att kénslor av samvetskval och
otillracklighet, till f6ljd av prioriteringar mellan familjen och arbetet, &r mycket vanliga. Det
blir ldttare att balansera helheten om man borjar fundera pd en livsstrategi innan dessa
situationer uppkommer. Med den egna strategin som referenspunkt kommer de framtida

besluten att underlittas.**

Lisa menar att det inte gér att ligga upp en realistisk strategi innan man fir barn: “det dr en
helt omdjlig ekvation att fa barn, for det gar inte ihop om man vill utveckla sig sjilv ocksd och
satsa pa sin karridr...det gdr bara inte att forsta och beskriva hur svart det dr att fa till
tid”> Hon &terberittar tankar fran tiden innan hon fick barn: “jag var vdl rdtt sd klar éver
att jag skulle klara av det bra och kunde inte riktigt forstd de som gndllde sa mycket éver det,
for det var vil bara att ta tag i det, och den tanken har jag fdtt dta upp rdtt manga ganger

nu...det gdr inte att forbereda sig”>**

Erika, som sjilv inte har barn, tror inte att “det ska vara nagot problem att kombinera familj
och karridr, men frdagan dr lite hur kombinationen blir...Man mdste stétta varandra och vara
'fine’ med situationen...Med kniven pad strupen blir man mer effektiv och prioriterar pd ett
béttre sitt”** Erika vill ha barn och tror nog att hon &r lite naiv. Hon inser 4nd4 att det

kommer bli betydligt mer bekymmersamt. Detta beror dven pé att hon inte skulle vara bekvim

¥ Filippa 05-11-25
319 Tbid

320 Gabriella 05-11-25
321 Ibid

322 SACO (2002)

32 Lisa 05-12-07

324 Lisa 05-12-07

325 Erika 05-11-24
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med att ta ett steg ner i karriiren. Aven Olivia som inte har barn kommenterar denna
utmaning: “om barn mdste hdmtas pd dagis en viss tid sa mdste det himtas det gar inte att

skjuta upp. Det dr en tuff ekvation men det gdr”.’?°

5.3.8 Flexibiliteten ir viktig

Manga av cheferna ser idag fordelar med att vara chef kombinerat med mamma, da
flexibiliteten &r stor. Diana menar att detta beror pa att desto hogre upp man kommer inom
foretaget desto mer styr man sin egen kalender.””” Hanna tycker det dr “lyxigt att jag hunnit
med att gora sa mycket innan jag fick barn. Jag hade skapat mig en trovdrdighet som en
duktig person”.**® Detta har underlittat for henne nu nér hon har barn dé hennes chefer litar
pa hennes forméga. Som chef kan Hanna, med detta fortroende, vara flexibel och arbeta
kvéllstid eller pad helger vid behov. Hanna pépekar &ven svarigheten med att kombinera
heltidsarbete och forédldraskap: “men jag dr inte sdker pa att det dr mycket tuffare pa grund
av att jag dr chef. Det dr tufft for att jag dr heltidsarbetande, men a andra sidan tror jag som
sagt att jag har det mycket ldttare dn vad folk som inte har chefsjobb har, pd grund av att jag
skaffat mig en stor flexibilitet i jobbet”.*** Gabriella ser flexibiliteten i chefskapet som en stor
fordel, da hon har mgjlighet att komma hem i tid, umgas med barnen och dérefter om det
behovs arbeta mer nér barnen gatt och lagt sig: “det gdller att utnyttja mojligheterna for att fd

ihop det” .’

Lisa som har mycket erfarenhet ifran kvinnliga nitverk dr av en annan &sikt, om man dr VD
sd kan hon fOrstd resonemanget men menar att “dr du ambitiés, och har en massa
medarbetare som vill mycket och du har ett uppdrag inom foretaget sd dr det svdrt att styra
sin egen tid”*" Om man blir tydlig med att sitta grinser tror hon att det kan underlitta.**
Lisa ser det ocksa som jobbigt att man alltid bor vara tillgénglig. “Det dr svdarare att planera
sin tid och arbetsdag nér sd mdnga dr beroende av dig”.* Att man inte kan styra allt ar

o o . o . 4
nagot man méste jobba pé att inse, menar hon.”

Erika kdnner sig mer lést i chefsrollen &n
vad hon trodde att hon skulle gora, detta for att: “man dr sd pdpassad hela tiden. Alla ser ju

vad man gér och just det hdir att man har mycket mer frihet som chef, det upplever inte jag

326 Olivia 05-12-14
32" Diana 05-11-24

28 Hanna 05-11-29
3% Tbid
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egentligen. Man mdste ju vara tillgdinglig for medarbetarna pd arbetet, man har fria
arbetstider som chef sdger man. Ja det later ju jdttebra, ldter som om jag kan ga hem klockan

tolv varje fredag, men sd dr det ju inte. En chef mdste vara synlig”.>>

Enligt Diana, som &r erfaren inom rekryteringsbranschen, dr mojligheten att kunna kombinera
privatliv och arbete oerhért viktig for unga kvinnors vilja att bli chefer. Aven Beatrice med
erfarenheter fran rollen som personalchef menar att “om det finns en flexibilitet pa

arbetsplatsen i detta gynnsamt”.>*®

Om cheferna i1 framtiden kinner att de inte far den flexibilitet de behover for att klara av
fordldraskapet och jobbet s& ser manga av cheferna inget problem i att byta foretag. “Gar det

inte sd dir det bara att byta foretag. Dd dr det fel jobb >’

5.3.9 Kvinnliga niitverk —en givande motesplats

De flesta cheferna i denna undersokning tillhor ett eller flera nétverk dér en gemenskap
skapas och medlemmarna tridffas regelbundet kring olika aktiviteter. Genom dessa
regelbundna mdéten har cheferna mgjlighet att dela med sig av sina erfarenheter och bolla”

idéer med andra kvinnor i karridren.

Lisa, som tillsammans med en vininna grundat ett nitverk, anser att kvinnor generellt &r
samre d4n méan pa att “ndtverka” . Visionen ndr de startade nétverket var att skapa
motesplatser och dirmed mojligheter for kvinnor att knyta kontakter. Lisa anser att kvinnor
behover se pa sina olika roller som en helhet, "Det handlar om hela individen och att man ska
fé balans i livet” >*® Lisa tror pa det kollektiva medvetandet och eftersom hon sjilv kiinde ett
behov av ett ndtverk som satte hela individen i1 centrum, inte bara yrkesrollen eller den privata
rollen, antog hon att fler kdnde likadant. “Tanken dr inte att ett ndtverk ska ha ett

sjilvindamdl, det ska underlitta vardagen och verkligheten.” **

Det manga génger saknade stddet frén ledningsgruppen och “’glappet” till medarbetarna bidrar
till en kénsla av ensamhet i den nya chefsbefattningen. Dérfor &r det viktigt att férsoka hitta

egna nitverk och kontakter. Ida uttrycker en forvaning dver ensamheten hon upplevde: Uh,

335 Erika 05-11-24
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7 Hanna 05-11-29
38 Lisa 05-12-07
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o .. 5340
va det sa hdr

. Néatverk behover inte nddvéndigtvis vara formella utan exempelvis Ida
beréttar hur hon regelbundet traffar olika “#ejgdng "och diskuterar diverse problem géllande
yrkesrollen och familjefragorna.’*' De andra kvinnornas annorlunda bakgrund medfér for Ida

“en annan input” samt nya, virdefulla perspektiv.’*

Olivia tror att kvinnliga nitverk &r “nyckeln” till att kunna dra nytta av varandras erfarenheter
och hjélpa andra kvinnor i karridren. Vidare papekar hon att det det tidigare inte var lika
naturligt for kvinnor att hjdlpa varandra i karriiren. Hon nédmner att kvinnor gérna hjilper
varandra sd ldnge de sjélva inte forlorar pé det. Detta grundar sig i den “kvinnliga avund- och
svartsjukan”. ldag finns det en storre bendgenhet att hjdlpa fram en kvinna i karridren och

det tror hon “sporrar” unga tjejer.’*

5.3.10 Sammanfattning

Chefernas forédldrar har paverkat deras karridrsval savdl medvetet som omedvetet. Vanligt ar
dven att chefernas pappor varit chefer. Den kvinnliga minoritetssituationen upplevs av
cheferna som bade positiv och negativ. Den stora synligheten upplevs 1 manga fall som
positiv d4 man lattare blir ihdgkommen och i vissa fall blir positivt sirbehandlad. Negativt ar
att den dominerande manskulturen ofta bidrar till kommunikationsproblem mén och kvinnor
emellan d& min och kvinnor talar “olika sprék”. Overlag har kvinnor mycket hoga krav pa sig
sjdlva och det som manga bendmner som “duktiga flickan syndromet” leder ofta till stress.

Ungefir hilften av de intervjuade cheferna finner stdd i sin partner som ocksa dr chef.

Till skillnad frdn manliga chefer dr det vanligt att kvinnliga chefer skapar hinder for sig
sjdlva. Cheferna i1 vir undersokning har upplevt att samhaéllet, och da framst kvinnor, domt
dem pé grund av deras val att kombinera karridr och familj. Eftersom kvinnor ser sig sjédlva ha
det storsta familjeansvaret upplever de prioriteringarna som foljer med chefskapet som mer
stressande d4n ménnen. Enligt ndgra av dem skulle en storre flexibilitet i chefskapet locka till
sig fler kvinnor till ledande positioner. De flesta cheferna i var undersokning dr med 1 ett eller

flera ndtverk dir de har mojlighet att utbyta erfarenheter med likasinnade kvinnor i karridren.

340 1da 05-12-02

31 Tbid

32 1bid

3 Olivia 05-12-14

70



6
SLUTSATS

I féljande kapitel kommer undersokningens resultat sammanfattas, en egen diskussion

kommer att foras och forslag till vidare forskning kommer att ges.

6.1 Sammanfattning

Syftet med undersokningen var att studera huruvida unga, hogutbildade kvinnors
forvintningar pd den fOrsta chefsrollen motsvarade verkligheten de motte. Efter att ha
intervjuat sexton kvinnliga chefer har monster kring deras uppfattningar identifieras utifrdn

intervjumaterialet. De slutsatser som dragits presenteras nedan.

En stark inre drivkraft gér att urskilja hos samtliga chefer. De drivs av en vilja att vara med
och pédverka och detta har lett dem till de chefspositioner de har idag. De har alltid haft en hog
ambitionsniva vilket bland annat har visat sig i form av hdga betyg och foreningsengagemang.
En trygg uppvaxtmiljo och arbetande fordldrar har hjélpt dem att vixa som individer. Det
klassiska ”duktiga flickan” -syndromet och de hoga kraven cheferna har pa den egna personen

ar ddremot nagot de skapat sjilva.

Bilden av chefskapet kommer framst ifrdn den nirmsta omgivningen och fa av cheferna har
haft en specifik forebild. De har genom observation av kollegor, klienter och egna chefer
skapat sig en bild av hur de sjilva Onskar vara som chefer. Ungefdr hélften av cheferna
papekar bristen pa kvinnliga forebilder och menar att bilden av de kvinnliga forebilder som
formedlas idag dérfor inte dr verklighetstrogen. Uppfattningen om huruvida den kvinnliga

minoritetssituationen paverkar dem positivt eller negativt skiljer sig.

Cheferna instimmer med teorin att alla ménniskor inte har samma forutsittningar att bli
framgangsrika ledare och chefer. Personlighet och emotionell intelligens anses vara minst lika
viktig som branschkunskap, om inte viktigare. Enkdtundersdkningen bekréftar Golemans teori

om att den emotionella intelligensen kan utvecklas med tiden.

Trots en god insikt i branschen och foretaget var det vanligt att kvinnorna hade felaktiga

forvantningar pa den nya chefsbefattningen. Forvédntningarna var individuella och hade
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formats utifran tidigare upplevelser och personliga intressen. Ungefér hilften av cheferna har
berdttat att de forvéntade sig att det skulle vara svarare att nd en chefsbefattning &n vad det i
verkligheten var. Cheferna menar att kvinnor i allménhet ofta underskattar den egna formagan

och forestiller sig hinder som i sjdlva verket inte finns.

Négot som forvanade cheferna gillande arbetsuppgifterna var den tunga administrativa
bordan och de tidskrdvande personalfrigorna. Cheferna stéller ofta lika hdga krav pa sin
omgivning som pa den egna personen. De upplever ibland en férvaning dver att medarbetarna

inte lever upp till dessa hoga krav.

I och med chefskapet uppstér ett ”glapp” mellan cheferna och de understéllda. Relationen till
personalen innebér en kdnslig balansgang mellan ett auktoritért och ett vanskapligt beteende.
Ungefdr hélften av cheferna hade forvintat sig mer stod ifrdn ledningen men papekar att
avsaknaden av stdd troligen beror pé att de inte bett om det. Upplevelsen av bristande stod
kombinerat med den distanserade relationen till medarbetarna bidrar till en kénsla av
ensamhet. Det utokade ansvaret resulterar ofta i att cheferna har svart att sldppa arbetet i
tankarna vilket manga ganger bidrar till stress. Enligt cheferna kinner kvinnor ett storre
ansvar for familjen &n mén. De livsprioriteringar som krdvs i och med ett chefskap bidrar
darfor till att kvinnor i allméanhet uppfattar chefskapet vara mer stressande d4n man. Cheferna i
denna undersokning upplever att samhillet, och i1 synnerhet andra kvinnor, ofta har
synpunkter pd deras prioriteringar gédllande familj och karridr. Kvinnorna fann stdd i sina
partners som i de flesta fall ocksa var chefer. Att partnern ocksa ar chef underlittar relationen
dem emellan dd en storre forstelse finns for varandras arbete och chefskapets manga

forpliktelser.

Majoriteten av cheferna dr med i ett eller fler kvinnliga nétverk. Via dessa nidtverk kommer de
i kontakt med likasinnade kvinnor. Nitverken, med dess regelbundna méten, ger majlighet till
utbyte av erfarenheter och idéer samt skapar en gemenskap. For uppmuntra fler kvinnor till ett

chefskap krévs enligt ngra av cheferna en stérre mojlighet till flexibilitet.
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6.2 Egna tankar och reflektioner

Detta arbete har inneburit ménga tankestéllare for oss och arbetsprocessen har varit mycket
givande. Genom mdten med sexton inspirerande kvinnor har vi fatt en inblick 1 livet som
kvinnlig chef. Vi har inte bara fatt svar pa egna tankar och funderingar utan den kunskap vi

samlat pa oss har 4ven dppnat upp for nya fragor och funderingar.

En fraga &r hur stor inverkan familjebakgrunden har pé individens karridrsval? Vissa yrken
tenderar oftare att ga i arv &n andra, géller samma sak for chefsbefattningar? Hur mycket

paverkas och inspireras barn av att en forélder trivs i ledarrollen?

Ungefidr hilften av cheferna trodde att chefsrollen skulle vara svarare 4n vad den var. Vad vi
inte kan fOrsta dr varfor dessa kvinnor som hittills Iyckats med allt de foretagit sig tvivlar s
pa sin forméaga? Vi undrar om det kan bero pa en stark sjdlvbevarelsedrift; att kvinnorna varit
rddda for att misslyckas och intalat sig sjdlva att chefskapet ar svért for att gardera sig mot ett

misslyckande. Eller kan underskattandet av den egna kompetensen bero pa dalig sjdlvinsikt?

Allt fler véljer att starta eget och samhaéllet blir mer och mer individualistiskt. Det finns en
trend att stréva efter sjdlvforverkligande snarare én att arbeta hart for ndgon annans rékning.
En hog arbetsmoral och dran 1 att bidra till samhéllets vélfard véirderas inte lika hogt idag. Allt
fler stravar efter flexibla arbetstider, en balans i livet mellan arbete och fritid, och ar inte
beredda att “offra” lika mycket som var fordldrageneration har gjort. Vi finner detta
motsdgelsefullt da det ofta 4r mer krdvande, bade tidsmissigt och ekonomiskt, att starta eget
dn att vara anstilld chef. Frigan &r pa vilka grunder gors valen att starta eget? Vaér
forhoppning &r att det grundar sig i en vilja att skapa nagot eget snarare dn att det dr en

undanflykt ifrdn karridren och de tuffa krav som stills ifran arbetsgivare.

Min och kvinnor dr olika och attraheras av olika saker. Kvinnor och mén har olika
virderingar, synsitt, och sprik s varfor antas det att alla attraheras till samma saker? Aven
om chefskap och ledarskap attraherar kvinnor sa &r inte alla branscher lika attraktiva, och
jamstélldhet inom dessa branscher vore dédrav onaturligt. Kommer vi ndgonsin att nd samma

grad av jimstélldhet inom industri som inom tjénsteforetag?

73



En av konsekvenserna av den ldga andelen kvinnor péd ledande poster i niringslivet &r
synligheten. Samtidigt som vi instimmer med teori och de intervjuade kvinnornas
kommentarer om den 0kade pressen som synligheten medforde, anser vi fordelarna vara minst
lika stora. Den okade synligheten, samhéllsdebatten kring frdmjandet av ledande kvinnor i

néringslivet, samt politiska pédtryckningar talar for att kvinnor méter mindre motstdnd &n mén.

Var studie har lett fram till ménga nya frdgor men den storsta fragan kvarstar, vill vi sjdlva bli
chefer? Vad vi lért oss av studien dr att alla chefsbefattningar ar vildigt olika vilket gor det
svért att generalisera. En slutsats &r dock att samtliga chefer trivs med sitt jobb. Cheferna ér
personer som stidndigt soker nya utmaningar och utvecklingsmojligheter. Det vore 16gn att
pasté att vi inte kdnner igen oss i cheferna och vi inte ser tendenser av det ’duktiga flickan
syndromet” 1 oss sjdlva. Var forhoppning &r att hitta ett roligt jobb dér vi har mgjlighet att
paverka. Skulle det i sin tur leda till ett chefskap hoppas vi att de erfarenheterna denna studie

gett oss kommer att vara till nytta.

Sa pa fragan om vi sjdlva vill bli chefer svarar vi likt cheferna i1 denna undersdkning - att det
snarare dr en vilja att gora karridr som dr en drivkraft. Om det sen 1 sin tur leder till ett

chefskap aterstar att se...

6.3 Forslag till vidare forskning

Det vore intressant att genomfora en motsvarande undersokning baserad pé intervjuer med 16
manliga chefer. En sddan vidare undersokning skulle mojliggoéra en jaimforelse mellan
manliga respektive kvinnliga chefers uppfattningar om den forsta chefsrollen. Har ménnen

annorlunda forvantningar pé forsta chefsrollen? Antagligen skulle resultaten skilja sig.

Ytterligare ett forslag till vidare forskning &r att genomfora intervjuer med manliga chefer och
anvidnda samma intervjumall som i denna undersdkning, men att be minnen svara pa vad de
tror att de kvinnliga cheferna skulle ha svarat. D4 skulle det gé att undersoka hur vil manliga

chefer forstar kvinnliga chefer.
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P4 liknande sitt som ovan skulle intervjuer kunna genomforas med allminheten. Aven i detta

fall skulle det framkomma hur stor forstaelse det finns for kvinnliga chefer.
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APPENDIX

APPENDIX 1: Intervju Grundmall

A) Introduktion (besvaras skriftligen)
Namn:

Alder:

Familj idag:

Foretag:

Befattning:

Hur lédnge har Du arbetat dir:

Tidigare arbetsplatser och befattningar:

Medlem i kvinnligt nitverk:

B) Familjebakgrund
* Beritta om din bakgrund?
* Arbetade dina fordldrar?
I s fall med vad?
Hur mycket arbetade de? (arbetstimmar/veckan)
* Var nagon av dem chefer?
* Har dina fordldrar paverkat dina karridrsval?
Pa vilket sétt?
Négon foridlder mer dn den andra?
* Har din karriédr pd nigot sitt gynnats av dina familjforhdllanden eller din bakgrund?

* Har Du haft nigra andra forebilder som péaverkat dig och dina karridrsval?

C) Utbildning
* Vad har Du f6r eftergymnasial utbildning?
* Har Du ldst vid universitet?
Vilket?
Vilken inriktning valde du?

e Var du ambitios?
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Vad hade du for betyg?
Ungefar hur manga timmar lade du ned pa studier per vecka? (Jamfort med
studiekamrater)

Har Du ldst nigra kurser inom management, genus, ledarskap eller organisation?
Hur upplevde du dessa?
Fick du ett intryck av vad chefsrollen verkligen innebar?
Hur vl 6verensstimde den med verkligheten?
Tycker du att dessa kurser gav dig en verklighetstrogen bild av vad chefsrollen
innebar?

Har din utbildning och utbildningsmiljé paverkat din vilja att bli chef?

Har Du haft nigot extraarbete/engagemang under studietiden?

Har Du négra tidiga ledarerfarenhet?

D) Viljan och méjligheten att bli chef

Har du alltid velat bli chef?
Varfor?
Vad hos chefsbefattningen attraherar dig?
Trodde Du det skulle finnas for nagra hinder for att bli chef?
Fanns dessa hinder i verkligheten?
Fanns det fler/andra?
Vad anser Du vara viktigast hog 10n, status, intressanta arbetsuppgifter eller
utvecklingsmojligheter? (Rangordna)
Vad har inspirerat och sporrat Dig?
Inom foretaget?
Utanfor foretaget?
Vad har paverkat din bild av chefskapet mest respektive minst av exempelvis
Utbildning, familj och personer runt omkring, media, kollegor och arbetsmiljo?

Pa vilket satt?

E) Chefsrollen

Varfor sokte Du till foretaget dar Du senare hade ditt forsta chefsjobb?
Hade Du karridrsmojligheter i dtanke?
Hur léng tid tog det innan Du blev chef?

Var detta en naturlig utveckling i din karridr eller var det mer av en”slump”?
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Har du efter det haft ndgra andra chefsbefattningar?
Har dessa paverkat din syn pa chefsrollen?
I din forsta chefsbefattning hur manga underordnade hade Du ?
Har/Hade Du I6neansvar?
Innan Du blev chef: vad ansag Du vara de viktigaste egenskaperna hos en bra chef?
Vad tycker Du NU ér de viktigaste egenskaperna hos en bra chef?
Hur dr Du som chef idag?
Bésta/sdmsta sidor?

Ar det nagot du skulle kunna utveckla/forbittra?

Ar Du den chef idag som Du trodde Du skulle vara innan Du blev chef?

Hur méanga timmar per vecka arbetar du?

Hur tror Du att andra uppfattar Dig som chef?

Har Du négra forebilder?

Vilka ér enligt dig de storsta fordelarna/nackdelarna med att vara chef?
Har Du ndgon géng vervégt att 1dmna chefsrollen?

Varftor?

F) Verkligheten

Arbetade Du mer eller mindre 4n vad Du trodde att Du skulle gora?
Ansag/Anser Du under din forsta chefsbefattning att chefsrollen var/ér tuffare eller
lattare dn vad Du trodde?
Hur trodde Du att det skulle ga att kombinera karridr och familj innan Du blev chef?
Vad anser du nu?
Hur ség din familj och néra vénner pé ditt val att gora karriar?
Tror du att deras syn pé ditt val att gora karriér har dndrats?
Ar din man/har din partner varit chef?
Har detta pdverkat Dig?
I sé fall pa vilket satt?
Kénner Du till ménga vanner/bekanta/studiekamrater som tidigare haft ambition att bli
chef men som lagt ner de planerna?

Vad tror Du har paverkat deras beslut?
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*  Uppfyllde chefsyrket dina forvintningar?

Vad var annorlunda?

G) Genus / Kvinnliga chefer:
* Vad tror Du idag paverkar unga kvinnors vilja att bli chef?
* Anser Du att Du behandlas och/eller uppfattas annorlunda an manliga chefer?
¢ Innan du blev chef, trodde Du da att det skulle finnas nigra férdelar/nackdelar med att
vara kvinnlig chef?
Vilka?
* Vad sdger du idag, finns det nagra fordelar/nackdelar med att vara en kvinnlig chef?
Vilka?
* Har Du fatt det stod Du trodde att Du skulle fa av dina understéllda och kollegor?
Om négot skiljer sig i s fall vad?
* Har Du fitt det stod Du trodde att Du skulle fa av dina chefer?
Om négot skiljer i sa fall vad?
Slutligen, hur vél tycker Du att Dina forvéntningar pa din forsta chefsroll stimmer dverens
med verkligheten idag ( pé en skala dér 1 motsvarar inte alls och 8 motsvarar

helt och hdallet)

H) Avrundning
* Finns det nigot du vill tillagga?
* Ar det ndgot Du tycker vi har missat?

* Ardet OK om vi hor av oss till dig igen om det #r nigot vi tycker dr oklart?
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APPENDIX II: Extrafragor till personalchefer

* Som personalchef vilka egenskaper anser Du vara viktiga hos en bra chef ?
* Nir Du anstiller till en chefsroll, vilka dr de fem viktigaste egenskaperna ni tittar pa?
* Till ledande befattningar, rekryterar ni framst internt eller externt?
* Niér Du rekryterar nagon till dennes forsta chefsroll, vad anser Du personen i frdga da
ha for forvintningar pa sig sjilv infor chefsrollen?
* Tror Du att de nyanstéllda chefernas forvéntningar pa chefsrollen motsvarar
verkligheten?
* Vad tror Du personen i fraga har for forvantningar pé arbetsuppgifterna?
Tror Du f6rvéntningarna pé arbetsuppgifterna motsvarar verkligheten?
* Vad tror Du personen i frdga har for forvéntningar pa stodet frdn omgivningen?
Tror du forvintningarna pé stodet ifran omgivningen motsvarar verkligheten?
* Ser Du nédgon skillnad pad manligt och kvinnligt ledarskap?
* Overlag, ser Du nigon skillnad p4 de manliga och kvinnliga forviintningarna infor den

forsta chefsrollen?
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APPENDIX III: Extrafragor till ndtverksgrundare

* Vad ér enligt dig de storsta fordelarna med medlemskap 1 ett ndtverk?
¢ Uppfattar Du det som att kvinnor och mén ér i lika stort behov av medlemskap 1 ett
nétverk?
* Uppfattar Du det som att mén och kvinnor &r lika bra pa att bygga egna informella
nétverk?
¢ Hur ser trenden ut for kvinnliga nétverk?
Nér uppstod de?
Har de alltid haft samma syfte?
Har de varit mer/mindre populéra?
Tror Du att de kommer bli vanligare i framtiden?
* Har Du ndgon uppfattning om det finns ungefér lika ménga kvinnliga som manliga
nétverk?
* Upplever ni ndgon skillnad mellan kvinnliga och manliga nétverk?
* Vad gor kvinnliga nétverk for sina medlemmar?
* Kostar det att vara medlem?
*  Hur blir man medlem?
Maste man bli invald/intervju?
¢ Vilka tror ni dr de 5 framsta anledningarna till att kvinnor sdker sig till kvinnliga
nitverk idag?
¢ Vilka tror ni dr de 5 framsta anledningarna till att kvinnor INTE soker sig till kvinnliga
nétverk idag?
¢ Vilka kvinnor soker sig till kvinnliga niatverk idag?

Alder, typ av karriir, familj, geografi?
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APPENDIX IV: Enkait

Av dessa egenskaper kan du pad en skala fran 1-5 placera in dig sjdlv:

* Sjilvkinnedom — formaga att kénna igen dina kénslor och behov samt hur dessa paverkar

andra
INNAN FORSTA CHEFSBEFATTNINGEN
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
IDAG
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
¢ Sjilvreglering —formaga att hantera och kontrollera kinslorna
INNAN FORSTA CHEFSBEFATTNINGEN
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
IDAG
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor

* Motivation — en passion att arbeta utom skél som striacker sig bortom pengar och status

INNAN FORSTA CHEFSBEFATTNINGEN

Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
IDAG
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor

* Empati — formaga att forstd och sitta dig in i andras kénslor

INNAN FORSTA CHEFSBEFATTNINGEN

Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
IDAG
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor

* Sociala firdigheter - skicklighet i att managera relationer och bygga nitverk

INNAN FORSTA CHEFSBEFATTNINGEN

Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
IDAG
Mycket Liten 1 2 3 4 5 Mycket Stor
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