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Forord
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Vi vill dven tacka respondenterna for deras delaktighet samt for deras vilja att dela med sig av
sina personliga asikter.



Sammanfattning
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Fem nyckelord: Genus, kon, ledarskap, konsarbetsdelning och organisation

Syfte: Syftet med kandidatuppsatsen &r att undersoka hur forestdllningar om genus skapar
forutsattningar for kvinnliga chefer pd arbetsmarknaden. Utgdngspunkten dr den ojdmna
fordelningen bland de hogre chefspositionerna. Uppsatsen kommer att behandla foljande

fragestillningar.

Fragestillningar: Vilka faktorer leder till att det finns en kdnsarbetsdelning pé arbetsmarknaden?

Vilka utmaningar moter kvinnliga chefer i sin karriér?

Metod och material: En kvalitativ studie baserad pa tio djupintervjuer fordelade mellan tvé
foretag. Vart teoretiska material bestdr av bocker samt vetenskapliga artiklar om genus och

ledarskap.

Slutsatser: Vara slutsatser ar att konsarbetsdelningen framst beror pé de forestdllningar som finns
om kon och arbete. Det har dven visat sig att kvinnor behdver strategier for att uppna karridr i
arbetslivet. Kvinnliga chefer méter hinder och utmaningar i sitt chefskap vilket leder till att
kvinnan inte kan vara familjeorienterad. Det &r dven av stor vikt att det forekommer en jamstalld

fordelning 1 hemmet.
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”Min viljer man”
En fallstudie om kvinnans 14ga representation pd hoga chefspositioner

1. Inledning

“Chefsjobb forknippas helt enkelt med mdn. Forestdillningarna om vilka egenskaper en chef
skall besitta overensstimmer med existerande forestdillningar om manlighet. Det dr svarare

for kvinnor én for mén att géra karridr, bli chef och fi hég lon”"

1.1 Problemformulering
Forestéllningar om vad som dr manligt och kvinnligt har bidragit till en arbetsdelning pa

arbetsmarknaden®. Inom genusforskning bendmns detta som konsarbetsdelning vilket innebir
att specifika arbeten associeras som manligt respektive kvinnligt’. Forestillningar om manliga
och kvinnliga arbeten har, enligt genusforskning, bidragit till stereotyper pd arbetsmarknaden
och om de som utfor arbetet. Wahl, Holgersson, H66k & Linghag (2011) menar att
konsarbetsdelningen inte endast betyder att kvinnor och min dominerar i1 olika yrken men
dven att arbetsvillkoren varierar pa grund av 16ner, utvecklingsmojligheter samt fordelningen 1
hemmet®. Wahl et al. menar att det finns tva aspekter av konsarbetsdelning: en horisontell och
en vertikal. Den horisontella konsarbetsdelningen beskriver fordelningen bland konen i olika
branscher, organisationer eller pa arbetsplatsen®. Denna fordelning skapas utifran de
forestdllningar och kulturella uppfattningar om vad som betraktas vara typiskt manligt och
kvinnligt arbete’. Den vertikala fordelningen visar hur mén och kvinnor #r placerade
hierarkiskt, bade nir det giller yrken eller arbetsuppgifter’. Alvesson och Due Billing (2009)
menar att de kvinnliga cheferna &r framst koncentrerade pd mellannivd, som exempelvis
gruppchefer, och att dem inte syns 1 samma utstrickning som min i1 de hogre
chefspositionerna. De hogre chefspositionerna forblir dirmed mansdominerade och de
ojamlika maktforhillandena fortsitter att existera®. Detta kan tinkas bero pa att hoga
chefsbefattningar normalt forknippas med en forestdllning av en specifik typ av manlighet
vilket skapar utmaningar for den kvinnliga ledaren’. Foljderna av dessa forestéllningar medfor
att kvinnor inte anses besitta de ritta egenskaperna. Detta beror pa att en ledare anses vara

dominant och resultatorienterad vilket inte associeras med kvinnliga egenskaper'’. Ytterligare

''SOU 1998:6:107

? Lopez-Zafra, Garcia-Retamero & Martos 2012:97
? Connell 2009:101

* Wahl, Holgersson, Ho6k & Linghag 2011:62-63

> Wahl et al. 2011:65

% Alvesson & Due Billing 2009:16,69

"' Wahl et al. 2011:66

¥ Alvesson & Due Billing 2009:13

? ibid.:68,100

10 Stoker, Velde & Lammers 2012:32
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en forklaring till avsaknaden av hogre kvinnliga chefer dr de forestéllningar som finns om
kvinnors laga representation. En mer genusorienterad utgdngspunkt skulle forklara det som att
arbetslivets hierarkiska strukturer och traditionella organisationer hindrar kvinnor frin att
synliggora sin kompetens'".

Resultat frdn genusforskningen betonas i debatten om den ojadmstilldhet som finns pa
arbetsmarknaden. Jamstélldhet pa arbetsmarknaden forutsitter att mén och kvinnor ska ha
samma arbetsvillkor och utvecklingsméjligheter i karridren'?. Dock visar statens offentliga
utredning (1994) att kvinnors kompetens inte utnyttjas tillrackligt i arbetslivet da kvinnor inte
erbjuds samma karridgrmojligheter och ér séllsynta pa hdgre chefsposter'®. Enligt Riskdagens
diskrimineringslag ska arbetsgivare som har en storre verksamhet verkstilla en
jamstélldhetsplan vart tredje ar. Planen ska redogora for de atgirder verksamheten ska
genomfora for att frimja en jamstélld arbetsplats. Detta innebér att arbetsgivare ar alagda att
verka for att medarbetarna ska ha lika rittigheter och mdjligheter i arbetslivet'®.
Jamstélldhetspolitikens syfte dr att man och kvinnor ska ha samma makt att forma samhallet.
For att bdde méin och kvinnor ska kunna paverka det som sker pa arbetsplatsen, riksdagen och
foretagsstyrelser dr det en forutséttning att fordelningen 4r jdmn bland mén och kvinnor. Trots
denna politik forekommer det en tydlig dominans av mén i statligt dgda foretag dér
styrelseordforandena bestar av 63 procent min och 37 procent av kvinnor. Det kan dven
konstateras att det inom staten finns fler manliga chefer &dn kvinnliga och i den privata sektorn
ar tre av tio chefer kvinnor'”.

Att studera organisationer och organisationsledning utifran ett genusperspektiv innebér en
analys av konsekvenserna av vad som kulturellt definieras som manligt och kvinnligt pa en
arbetsplats'®. K6n handlar inte bara om hur mén och kvinnor konstrueras utan kon forklarar
dven hur organisationer fungerar horisontellt och vertikalt'’. Eftersom min och kvinnor
socialiseras pad olika sdtt bidrar detta till konstruktionen av konsarbetsdelningen pa

1
arbetsmarknaden'®.

Dé det idag dr fa kvinnor som nar hogre chefspositioner kan det
ifragasittas ifall det finns svérigheter for kvinnor att inta hogre positioner. I sddana fall, vilka

hinder méter dem? Vilka forutsédttningar har kvinnliga chefer pa arbetsmarknaden?

' SOU 1994:3

1> www.ne.se
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1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med kandidatuppsatsen &ar att undersoka hur forestdllningar om genus skapar
forutsattningar for kvinnliga chefer pa arbetsmarknaden. Utgangspunkten &r den ojamna

fordelningen bland de hogre chefspositionerna. Uppsatsen kommer att behandla f6ljande

fragestéllningar.

1. Vilka faktorer leder till att det finns en konsarbetsdelning pa arbetsmarknaden?

2. Vilka utmaningar méter kvinnliga chefer i sin karridr?
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1.3 Disposition
Uppsatsens uppldgg presenteras i detta avsnitt for att underldtta for ldsarens fortsatta lasning.

Varje kapitel kommer nedan att kort presenteras.

Kapitel 2 — Metod
Hér introduceras vart metodval, tillvigagangssitt samt vart empiriska material. Vart metodval ar
baserad pa semistrukturerade intervjuer och vidare fors en diskussion om metodvalets fordelar

samt nackdelar.

Kapitel 3 — Tidigare forskning
I detta kapitel stdlls tidigare forskare mot varandra och vi presenterar tidigare studier om kon och

ledarskap.

Kapitel 4 — Teoretisk referensram
Den teoretiska referensramen ar strukturerad utifrén tva teman: genus och ledarskap. Vi borjar
med att introducera begreppet genus for att sedan diskutera forhallningsséttet gentemot ledarskap

och organisation.

Kapitel 5 — Analys

I detta kapitel analyseras vart empiriska material utifran var teoretiska referensram. Analysen &r
indelad i tvd huvudkapitel och &r strukturerad utifran vara fragestéllningar. Det forsta kapitlet
fokuserar pa arbetsdelningen och de fOrutsittningar den medfoér. Det andra kapitlet diskuterar

vilka utmaningar kvinnan méter i en chefsposition.

Kapitel 6 — Diskussion
Hir diskuterar vi analysens resultat samt vilka slutsatser vi har kommit fram till. Vi besvarar dven
véra fragestdllningar for att sedan lyfta blicken och reflektera over vart kunskapsbidrag. Vidare

presenteras forslag for vidare forskning.
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2. Metod

[ foljande kapitel introduceras det empiriska tillvigagangssdttet for studien. Vi kommer att

borja med att beskriva vilken typ av metod var studie dr baserad pa for att sedan beskriva hur

vi har valt att genomfora metoden.

2.1 Val av metod
Alan Bryman (2011) pladerar for att en forskningsstrategi konstrueras utifran tva ansatser;

deduktion och induktion. Deduktion innebér att forskarna startar att samla in teori for att
sedan anvidnda det som grundinformation for den empiri som hdmtas. En induktion innebir
déremot att teorin dr ett resultat av en forskningsansats. Detta innebér dven att den induktiva
processen drar generaliserbara slutsatser utifrén resultatet'’. Studiens utgangspunkt baseras pa
en induktiv strategi vilket dr ett relevant angreppssétt for var undersokning. Genomforandet
av intervjuerna utfordes 1 borjan av uppsatsprocessen vilket styrde vér arbetsriktning och vart
syfte med studien. Dessutom underldttades val av litteratur med hjdlp av intervjuernas
innehall som vidare anvénds i analysen. D4 vi har en induktiv strategi anser vi att en kvalitativ
metod kommer att leda till djupare diskussioner samt bidra till en 6kad forstaelse av dmnet.
Detta podngterar Anne Ryen (2011) som anser att den induktiva forskningen oftast relateras
med den kvalitativa forskningen eftersom att empirin paverkar val av teori’’. Den kvalitativa
forskningen fokuserar dven pa individens fOrestdllningar och syftar till att uppticka det
huvudsakliga i det som studeras®'. Jacobsen (2002) klargdr dven att en kvalitativ metod
innebdr att skapa en Okad forstielse av det &mne som ska undersdkas. Forskningsmetoden
forknippas dven med djupintervjuer och fallstudier® vilket dédrmed forklarar syftet med vért
val av metod. Vidare fokuserar vi pd djupintervjuernas kvalitet och innehdll snarare &n
exempelvis observationer eftersom en sddan studie kraver mer tid vilket vi anser inte ha en
mdjlighet till. Vara fragestéllningar kan dédrmed inte métas i1 kvantitativa termer utan det ar
innehallet i intervjuerna som &r relevanta for studien och tolkningen av dessa®. Steinar Kvale
(1997) menar att malet med kvalitativa intervjuer ar att fi nyanserade beskrivningar av ett
amne med hjilp av ord och dirmed 4r de inte métbara i kvantitativa termer®’. Grunden for var
studie dr respondenternas personliga asikter och beteenden eftersom vi vill ta del av deras

verklighetsuppfattning kring manligt och kvinnligt ledarskap.

' Bryman 2011:415

% Ryen 2004:25

! Bryman 2011:413

%2 Jacobsen 2002:32,142
2 Jfr Kvale 1997:17

# Kvale 1997:36
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2.1.1 Studieobjekt

Vér empiriska insamling &dr baserad pa tio djupintervjuer fordelade mellan tva foretag.

Respondenterna 1 foretagen bestod av manliga respektive kvinnliga chefer samt manliga och
kvinnliga medarbetare. Vid forsta kontakt med foretagen forklarade vi vért syfte med
intervjun samt vilka personer som var relevanta att intervjua for vér studie. Vidare bokade
foretagen intervjuerna och valde respondenter utifran de 6nskningar vi hade. Anledningen till
detta beror pa att vi ansag att de sjdlva kunde forma intervjutiderna utifran deras schema pa
grund av tidsbristen som foretagen hade. Vi valde att intervjua manliga och kvinnliga chefer
utifrdin tva anledningar: (1) vi ville intervjua méinniskor som redan befinner sig pa
chefspositioner och som didrmed har erfarenhet av ledarskap och forhallningssatt till
medarbetare och (2) vi ville inte fi ett ensidigt perspektiv och genom att intervjua bade
manliga och kvinnliga chefer med olika erfarenheter och kunskaper kan vi ta del av flera olika
synvinklar pd kon och ledarskap. Vi valde dven att intervjua medarbetare for att ta del av
deras tankar och funderingar och pé sa sétt fa ett bredare perspektiv kring manligt respektive
kvinnligt chefskap. Genom att bade ha ett manligt och kvinnligt perspektiv pd chefskap och
jamstélldhet kan vi reflektera 6ver tankesdtten och diarmed utvidga var fOrstaelse. Kvale
menar att detta dr styrkan i djupintervjuerna - att det kan finga olika uppfattningar av ett amne
och ge en mangsidig bild>.

Vi utgick frin ett malinriktat urval dd vi redan i bdrjan av uppsatsprocessen bestdmt oss
for att genomfora intervjuer som bidrar med relevant information till var studie®®. Malet var
att intervjua personer pa tva foretag; ett med en uttalad jamstélldhetsplan och en utan en sddan
uttalad plan. Vi har redan konstaterat i problemformuleringen att det 4r obligatoriskt for storre
organisationer att verkstélla en sddan plan, men vi ville intervju foretag som tydligt arbetade
med att frimja jamstdlldhet pa arbetsplatsen. Detta visade sig vara ineffektivt och
tidskrdvande eftersom vi inte hittade ett foretag som offentligtgjorde sin jamstélldhetsplan.
Diremot fann vi en hemsida med en lista Sver foretag som vann jamstalldhetspriset ar 2012%.
Veckans Affdrer har for tredje gangen undersokt svenska foretag for att undersdka om
foretagen tillimpar sin jamstdlldhetsplan i praktiken. Undersokningen &r baserad péd fyra
métningar: (1) demografin; andel kvinnor som arbetar i foretaget pa olika nivder. Denna
métning utgar inte fran antal kvinnor i foretaget utan antalet kvinnor i de hogre nivaerna, (2)

fordelningen av beloning och formaner; finns det 16neskillnader mellan mén och kvinnor och

» Kvale 1997:14
*® Bryman 2011:434
2 www.va.Sse
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finns det lika formaner samt avtal, (3) balans i livet; om man vill attrahera bade méin och
kvinnor i familjebyggande generationer, bland annat hur stor andel fordldraledighet papporna
tar ut pa foretaget jamfort med kvinnorna och slutligen (4) foretagskulturen; kan anstillda
uttrycka sina sikter och hur ser man pa jamstilldhet®®. Utifrén denna undersékning bestimde
vi oss for att dndra riktning pa vért urval. Vi bestimde oss for att anvédnda ett foretag som har
vunnit detta pris och ett foretag som inte har vunnit detta pris som fallstudie. Dessvérre
uppstod det svérigheter med att boka intervjuer dé flera av dessa foretag inte ar lokaliserade i
Helsingborg eller inte hade tid att avsidtta for flera djupintervjuer. Dock lyckades vi boka
intervjuer med ett foretag pa den listan och dessa intervjuer hade vi lite ldngre in i
uppsatsprocessen. Vi fann inga problem med att utfora intervjuerna sa pass sent, forutom att
vi kdnde oro nir vi inte hade bokat intervjuerna.

Eftersom att flera av de foretag vi kontaktade inte kunde avsitta tid for djupintervjuer
valde vi att basera vart val av det andra fOretaget pa deras tidigare medverkande i
studentrelaterade situationer. Véar forhoppning var att dessa skulle finna en motivation och
mervirde 1 att delta som studie i vart arbete. Vi utgick fran de foretag som medverkade pa
marknadsdagen AGORA-dagen p4 Campus Helsingborg”™. Var forestillning visade sig vara
ritt och kontakten med vart forstahandsval var framgangsrikt. Dessa intervjuer bokades i
borjan av uppsatsprocessen och lade i stort sétt grunden till den teoretiska referensramen i
undersokningen. Svaren fran intervjuerna underlittade vart val av teoretisk inriktning och
sokandet efter relevanta teorier och forskningar.

Vart empiriska material dr baserat pa tva manliga chefer, fyra kvinnliga chefer samt tvé
manliga medarbetare och tva kvinnliga medarbetare. Dessa respondenter fordelades mellan
tva foretag lokaliserade i Helsingborg. Ett av dessa foretag valde att vara anonyma i arbetet
och dérfor tilldelades de fiktiva namn. I samrdd med det andra foretaget kom vi fram till att
bada foretagen ska vara anonyma och dérfor tilldelades de ocksa fiktiva namn. Vi anser inte
att detta har negativa effekter pd arbetet eftersom var studie inte dr baserad pd de foretag vi

intervjuar utan pa informationen vi far frdn respondenterna.

Foéretag A &r verksamma inom servicesektorn och huvudkontoret ar lokaliserat i Helsingborg.
Vi intervjuade fem anstéllda: tvd chefer och tre medarbetare. Foljande respondenter dr fran

Foretag A: Olof Svensson; affarsutvecklare/kontorschef, Sanna Rydkvist; ekonomichef samt

2 ibid.
29
www.agoradagen.se

10
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medarbetarna Adam Blomgqvist, Oliver Lundin och slutligen Isabelle Bjork. Intervjuarna

genomfordes den 10:e och 11:e april 2013.

Foretag B ar verksamma inom finansbranschen och tva kontor, lokaliserade i Helsingborg,
stillde upp pa intervju. Fran forsta kontoret intervjuade vi foljande tre respondenter: Magnus
Pettersson; kontorschef, Sandra Kvint; foretagsmarknadschef samt medarbetaren Malin
Andersson. Fran andra kontoret intervjuades foljande tvé respondenter: Erika Ek; kontorschef
och Lena Gustavsson; stillforetrddande chef. Intervjuerna genomfordes den 3:e och 10:e maj

2013.

2.2 Semistrukturerade intervjuer
Vi valde att anvdnda oss av semistrukturerade intervjuer for var undersékning. En

semistrukturerad intervju dr uppdelad 1 specifika teman i1 en sa kallad intervjuguide. Dessa
teman innehéller frdgor som forskaren vill beréra under intervjun. Dock har respondenten
mojligheten att utforma svaren pa sitt eget sétt och det behover alltsé inte folja nagon specifik
ordning®®. Syftet med den semistrukturerade intervjun ar att gi pa djupet hos den enskilde
respondenten och forsoka finga personens tolkning av fragorna. Huvudpoédngen &r att dra till
sig relevanta situationer och hindelser fran respondenten. Till skillnad fran kvantitativa
undersokningar dir frageformuléret &r det viktiga, ar det i kvalitativa undersokningar sjilva
forskaren som leder frigorna och dédrmed det viktiga i undersékningen. Intervjun bor péga
som ett samtal vilket underlattar for respondenterna att svara pa fragorna. Det dr dérfor av stor
vikt att redan i borjan av samtalet skapa en behaglig start for bade intervjuaren samt
respondenten®’. De semistrukturerade intervjuerna associeras med djupintervjuer’” dir syftet
ar att ta del av respondenternas sikter och tolkningar”.

Vara intervjuer dr baserade pé tvé intervjuguider’®, en for medarbetare och en for chefer,
eftersom fragorna varierade beroende pa respondentens position pa foretaget. Dock var
utgangspunkten densamma for intervjuerna, det vill séga att samma teman berordes.
Intervjuerna ér strukturerade 1 tre delar; introduktion, jimstélldhet och chefskap. Vi borjade
med att klargora vart syfte samt vilka teman vi ska berora for att forbereda respondenten. Vi
ville undvika framtida missforstaind och dérfor var det viktigt med en grundlig introduktion

till syftet med intervjun. I samradd med respondenterna spelades intervjuerna in dels for att

% Bryman 2011:415
’' Ryen 2004:63

2 Bryman 2011:416
» Kvale 1997:13

** Se bilaga 1 & 2
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sdkerstdlla att ingen information gir forlorad och dels for att kunna lyssna tillbaka pa
intervjun.

Fragestéllningarna borjar med “beskriv’ och hur” for att ge utrymme till respondenten
att svara utan att kénna sig begriansad. Vi ville uppmuntra véra respondenter att tala fritt vilket
ledde till olika foljdfragor och diskussioner beroende pa respondenten. Detta visade sig vara
vésentlig 1 analysen da vi fick information och kunskap om aspekter vi inte hade rdknat med
tidigare men som ledde till en djupare analys®>. Under varje tema hade vi forslag pa fragor
som vi ville beréra samt eventuella foljdfragor. Anledningen till att vi hade baserat véra
intervjuguider pa teman och fragor var for att ha struktur pa vara intervjuer for att underlitta
skrivandet av analysen. Vi kunde dven pa sa sétt fokusera pé ett tema i taget och ha djupa
diskussioner med respondenterna. Skulle det behdvas kunde vi dven effektivt gé tillbaka till

foregéende tema utan att missleda respondenterna.

2.2.1 Genomférande av intervjuer
Intervjuerna utfordes pa respektive arbetsplats for respondenternas bekvamlighet. Detta var

dven till en fordel for oss pd grund av tidsbristen som fanns hos foretaget. Dock kan det
ifragaséttas om respondenterna kinde att de kunde svara med frihet pd vara fragor utan att
tanka pa konsekvenserna eftersom vi befann oss pa deras arbetsplats. Utifran de svar vi har
fatt frdn respondenterna kan vi dra slutsatsen att detta inte &r fallet eftersom frdgorna
varierade beroende pa respondenterna’®. Under intervjun hade vi tva roller for att inte forvirra
respondenterna och for att skapa struktur i intervjun. Vi dr tva personer som skriver uppsatsen
och delade upp de pé sa sitt att ena personen antecknade medan den andra ledde intervjun. I
samband med detta spelades intervjuerna in i samrad med respondenterna. Bryman menar att
inspelningen av intervjun kan leda till att respondenterna kan tinkas halla tillbaka sina svar®’
men vi anser att fordelen med inspelningen dverviager nackdelen da vi inte vill gd mista om
viardefull information. I samband med inspelningen fordes anteckningar av relevanta
nyckelord och meningar. Det har diskuterats kring anteckningarnas relevans vid inspelning av
intervjun. Bryman anser att det leder till en tappad fokus®® medan Ryen diremot pekar pa att
det alltid ska foras anteckningar under intervjun®. Vi bestimde oss for att fora anteckningar
av den anledningen som beskrivits ovan. Intervjuerna varade mellan en 1 — 1.5 timme,

forutom tva intervjuer som varade i 45 minuter vardera, och i vissa fall kunde vi efter

* Bryman 2011;415

% Jfr Kvale 1997:14

" Bryman 2011:428-429
* ibid.

% Ryen 2004:69
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intervjun tala med respondenterna och fa en 6verblick pé arbetsplatsen.

Utifrén véra intervjuer kan foljande reflektioner sammanfattas. Vi upplevde att samtalen
med respondenterna var framgingsrika dd vi forde en dialog med respondenterna under
intervjun. Vi tror att detta beror pa att vi skapade en bra relation genom att forst inleda med en
presentation av bada parterna for att sedan paborja intervjun. Dock kunde vi kdnna att det var
obehagligt att stdlla fragor kring bland annat skillnaden mellan mén och kvinnor for att
frdgorna var personliga. En annan fraga som kindes obekvdm berorde de utmaningar kvinnan
moter 1 sitt chefskap. Vi upplevde inte motstdnd fran respondenterna eftersom de aktivt
svarade pa vara fragor utan detta &r nagot vi, som intervjuare, kinde. Vi upplevde dven att vi
forsokte driva fram fo6ljdfrdgor for att fa utvecklande svar vilket vi ibland tyckte var
patrdngande. Detta kan ténkas bero pa att vara fragor ar personliga och reflekterar individens
personliga asikter och dérfor var det obehagligt att stilla dessa fragor. Slutligen &r vi
tacksamma for respondenternas delaktighet under intervjun och for att de delade med sig av

sina personliga asikter.

2.3 Transkribering

Vi valde att spela in véra intervjuer for att kunna fokusera péd respondenten och for att
transkribera intervjuerna. Bryman menar att en transkribering underldttar att utféra en
noggrann analys av det som har sagt under intervjun samt att forskaren kan ga igenom
respondenternas svar ett flertal ginger. En transkribering bidrar dven till nya teoretiska
infallsvinklar som underskningen inte ursprungligen var baserad pa*’. Ddremot finns det
dven nackdelar med transkriberingar d& det dr en tidskrdvande process och forskaren far
mycket underlag som méste sorteras och struktureras®'. Sjilva transkriberingen var vildigt
tidskrdvande men samtidigt véldigt givande. Utan en transkribering anser vi inte ha kunnat fa
fram sd mycket material till analys, dels for att vi inte skulle uppfatta allt som sdgs under
intervjun och dels for att transkriberingen gav oss idéer for nya infallsvinklar. Enligt oss
overviger fordelarna vara nackdelar och darfor var transkribering en sjdlvklar uppgift i vér
empiriska insamling.

Efter transkriberingen ldste vi igenom dem ett par ginger for att hitta likheter och
skillnader 1 svaren. Detta underlittade strukturen av analysen samt forsidkrade oss ytterligare
om vi hade relevanta teorier 1 var teoretiska referensram, eller om vi behovde komplettera

den. D4 var analys dr uppdelad i tvd huvudteman kunde vi strukturera resultat frin

*0 Bryman 2011:428-429
! Bryman 2011:429
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transkriberingen utifrdn dessa teman. I och med att vi dr tva personer som skriver uppsatsen
kunde vi ddrmed diskutera svaren och vilka relevanta teorier vi kunde anvinda oss av i
analysen. Vi behovde inte komplettera véra teorier men daremot hade vi teorier som visade

sig vara irrelevanta for uppsatsen och dessa togs bort.

2.4 Litteraturinsamling

Vi startade var litteraturinsamling genom att undersdka specifika sokord i bade Lubsearch och
Retriever. De sokord vi anvinde oss av var genus, kén, ledarskap och organisation. Utifran
denna sokning fick vi en inblick pé vilka teorier som var lampliga for vér studie. Vi tittade
framst pa litteraturens killforteckning for att kunna gd vidare med var undersdkning. I
samband med detta sokte vi efter gamla uppsatser pa Uppsok via Amnesguiden for Service
Management. Vi tittade dven hir pd uppsatsernas referenser och vilka teorier som anvéndes.
Dérefter kunde vi avgora var teoretiska utgdngspunkt, genus och ledarskap, och sokte dérefter
relevanta bocker samt artiklar. Det forekom svarigheter vid insamling av litteratur om
genusteorier till skillnad fran genusrelaterat ledarskap. Detta kan tdnkas bero pa att genus inte
ar ett begrepp som anvinds 1 service management litteraturen och dérfor fick vi ta hjilp av
bibliotekarierna pd Campus. Diremot var det enkelt att finna litteratur om genus och
ledarskap respektive organisation eftersom detta 4r mer relevant for Service Management
programmet och finns dérfor tillgingliga i databaserna. Vart teoretiska material bestar av
bocker om genus och ledarskap samt vetenskapliga artiklar om kon, ledarskap och
organisation. Vi valde att anvénda oss av kénda forskare, bland annat Anna Wahl och Yvonne

Hirdman, for att belysa olika perspektiv.
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3. Tidigare forskning

Det har tidigare studerats om forhallandet mellan kon och ledarskap och dessa studier har
pévisat att kon har betydelse i organisationer eftersom att kon konstrueras av olika faktorer*.
Anna Wahl har framforallt studerat omraden inom genus, organisation och ledning. Hennes
specifika forskningsomrade har utgatt fran ledarskap och organisation dédr hon fokuserat pa
genus och feministisk teori. Wahl publicerade avhandlingen Kénsstrukturer i organisationer
ar 1992 dir hon studerade kvinnans situationer i arbetslivet och problematiserade kvinnans
laga representationer bland beslutsfattare i svenskt arbetsliv*’. Wahl menar att arbetsdelningen
bland konen &r synlig och giller bade inom olika yrken, sektorer samt de olika nivaerna i
hierarkierna. En annan studie diskuterar hur kvinnor bor agera som chefer och varfor det finns
en avsaknad av kvinnliga chefer i lika stor utstrickning som min**. Detta omrade studerades i
framforallt USA under 70-och 80-talet och utgick frdn konsneutrala synsitt inom
ledarskapsteorin®’. Konsneutralism &r ett synsitt som inte utgar frén ett sirskilt kon vilket i
ledarskapsteorin innebdr att det inte finns sérskilda manliga eller kvinnliga beteenden och
egenskaper.

I den studie dir forskarna undersokte begrinsningen med antalet kvinnliga chefer visade
resultatet att det beror pa kvinnan som individ och att kvinnor oftast uppfattas som bristfilliga
och didrmed inte passar in pa en chefsposition. Resultatet pdvisar dven att kvinnor kan
forvintas kompensera de brister som uppvéxten skapat for att kunna skapa en chefskarridr.
Dessutom har undersokningen visat att redan under barndomen skapas bilden av en chef med
manlig karaktir*. Det finns dven studier i Women in Management dir en undersokning kring
kvinnors ledarstil studeras och ifrdgasitter huruvida denna ledarstil skiljer sig fran mén.
Resultatet fran dessa studier har visat att kvinnor kan sidgas ha liknande beteende och ledarstil
som min*’. Daremot har Helgesen (1990) pavisat att kvinnor leder pa ett annat stt eftersom
de utfor sitt arbete pa ett annorlunda vis @n det som anses vara typiskt for manliga chefer.
Ytterligare en studie papekar att kvinnor dr underldgsna 1 maktpositioner till skillnad fran
man. Forklaringen till detta har kopplats med autonomi samt resultatinriktning vilket
associeras med kvinnliga egenskaper®®. Vidare har forskarna Rosen och Jerdee (1974)

studerat hur forestillningar paverkar organisationens forhallningssétt gentemot manliga och

*2'Wahl 1992:1

4 www.kth.se

* ibid.

* Schein 1975, Badawy 1978 & Alvesson & Due Billing 1997;147
* Harragan 1977:19

*" Wahl 1992:1

* Helgesen 1990 i Alvesson & Due Billing 1997;150
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kvinnliga chefsrekryteringar. Forskarna menar att mdn och kvinnor varderas pd olika sitt
eftersom dem bedoms utifran de forestéllningar som finns. Darmed associeras de manliga
forestdllningarna med chefsegenskaper. Dessutom utgor vanligtvis de kvinnliga stereotyperna
motsatsen till det manliga® .

Vidare diskuteras teoretikernas foresprak géllande kon och ledarskap i relation till
arbetsdelningen. Med tidigare forskning som utgdngspunkt kommer en djupare forstéelse av

omrédet presenteras.

4 Rosen & Jerdee 1974:1-2
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4. Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen ska vara analytiska verktyg presenteras. Vi bérjar med att
introducera begreppet genus for att sedan diskutera hur genus pdverkar forestdllningarna om
manligt respektive kvinnligt chefskap. Didrefter ska genus i relation till organisation och
ledarskap mer djupgdaende diskuteras och problematiseras. Syftet dr att framhdva relationen

mellan dessa teoretiska ingangar i analysen for att forsta effekterna pa arbetsmarknaden.

4. 1 Social konstruktion av kon

Genus dr ett socialt klassifikationssystem som genom en social process skapar olika
egenskaper, forutsdttningar och handlingsmonster for de olika kategorierna i systemet. Vad
som dr manligt respektive kvinnligt &r ett resultat av klassifikationssystemet dér
forutsattningarna formar deras sociala identitet 1 samhillet och pa arbetsmarknaden. Genus ér
en social konstruktion som &r fordnderlig beroende pa kulturen och vart man befinner sig i
vérlden. Denna konstruktion sker bade pé en samhélls- och individniva. Genus borjar redan
vid fodseln och ar en pagdende process som formas och skapas utifran sociala forutséttningar
pd vad som 4r manligt och kvinnligt*. Frigor om genus berér dven de kulturella
forestillningar om konsskillnader som skapas, utrycks och virderas™': flickor foredrar rosa
och pojkar foredrar blatt; flickor leker med Barbie och pojkar med bilar; kvinnor &r kénsliga
och min ir starka®. Alvesson & Due Billing (2009) menar att genus ar socialt skapade
skillnader mellan vad som betecknas vara manligt respektive kvinnligt och formas redan
under barndomen®’.

Utgangspunkten &r att kvinnor och mén fods in i sina respektive roller utifrdn de sociala
villkor som finns i samhéllet. Fokus ligger inte pa det biologiska konet utan pa det sociala
kénet som skapas utifran normer och virderingar i samhillet’*. Wahl, Holgersson, Ho6k och
Linghag (2011) menar att den sociala konstruktionen skapar forutsittningar for vad som ar
manligt respektive kvinnligt och dessa kommer att ge uttryck for virderingar, attityder och
egenskaper hos min respektive kvinnor™. Enligt Connell (2009) 4r man och kvinna inte ett
tillstind utan en aktiv konstruktion som styr en ménniskans beteende. Kategorierna for dven
med sig mojligheter, svarigheter och utmaningar for mén och kvinnor som kommer att forma

dem 1 samhéllet. Men genus skapas dven av ménniskan sjilv som forhéller sig till den roll

0 www.genus.se

>l Wahl et al. 2011:34

52 Connell 2009:23

> Alvesson & Due Billing 2009:9
M Www.genus.se

3 Wahl, 2011:34

% Connell 2009:18
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denna har fitt av samhillet och beter sig utifrin de forutsittningar som finns®'.
Sammanfattningsvis handlar genus om de sociala relationerna dér individer och grupper
forhaller sig till varandra och agerar utifran de roller dem har tilldelats™.

Syftet med detta avsnitt &r att skapa en forstaelse av begreppet for ldsaren eftersom genus
kan definieras pa olika sétt. Genom att inledningsvis definiera genus skapas en tydligare bild
for ldsaren. Detta avsnitt ligger grunden for kommande teorier genom att betona att genus

handlar om en pdgaende social konstruktion av konsroller.

4.1.1 Genuskontraktet

Yvonne Hirdman (1993) skriver om ett s& kallat genuskontrakt som skapar regler, normer,
seder och forvantningar pa vad som dr manligt och kvinnligt i samhéllet. Detta kontrakt finns
béde pa individnivé, samhillsnivé och pa en arbetsniva®’. Genuskontraktet kinnetecknas av
tre grundldggande principer. (1) Den forsta principen dr att vad som dr manligt respektive
kvinnligt &r varandras motsatser. Dessa dikotomier skapar skillnaderna mellan genus redan
vid tidig alder, exempelvis finns det flickleksaker och pojkleksaker. Enligt Hirdman skapas
det tydliga skillnader mellan de sociala konen som bade kan vara synliga och osynliga.
Exemplet med leksakerna ér ett tydligt sétt att skilja mellan manligt och kvinnligt®. (2) Den
andra principen dr att det manliga vérderas hdgre &n det kvinnliga. Enligt Hirdman betraktas
det som &dr manligt med hogre status dn det som betraktas vara kvinnligt i samhéllet. Detta
ligger i grund till maktrelationerna mellan manligt och kvinnligt, en sa kallad genusordning.
(3) Den tredje principen ir att alla & med och skapar genusordningen, den sker inte av sig
sjdlv utan via sociala samspel. Enligt Hirdman skapas detta genuskontrakt bade pa gruppniva
men dven pa en samhillsnivd som skapar struktur i samhillet®' och detta kontrakt drvs fran
generation till generation vilket bidrar till en reproduktion av kontraktet i samhillet®”.

Mats Alvesson och Yvonne Due Billing (2009) menar att den sa kallade patriarkatsteorin
ar anledningen till arbetsdelning bland kon 1 samhillet. Enligt denna teori dr samhdllet ett
system av sociala relationer mellan mén som tillsammans skapar en solidaritet som gor det
svart for kvinnor att bryta den traditionella arbetsdelningen bland kénen®. Detta kan dven
tinkas berora midn som inte besitter samma preferenser. Hirdman myntade begreppet

genussystem for att forklara den sociala strukturen som skapar en reglering av mén och

37 Connell 2009:19

3% Connell 2009:24

% Hirdman 1993:152

 Hirdman 1993:153 & Connell 2009:23
® Hirdman 1993:150, 157

2 Hirdman 1993:153

% Alvesson & Due Billing 2009:76
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kvinnor 1 sambhiéllet. Genussystemet dr en dynamisk struktur som bestir av nitverk,
forestéllningar och forvintningar som tillsammans bidrar till monsterbeteenden och
regelbundenheter. Genussystemet &r alltsd en ordningsstruktur av kon och bestar av tva sé
kallade logiker: logiken om 1 sérhallandet mellan konen, dikotomin som berdrde ovan, samt
en logik om den hierarkisk ordning bland mén och kvinnor pa samhéllets olika nivéer, bland
annat pa arbetsmarknaden®. Denna hierarki mellan det manliga och kvinnliga leder till att
min betraktas vara Sverligsna®. Detta bidrar till en arbetsdelning déir vissa branscher mer
eller mindre domineras av ett specifikt kon: omsorgsbranschen dr exempelvis dominerad av
kvinnor medan chefspositioner ir mansdominerade®. Dock ér det viktigt att ha i atanke att det
finns en skillnad mellan att ett arbete domineras av ett kon och att ett kon helt utesluts®’.

Inom detta forskningsfilt anvinds tva begrepp for att belysa fenomenet: genus och kon. I
det svenska spraket har kon bade sociala och biologiska betydelser men manga forskare viljer
diremot att anvinda begreppet genus for att sirskilja det fran vardagsbetydelser av kon®. 1
fortsdttningen viljer vi att anvidnda begreppet kon istéllet for genus. Vi tror att begreppet
genus kan skapa forvirrning hos ldsaren och viljer dérfor att i fortsdttningen anvédnda oss av
begreppet kon i1 den teoretiska referensramen och i analysen. I analysen kommer detta avsnitt
att anvindas fOr att undersoka konsrollernas effekter pa arbetsdelningen och hierarkin pa ett

foretag.

4.2 Forestallningar om kon
Vi har tidigare konstaterat att konsroller formas utifrdn sociala konstruktioner dér

forestillningar om vad som dr manligt och kvinnligt skapas. Det har dven podngteras att kon
inte dr statisk utan en aktiv konstruktion som dr fordnderlig 1 samband med utvecklingen 1 ett
samhélle. Forestdllningar om kon paverkar hur kvinnor och min fOrvintas bete sig pa en
arbetsplats samt vilka arbeten som anses vara lampliga for dem. Detta kan innebdra en
nackdel for bade konen eftersom de forvéntas bete sig utifran sitt kon for att inte gd emot
genusordningen. Forestéllningarna kan dven innebéra fordelar dd arbeten associeras med ett
kon; chefs- och ledarpositioner associeras exempelvis med mén vilket skapar svérigheter for
kvinnor®. Kvinnliga chefer forsoker pa grund av detta hitta en balans mellan sitt kén och

ledarrollen for att minska inkongruensen mellan rollerna.

% Hirdman 1993:149, 157

% Alvesson & Due Billing 2009:76 & Hirdman 1993:151
% ifr Connell 2009:101

%7 Alvesson & Due Billing 2009:69

5 Wahl et al. 2011:37

% Stoker et al. 2012:32
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Heilman (2012) menar att fOrestdllningar har bade beskrivande och normativa
egenskaper. Beskrivande forestéllningar beskriver hur mén och kvinnor dr medan normativa

forestillningar betecknar hur min och kvinnor borde vara’

. Beskrivande stereotyper
definierar manligt och kvinnligt utifran tva olika karaktirer som styr de stereotyper som finns
1 samhéllet. Man beskrivs ha byrakratiska karaktirer: de dr resultatorienterade, kompetenta,
ambitiosa, sjilvsikra, kraftiga, ansvarstagande, autonoma och rationella vilket dverstimmer
med den generella bilden av en ledare. Den kvinnliga stereotypen styrs av den gemenskapliga
karaktdren som betecknar omtdnksamhet, hansynsfullhet, oro for andra, vianlighet, respekt och
emotionell kinslighet”'. Kvinnligt och manligt betraktas dirmed inte vara skillnader, utan de
beskrivs som varandras motsatser. Heilman menar att den beskrivande stereotypen skapar
normer for hur mén och kvinnor ar vilket skapar fordelar och nackdelar for respektive kon.
For- och nackdelarna skapas inte utifrdn vem man &r eller vad man har gjort utan de skapas

utifrén vilken konsroll man har’®. Den normativa egenskapen styrker detta genom att betona

hur mén och kvinnor bér vara och bete sig”.

4.2.1 Vem &r ledaren?
Enligt Stoker, Velde och Lammers (2012) finns det tva forestéllningar kring ledarskap: den

forsta dr “think manager — think male” som dr den traditionella synen pa ledarskap dér en
ledare associeras med en man’". Denna forestillning fokuserar inte pa egenskaper utan fokus
sitts pa vem personen dr. Dérfor dras slutsatsen att denna typ av forestdllning har uppkommit
ur den betecknade stereotypen pa hur min och kvinnor ska vara. Den andra forestédllningen ar
’think manager — think masculine” dér fokus ligger pa de egenskaper som en ledare ska ha.
Denna stereotyp dr normativt fokuserad eftersom den syftar pa hur en ledare borde vara, 1 det
har fallet ska ledaren vara maskulin”. Problematiken i detta ir att maskulinitet betecknas ur
en byrékratisk karaktdr som i sin tur associeras med min vilket skapar svérigheter for kvinnor.
Aven om denna stereotyp teoretiskt inte fokuserar pa kon brister den i praktiken da
forestédllningar 1 samhéllet skapar associationen att maskulinitet &r manligt. Kvinnor foérvéntas
vara av feminin karaktir vilket inte stimmer verens med denna bild av ledaren’®. Dessutom

innebdr en tillimpning av mer maskulina karaktérer att kvinnor inte spelar den roll de har fatt

" Heilman 2012:114

" Heilman 2012:115 & de Lemus et al. 2013:109
" Heilman 2012:115

”® Heilman 2012:123

™ Stoker et al. 2012:32

73 ibid.

76 Johnson, Murphy, Zewdie & Reichard 2008:40
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tilldelat av samhallet. Dérfor blir konsekvenserna att de moter motstand fran ménniskor som
inte kan acceptera fordndringen 1 genussystemet.

I detta avsnitt har forestéllningar presenterats och stéllts mot varandra for att upplysa
problematiken som uppstar. I analysen kommer detta anvdndas for att diskutera hur
forestillningar om det manliga och kvinnliga ledarskapet skapar svarigheter eller mojligheter

for kvinnliga chefer.

4.3 Kon och ledarskap

Relationen mellan koén och ledarskap ar intressant att diskutera da forskning inom omradet
pavisar skillnader i ledarskapsutdovandet vilket skapar olika forutsittningar for kvinnliga
ledare till skillnad frdn manliga ledare. Vad som &r effektivt ledarskap dr omdebatterat och det
ar bland annat fOrutfattade meningar som leder till att konsdiskriminering uppstér.
Forestillningen om den manliga ledaren har linge dominerat synen pd den effektiva ledaren.
Detta har i sin tur medfort att kvinnor inte haft samma mojligheter som mén att avancera. En
metafor som belyser denna problematik bendmns som glastaket, det vill sdga att kvinnor kan
tankas hammas av ett osynligt filter nér det géller att avancera till hogre positioner. Glastakets
uppkomst kan ténkas bero pa flera faktorer och ett exempel ar att det finns brister for kvinnors
mojligheter att inta viktiga positioner samt att det uppstar svarigheter med att kombinera
ledarpositionen i samband med familjeansvar’’. En annan faktor som lyfts fram i samband
med detta fenomen dr loneskillnaderna pa arbetsmarknaden dir det har pavisats att 1onerna
skiljer sig at vare sig det handlar om en chefsposition eller en ligre position’®.

Det bor dven podngteras att senare ars forskning pekat pa att de stereotypa kvinnliga
egenskaperna kan tinkas vara fordelaktiga for ett effektivt ledarskap”. I det postmoderna
samhéllet, dar organisationer dr verksamma idag, dr det dven det deltagande ledarskapet som
dominerar®’. Det tycks alltsé finnas ett samband mellan de stereotypa kvinnliga egenskaperna
och forskningen inom det effektiva ledarskapet. Fenomenet belyses dven av Eriksson-
Zetterquist och Sthyre (2005) dér forfattarna tittar pa hur kvinnor avancerat pa en global niva
vilket resulterade i ett positivt resultat. Det bor dock podngteras att nya ledningsgrupper
uppstdtt med hogre makt dir majoriteten dr av manlig kultur och det kan tinkas att det en

maktforflyttning sker®'.

7 Yukl 2012:359

™ www.economist.com

” Yukl 2010:357-358

% Svenningsson & Alvesson 2010:43,46-47
81 Eriksson-Zetterquist & Sthyre 2005:23-24
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En annan fOrutséttning for kvinnor att avancera i ledarpositioner kan tdnkas vara att en
organisation priglas av makt och konsordningar dir relationen mellan min och kvinnor &r
strukturerade dédr bada konen tilldelas olika vdrden, makt samt egenskaper. Dessa aspekter
paverkar méan och kvinnors karridrmojligheter samt hur forhallningsséttet blir 1 organisationen
och hur jamstilldhetsarbetet sker™. Det har pavisats att mén och kvinnor anvénder sig av
olika strategier for att skapa karridr och att konen kan tinkas uppfora sig enligt normer for vad
som anses vara manligt respektive kvinnligt. Dock har det visat att kvinnor i chefspositioner
bor neutralisera sitt kon for att skapa legitimitet i sin chefsroll. Detta kan tinkas bero pa att
kvinnor inte vill betraktas som feminister i en organisation samt for att bli behandlade med
samma respekt som en manlig chef. Studien menar att ledarskapet dr konsmarkt som manligt
och att manligt och kvinnligt betraktas ofta som varandras motsatser dirmed kan det ségas att

ledarskapet ocks4 blir en motsigelse™.

4.3.1 Skillnader i ledarskapsstil
Enligt Morrison, White och Van Velsor (1987) finns det skillnader i beteende mellan

kvinnliga och manliga ledare®. Man och kvinnor har dessutom inte samma forvéntningar i sitt
ledarskapsutévande pa grund av sin genusroll och de foresillningar som finns®. Det har
tidigare podngterats att ledarskap associeras med byrakratiska karaktirer vilket skapar
svérigheter for kvinnliga ledare att beméta forvéntningarna pd hur en kvinna ska bete sig i
kontrast till forvintningar pa hur en ledare ska bete sig®. Enligt den beskrivande
forestillningen har inte kvinnan det som krivs karaktdrsmassigt for att fylla ledarrollen: skulle
kvinnan anpassa sig till en mer maskulin ledarskapsstil for att minska gapet®’ kommer hon att
g4 emot den normativa forestillningen ** och skulle kvinnan istillet visa sin feminina karaktir
kommer hon inte att uppfattas som tillricklig for att inta en ledarroll®. Kvinnan mdéter
svarigheter med vilken roll hon &n véljer att ta. Forskarna Forsyth, Heiney och Wright (1997)
menar att kvinnor som é&r resultatorienterade dr mer effektiva men uppskattas mindre av
medarbetare. Det visade sig att manliga chefer blev favoriserade bland medarbetare nér

kvinnor visade ett mer byrakratiskt beteende”.

%2 Angervall 2005:37

% ibid.:39

% Johnson et al. 2008:39

% Morrison, White och Van Velsor 1987 i ibid.

% Jfr Johnson et al. 2008:40

¥7 Snaebjornsson & Edvardsson 2013:90

% Johnson et al. 2008:40

% Herrera, Duncan, Green & Skaggs 2012:38

% Forsyth, Heiney och Wright 1997 i Johnson et al. 2008:41
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Utifran resonemanget om kvinnliga och manliga karaktdrer argumenteras det att kvinnor
har en mer transformativ ledarskapsstil medan min har en transaktionellt ledarskapstil®'. Ett
transformativt ledarskap syftar till att skapa engagerade medarbetare, delegera ansvar samt
motivera och inspirera for att stirka sitt eget ledarskap’. Ddremot syftar den transaktionella
ledarstilen till att skapa engagemang och effektivitet genom exempelvis ett beloningssystem
dir en medarbetares motivation belénas’. Trots skillnader i ledarskapsstil visar studier att
bade manliga och kvinnliga ledare dr lika effektiva pa sitt sitt. Kon paverkar ddrmed inte
effektiviseringen av ledarskapsutdvandet. Problematiken ligger, &nnu en géng, i det faktum att
stereotyper dominerar och paverkar pa sé sitt resultatet av respektive ledarskapsstil®*. Darfor
associeras min med de egenskaper som anses definiera ett effektivt ledarskap.
Ledarskapsbeteendet stimmer Overens med den sociala konstruktionen som tilldelats
respektive kon: mén anser att hierarkiska och konkurrenskraftiga beteenden ir viktiga 1
ledarrollen medan kvinnor anser att samarbete och samforstand ér viktiga komponenter®”.

I detta avsnitt har kvinnans forutsittningar att inta ledarpositioner presenterats och
problematiserats i relation till forestdllningar om den kvinnliga konsrollen. Fenomenet
glastaket har anvédnds for att belysa detta samt maktforhallandena som leder till den ojimna
fordelningen. Detta avsnitt ska sedan anvidndas i1 analysen for att forklara hur detta fenomen
kan se ut i verkligheten samt for att analysera om skillnader i utdvandet péverkas av
konsroller eller om det dr andra aspekter som paverkar uppfattningar om det kvinnliga

ledarskapet.

°! Snaebjornsson & Edvardsson 2013:90 & Lopez-Zafra et al. 2012:98
%2 Svenningsson & Alvesson 2010:30

> Yukl 2012:296

% Snaebjornsson & Edvardsson 2013:99,100

% Herrera et al. 2012:38
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5. Analys

I foljande kapitel kommer vi att analysera var empiriska insamling utifran tva teman. Dessa
teman dr utformade ur kandidatuppsatsens tvd fragestdillningar. Det forsta temat kommer att
beréra de aspekter som har bidragit till en arbetsdelning bland kon. Det andra temat kommer
att fokusera pa de utmaningar och svarigheter en kvinna mdéter i en chefsposition. Vidare
kommer analysen vara grunden for vdar kommande diskussion ddr vi kommer att dra

slutsatser och besvara vara fragestdllningar.

5.1 Kénsfordelningen
De var inte alla respondenter som utgick fran genusperspektivet for att forklara konsrollerna 1

samhdéllet och arbetsdelningen pa marknaden. Istéllet beskrev respondenterna forhéllandet ur
ett historiskt perspektiv och menade att historian har format vilka roller och egenskaper
kvinnor och mén har. Diaremot beroérdes konsrollernas inverkan indirekt av respondenterna
nér de skulle forklara konsarbetsdelningen pd marknaden och anledningen till varfor hierarkin

pa foretag ser ut som den gor.

5.1.1 Dominans av manliga chefer i hbga ledarpositioner
Respondenternas instédllningar till huruvida manliga chefer dominerar i hoga ledarpositioner

kan sdgas vara likstéllda. Sanna Rydkvist och Magnus Petterson anser att detta resonemang
har ett historiskt perspektiv didr den manliga ledaren uppfattas av manlig karaktér. Sanna
Rydkvist berittar att forr 1 tiden var det till storsta del kvinnor som hade huvudansvaret for
hushallet och d& var det uppenbart att mannen skulle arbeta for att forsorja familjen. Hon
berdttar dven att en chefsposition skapar hinder for kvinnor dd det forekommer svarigheter
med att balansera arbete och familj. Vidare ndmner hon att alla kvinnor inte strdvar efter
samma mal och ambitioner samt att alla inte dverviger en chefsposition®®. Isabelle Bjork

beréttar:

"Jag tror det har med normen i samhillet att gora. Det har varit sa i
lang tid och det tar lang tid att fordndra det /.../ Det har hint
jattemycket sdklart och det finns mycket kvar att gora /.../ men det
handlar om att samhéllet dr byggt efter mannen som norm och det
syns dven i arbetslivet"”’

Citatet visar tydligt vilken betydelse samhéllet har haft och att samhillets norm &ven har

speglat sig 1 arbetslivet. Denna norm har skapat fOrutsdttningar for mén och kvinnor pa

% Sanna Rydkvist 2013-04-11
*7 Isabelle Bjork 2013-04-11
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individnivd och samhillsniva’®.

Denna tankeging instimmer med Sanna Rydkvists och
Magnus Pettersons asikter och det kan darmed faststillas att samhéllet skapat dessa
forestéllningar. Olof Svenssons héller med om att det finns en historisk forklaring men

podngterar dven att branschens natur har format arbetsdelningen. Olof Svensson beréttar:

”Det kommer ur branschens natur /.../ och det har varit historiskt
néstan alltid mdn som har jobbat med det. Jag tror att det var for att
ratt s& manga mindre foretag och man var med i allt /.../ du fick
expediera och var det sé att du inte kunde lyfta en 1d4da hade du inte
néagot att gora. /---/ Dagarna var langa och det &r inte s att man kunde
springa bort en timma och hédmta barnen fran dagis. Det har blivit sé.

Det dr inte en strategi eller en tanke, utan branschen har format den

s§” 99

Utifran det kan man konstatera att dominansen berodde pa tvad aspekter: (1) tidpunkten da
foretaget, och liknande foretag, startades dominerades marknaden av min och (2) historia —
det var mén som kunde avsitta tiden for att starta och utveckla foretaget. Arbetet var dven
fysiskt krdvande eftersom man skulle delta 1 alla processer vilket kvinnan inte ansigs klara av,
rent fysiskt. Dessutom hade kvinnorna barnen att prioritera. Det finns likheter mellan den
historiska aspekten och genusperspektivets konsroller. Indirekt involveras konsrollerna
eftersom dessa konsroller har format vad som forvintades av mannen och kvinnan i
branschen. Resonemanget utgar fran att mannens och kvinnans tillskrivna egenskaper formas

100

utifran de sociala villkoren i samhéllet™™. Wahl et al. (2011) menar att villkoren skapar

forutséttningar for vad som dr manligt respektive kvinnligt uttryckt i virderingar, attityder och

101
egenskaper'’

. I det hir fallet var det i mannens natur att arbeta med fysiska arbeten och att
prioritera arbetet framfor familjen. Diremot forvédntades det inte av kvinnan att klara av dessa
arbetsforhallanden eftersom det ansdgs vara fysiskt krdvande och dem forvéntades prioritera
familjen. Kvinnor har alltsa forvantningar pé sig fran samhillsnivd och pa individniva: pa
samhéllsniva dr de inte tillrdcklig fysisk byggda for det harda arbeten och pa individniva
forvintas dem vara familjeorienterade, medan min intar motsatt roll. Detta tyder pa att
konsrollerna &r en pagdende social konstruktion som borjar redan under barndomen. Vidare ér
den processen stindigt pagdende som formar och skapar forvintningarna pa méin och kvinnors

102

beteende . Sandra Kvint beréttar:

% WWW.genus.se

% Olof Svensson 2013-04-11
100 WWW.genus.se

101 Wahl et al. 2011:34

12 Connell 2009:18
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”Main och kvinnor upptrader pé ett visst sétt for att man har formats pa

ett visst sétt /.../ s& egentligen handlar det inte om skillnader utan det

handlar om mentalitet, klimat och hur man har fostrats och véxt upp.

/---/ Det borjar redan péd dagis och sedan forstirks det hela tiden av

skolan, fordldrarna, samhéllet och media. D4 handlar man enligt en

viss roll. Det handlar inte om att man har nigon skillnad i hjdrnan nér

man fods utan for att man har paverkats annorlunda under sin

uppvixt™'®
Citatet forklarar aterigen forhallandena utifrén konsroller och vad som forvéntades av rollerna
fran omgivningen. Midn och kvinnor ar tvd kategorier i det sociala klassifikationssystem som
skapar olika forutsittningar och handlingsménster'®. Det var en sjilvklarhet att kvinnorna var
hemma, att hon skulle prioritera familjen framfor arbetet eftersom det ligger 1 deras natur, i
deras konsroll som dem har tilldelats. Utgangspunkten i genusforskningen och hos flera av
respondenterna &r att man och kvinnor fods in i sina respektive roller utifran de sociala villkor
som finns 1 samhéllet, inte minst av kulturen. Heilman (2012) tydliggdr resonemanget genom
att betona att samhillet formar och skapar konsroller av beskrivande och normativa
egenskaper, som beskriver hur min och kvinnor forvintas vara och bete sig'®’. Detta
overensstimmer med respondenternas tolkning av varfor médn och kvinnor kan tdnkas ha olika
forvintningar. Aven om fenomenet konsroller berdrs indirekt av respondenterna kan det
konstateras att dem &ar genusmedvetna. Deras resonemang baseras kontinuerligt pa att
historian och normen har format forutsittningarna for det manliga och kvinnliga konet.
Connell (2009) menar, som respondenterna, att minniskan forstirker dessa roller genom att

forhalla sig till dem'®

. Enligt Hirdman (1993) leder det till en kontinuerlig reproduktion av
rollerna, dels for att den gar frdn generation till generation och dels for att midn och kvinnor
beter sig utifran de rollerna'”’. P4 s4 sitt bryts inte normerna och processen fortsitter.

Magnus Pettersson menar att konsrollerna har bidragit till att det &r fler min 1
ledningsgruppen dels for att min kan antas foredra min och dels for att kvinnan kan ha svart
att hitta balans mellan chefskap och familjen och motiveras dirmed inte att soka till de hogre
chefspositionerna'®. Sanna Rydkvist ddremot papekade pa att det kan vara si att man viljer

samma preferenser och darfor blir ledningsgrupper mansdominerade:

1083 Sandra Kvint 2013-05-10

104 WWwWWw.genus.se

195 Heilman 2012:115

106 Connell 2009:19

197 Hirdman 1993:153

1% Magnus Pettersson 2013-05-03
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”/.../ jag kan tro lite ibland att mén véljer mén. Jag vet inte varfor men
jag har en sadan kinsla™'"’

Citatet visar en forklaring till den hierarkiska strukturen pa arbetsmarknaden bland de hogre
chefspositionerna. Det betyder nddvindigtvis inte att det sker medvetet men att man har
forutfattade meningar om hur en lamplig person for arbetet dr och att det projicerar till det
manliga konet. Alvessons och Due Billings (2009) patriarkatsteori forklarar forhallandet
genom att betona att den sociala relationen mellan méan forsvarar framkomligheten for
kvinnan i mansdominerade arbeten. Detta anses vara en ytterligare anledning till varfor
konsarbetsfordelningen forblir som den ar eller att den foréndras i 14g takt''". Hirdman (1993)
forklarar fenomenet med genussystemet som genom sociala strukturer skapar reglering av
min och kvinnor. Aven hir framhivs den hierarkiska ordningen bland miin och kvinnor som
forklarar orsaken till konsarbetsdelningen eftersom mién anses vara Gverldgsna'''. Ddrmed
anses detta forklara varfor mian dominerar de hogre chefspositionerna medan kvinnor har
positioner som mellancheferna. Pa sa sitt forblir mannen 6verldgsen och kvinnan underlagsen
och strukturen och ordningen i samhéllet bevaras. Det kan diskuteras ifall strukturen pa
arbetsmarknaden ar ett resultat av ett medvetet eller omedvetet handlande. Intressanta
fragestdllningar for saddan forskning &r att djupgdende undersoka de bakomliggande

aspekterna till att min dominerar de hogre positionerna.

5.1.2 Forebildernas paverkan
Respondenterna delade den uppfattning att historian har format arbetsdelningen pa

marknaden. De menar att traditionella forestdllningar om vad som forvéntas av min och
kvinnor har bidragit till att arbeten domineras utav det ena eller det andra konet. Detta framst
eftersom det relateras med de beteenden och egenskaper som konsrollerna forvintas besitta' ',
Isabelle Bjork berdttar att hon kan forstd orsakerna bakom den ojimna fordelningen pa ett
foretag och hon anser inte att skulden ligger pa foretaget utan pa omstandigheterna kring den.
Hon tror att det framfor allt beror pa de forestillningar min och kvinnor har om ett arbete.
Hon menar att det ér fler mén dn kvinnor som vill inta hdgre chefspositioner och syftar pa att
kvinnor vill ha all vésentlig kompetens innan de soker ett arbete medan mén ténker att de lar

sig arbetet med tiden. Vidare tror Isabelle Bjork att det ocksé beror pa att kvinnor inte tror att

1% Sanna Rydkvist 2013-04-11

"% Alvesson & Due Billing 2009:76
" Hirdman 1993:149, 157

"2 ifr Connell 2009:101
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de klarar av chefsrollen och samtidigt hitta balansen 1 den privata sfiren, inte minst med

familjen''®. Magnus Pettersson berittar:

?/.../ det géller att stddja kvinnor och uppmuntra dem till att ta det
ansvar som de klarar av lika bra som killar. Det &r fortfarande sé att
tjejer vill kunna allting innan de tar ett chefsjobb medan killar tdnker
att det ordnar sig. Kvinnor ar inte lika sédkra och d& maste man stddja
och peppa. Om det ar ett hinder att man inte kan arbeta heltid forsta
aret kan man kanske jobba 80 % forsta tiden. /.../Det handlar om att fa
tiejer att vdga ta klivet och forsoka att hjdlpa till s& mycket som
mbjligt och ta bort de hinder som finns”''*,

Citatet visar att kvinnors mentalitet anvinds for att beskriva den vertikala konsfordelningen
pa arbetsmarknaden. Den ojdmna fordelningen forklaras genom att belysa att kvinnorna
upplever att de inte har det som kravs for att hantera ett chefsjobb. Méan dr mer sjélvsékra i sig
sjdlva och i deras kompetens medan kvinnorna upplever att de inte har det som krévs, eller att
de inte har tillricklig med kompetens. Fordelningen forklaras dven genom att uppméarksamma
svérigheten kvinnor kan tinkas mdta vilket &r att balansera sin tid for att klara av ett chefskap
och samtidigt ha tid for sin familj. Detta dterkommer till det faktum att kvinnan forvéntas
prioritera familjen till skillnad fran mannen. Konsarbetsdelningen forklaras utifrén
socialiseringen som individer genomgar och de forebilder som forekommer under processen.

Sandra Kvint berittar:

”Det dr en omedveten paverkan som vi har i samhéllet och som borjar
redan pa dagis. Jag har sjdlv tva flickor och de &r redan oerhort
medvetna om att det &r lila och rosa som &r de fina férgerna och att
man ska kld ut sig till en prinsessa och inte spiderman. Det bdorjar
redan Idlésir for det &r det man tar med sig och som sedan byggs pa hela
tiden” .

For en djupare analys av detta ska Erika Ek berittelse forst belysas eftersom den bygger

vidare pd ovanstdende citat och kommer att medfora virde till analysen. Erika Ek berittar:

”Det beror mycket pa gamla traditioner, vi dr uppfostrade pa det sittet
och det ska vara sa. Och eftersom det alltid har varit sa, dr det dessa
forebilder vi har. Det dr det vi ser redan som sma. Man ser det pa
dagis, de sma barnen ser oftast att det 4ar kvinnor som &r
forskoleldrare. 1 sjukvérden var det sd att likarna var mén och
sjukskoterskor kvinnor /.../ da fastnar det hdr i vara hjérnor. Det &r det
vi vixer upp med och det ar sé vi tror att det ska vara. Det dr normen
och den &r oerhdrt svar att bryta for att den sdtter sig hart. Som
fordlder kan man prata med sina barn och fa dem att forsta /.../ men vi

' Isabelle Bjork 2013-04-11
""* Magnus Pettersson 2013-05-03
"% Sandra Kvint 2013-05-10
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kan prata med véra barn hur mycket som helst men dem ser ju det dem
95116
ser” .

Citaten syftar till forebilderna som mén och kvinnor méter under sin uppvéxt, vare sig det
handlar om chefskap eller sjukvarden. Erika Ek menar att barn skapar uppfattningar utifran
det dem ser och déarfor kommer forebilder att skapa associationer. Sandra Kvint menar att det
kravs fler kvinnliga forebilder inom chefskap bade pa hogre och lagre positioner for att skapa
associationer hos barn. Detta giller dd inte bara chefsarbeten utan dven exempelvis inom
sjukvarden, exempelvis att en sjukskoterska kan antingen vara kvinna eller man, och att det
inte finns ndgot som sdger att det arbetet endast &r lampligt for kvinnor. Detta kan tdnkas
bidra till att positiva forebilder har en aktiv del i formandet av forestdllningar om koén och

117
arbeten

. Manligt och kvinnligt &r inte ett tillstdnd utan en aktiv konstruktion som styr en
manniskans beteende''®. P4 samma sitt menar respondenterna att forestéllningar om kén och
arbete dr en process som produceras redan i barndomen. Dessa normativa forestillningar
betonar hur méin och kvinnor bér bete sig vilket speglas bade i samhillet och pa arbetslivet''?.
Budskapen som forebilder formedlar dr hur mén och kvinnor ska bete sig och dirmed vilka
arbeten som ar lampliga for respektive beteende. Detta far en aktiv roll i den konstruktionen
av det sociala konet och de forutsittningar som formas och skapas. Genom att forhalla sig till
dessa fOrestdllningar skapas en reproduktion av mojligheterna att ta sig fram pa
arbetsmarknaden.

Problematiken i detta framhévs ocksé som en svarighet med att bryta en norm i samhéllet,
en norm som dr ett resultat av en samhillig process byggd pa kultur och traditioner. Familjen
kan forsoka arbeta mot normen men kan inte nd framgangsrika effekter utan input frén
samhéllet. De ndmnda respondenterna menar att det i slutindan dr samhéllet som kommer
forma fOrestdllningar och attityder kring manligt och kvinnligt och vilka arbeten som
associeras med konen. Detta dr ett resultat av ett genuskontrakt, det oskrivna kontraktet i
samhéllet mellan de sociala konen som bidrar till skapandet av normer i samhillet.
Individerna 1 samhéllet har en aktiv roll i skapandet av genusordningen och dédrmed ir alla

med och skapar normerna, det som betraktas vara normalt'*.

116 Erika Ek 2013-05-10

17 Sandra Kvint 2013-05-10
18 Connell 2009:18

' Heilman 2012:123

120 Hirdman 1993:150, 157
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5.1.3 Den ideala arbetsmarknaden
Jamstdlldhet lyfts fram ndr konsarbetsdelningen pa arbetsmarknaden diskuteras eftersom den

forutsétter att det finns samma mojligheter for alla oavsett kon. Men debatterna kring
jamstélldhet kan sdgas resultera i diskussioner om att det ena konet &r underrepresenterat.
Argumenten &dr att det ena konet dr underrepresenterat eftersom konet inte har samma
forutséttningar och mojligheter pad arbetsmarknaden. For att analysera konsarbetsdelningen
var det relevant att fraga respondenterna om jamstélldhet.

Asikter om jamstilldhet och hur den praktiseras dverensstimmer bland respondenterna
fran Foretag A och Foretag B. Den gemensamma definitionen &r att jamstdlldhet pa ett foretag
ar nir alla har samma mojligheter och forutsittningar for att utvecklas 1 karridren och att alla
anstillda behandlas lika oavsett befattning och med detta menas rétten till att komma till tals
och rétt till asikter oavsett den hierarkiska ordningen pé foretaget. Denna grunddefinition pa
jamstélldhet var densamma pa Foretag A och Foretag B och resultaten fran respondenterna

visade att den inte var fokuserad pd kon. Magnus Petterson berittar:

”Jamstalldhet for mig dr inte en frdga om manligt och kvinnligt utan
att alla ska ha lika mojligheter att utvecklas i var organisation. Det har
inte med kon att gdra utan att vi vill att alla ska ha samma mojligheter
att skapa sin framtid /.../ Det &r liksom en grundinstillningsfriga att
jamstilldhet egentligen inte borda ha med kon att gora utan att vi har i
grund och botten lika vérde, vi borde ha samma chans och samma
mbjligheter att utvecklas, inte minst pa jobbet™'?'.

Citatet tyder pa att jimstélldhet inte tar hdnsyn till kon eller vad som 4r manligt och kvinnligt
pa ett foretag. Oavsett kon ska alla ha samma mojligheter till utveckling. Flera respondenter
delade liknande mening bland annat Oliver Lundin som menar att jamstédlldhet &r nér en
person beddms utifrdn den kompetens denna besitter och ingenting annat'**. Denna definition
av jamstéilldhet delades av flera respondenter bland annat av Adam Blomqvist som &ven
poédngterar att ingen ska fa for- eller nackdelar pd grund av sitt kon och att denna ska baseras
pad kompetensen'”. Men en respondent avvek frén den gemensamma definitionen ovan.
Sandra Kvints definition om jamstilldhet var baserad pa det faktum att kvinnor och mén har
olika fOrutsittningar som styr deras liv 1 privatlivet, arbetslivet och pd samhaéllsniva.
Jamstdlldhet dr alltsé inte ett tillstdnd utan en pagaende process med flera aktdrer som formar
resultatet. Enligt den definitionen blir jdmstdlldhet att uppmirksamma skillnaden 1

forutséttningar och att aktivt arbeta med dem.

2! Magnus Pettersson 2013-05-03
122 Oliver Lundin 2013-04-10
12 Adam Blomqvist 2013-04-10
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”Jamstdlldhet dr att forstd att det finns olika forutséttningar for mén
och kvinnor i samhéllet pad grund av olika kulturer och att man vill
gora ndgonting at det sd att man kan uppnd réttvisa. Det ar
jamstilldhet for mig och det sker pd olika plan; familjen pd den
privata arenan, i arbetslivet och p4 samhillsniva”'**

I enlighet med teorin menar respondenten ovan att forutsittningar for mén och kvinnor borjar
i det tidiga stadiet av livet och formas sedan av samhillet och den kultur som dominerar'?.
Effekten av detta blir tydligt pd arbetsplatsen dir de olika forutsdttningarna skapar fordelar
och nackdelar for respektive kon. Forutom forutséttningar skapar processen forestéllningar
om hur konen ska bete sig och vilka arbeten som de anses vara tillimpade for'?°. Olof
Svensson poingterade att det handlar om drivkraften hos en person som ska ligga pa fokus
och inte pa det faktum om personen &r man eller kvinna. Han menar att det sitter i
foretagskulturen hur synen pa jamstélldhet ser ut: vare sig det handlar om mdgjligheter eller
fordelningen antalsmaéssigt. Vidare pdpekade han att det kan tillféra arbetsplatsen mervérde
att ha anstéllda av bada kon men att en anstillning ska baseras pa kompetens. Han beréttar att
ett foretag som respekterar ménniskor ska respektera omgivningen ocksa och dérfor ska inte
en kvinna anstéllas for att skapa balans pé en arbetsplats nir det finns en manlig s6kande som
ar mer kvalificerad for arbetet. Han menar att detta dr ordttvist mot organisationen och att
detta d& skapar olika fOrutsdttningar pa grund av kon, vilket inte stimmer Overrens med
definitionen av jamstilldhet'*’. Samma &sikt delar andra respondenter, inte minst de kvinnliga
som starkt podngterar att dem inte skulle vilja bli anstillda pa ett foretag bara for att
konskvotera utan dem vill bli anstédllda for deras kompetens och for att dem kan bidra med

négot till foretaget:

”Jag &r for kvotering och d& méste det bygga pa att man i grunden har
samma kompetens for annars dr man farligt ute. Problemet ar hér att
man inte ser kvinnans kompetens eller att man tror att kvinnan inte ar
lika kompetent som mannen. S& givet att de har samma kompetens
/... &r jag for att kvotera for att fa en fordndring”' .

Sandra Kvint menar att kvotering dr nddvéndig for att skapa en fordndring 1 samhillet. Genom
att kvotera menar respondenten att en ny process skapas som kan leda till nya produktioner av

forestéllningar. Samma &sikt delar Erika Ek som menar att kvotering, givet att de har samma

124 Sandra Kvint 2013-05-10
125 WWwWw.genus.se

126 Heilman 2012:123

127 Olof Svensson 2013-04-11
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31



”Min viljer man”
En fallstudie om kvinnans 14ga representation pd hoga chefspositioner

kompetens, dr den mest framgangsrika vdgen till att det ska vara jimt bland de hogre
chefspositionerna. Hon menar att kvotering leder till naturliga kvinnliga chefsforebilder som
anses vara normalt, lika normalt som en manlig forebild. Genom att kdnskvotera och driva pa
denna process fordndras det typiska manliga och kvinnliga arbeten. Detta géller inte bara
hogre chefspositioner utan i alla arbeten dér ett kon dominerar. Kvotering blir alltsa ett sétt att
bryta normen i samhillet'?’. Viktigt argument i deras resonemang ir att kvoteringen sker
utifran kompetens och inte bara for att jimna ut antalet pé ett foretag. Elin Andersson menar
att det inte dr réttvisst mot antingen foretaget eller kvinnan som blir anstilld bara for att jimna
ut antalet.

Respondenterna menar att jamstilldheten blir allt synligare i foretagen. Olof Svensson
beréttar bland annat att detta kan utldsas i den Okade pappaledigheten pa foretagen och
acceptansen av den. Han exemplifierar detta genom att beritta om den 6kade antal manliga
anstillda som har tagit pappaledighet utan att ifragasittas eller kritiseras. Han menar att det
for cirka 30 ar sedan inte var lika vanligt for mén att ta pappaledighet jaimfort med kvinnorna

dé det ansags naturligt for dem att ta mammaledighet. Olof Svensson beréttar:

”Idag dr det mycket mer utjamnat. Hir &r de grabbarna som har varit
lediga i ett halvt ar och det 4r ingen som funderar péa det och de ar lika
mycket méin for det och lika vilkomna nir de kommer tillbaka. S& det
har skett en utveckling men det 4r i samhillet totalt”'*°

Olof Svensson menar att detta har sin grund i drivkraften som ett foretag har och strdvan mot
att bli battre. For att uppmuntra ett sadant beteende krdvs det att det kommuniceras ut och
praktiseras att alla har samma villkor, mojligheter och forutsdttningar pd foretaget. En
aterkoppling kan goras hér till foregédende kapitel om hur konsroller har paverkat marknaden.
Citatet ovan samt Olof Svenssons berittelse visar att &ven mén har drabbats av konsrollerna
och de begransningar som dessa innebér. Det ansdgs inte vara manligt att ta pappaledighet for
30 &r sedan eftersom detta inte var en del av hans roll. En man som tog pappaledighet gick
emot den manliga normen och dirfor kritiserades hans manlighet. Aterkoppling sker till de
forestéllningarna av den beskrivande typen som beskriver de egenskaper bland annat mén ska

ha for att bete sig i enighet med rollen'”!

. Dessa forestillningar har en negativ paverkan pa
min ocksd, vilket inte alltid lyfts fram 1 samma utstrickning. Mén som tog ut sin

pappaledighet bemdttes negativt av sina medarbetare medan det ansdgs vara normalt for

129 Erika Ek 2013-05-10
130 Olof Svensson 2013-04-11
B! Heilman 2012:114
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kvinnan, det forvintades av henne att ta ut ledigheten men inte av mannen. Detta visar att
dven min har paverkats negativt pd grund av sitt kon'*2. Oliver Lundin delar samma
uppfattning och menar att det var negativt att ta ut pappaledighet och att det minskade pa
mannens roll men podngterade att detta har med historian och traditionen att gora. Daremot
uppmuntras mannen idag till att ta ut pappaledighet lika mycket som kvinnan. Det visar é&nnu
en gang hur utvecklingen i samhaéllet har férdndrat konsrollernas egenskaper och beteende. De

traditionella granserna mellan manligt och kvinnligt blir otydligare.

5.2 Hinder for den kvinnliga chefen
Vidare ska det analyseras vilka hinder den kvinnliga chefen méter i sin karridrsutveckling

samt vilka faktorer som begransar kvinnans chefskap. Detta avsnitt utgar frdn de kvinnliga
respondenternas asikter. Respondenterna bestdr av cheferna Erika Ek; kontorschef, Lena
Gustavsson; stdllforetrdidande chef, Sandra Kvint; foretagsmarknadschef, Sanna Rydkvist;
ekonomichef och medarbetarna Isabelle Bjork och Elin Andersson.

Det faktum att det uppstar svarigheter och utmaningar med att vara kvinnlig chef samt ha
familj &r alla kvinnliga respondenter eniga om. Ddremot skiljer sig reaktionerna och dsikterna
at beroende pd om arbetet dr pa heltid eller deltid. Sanna Rydkvist och Isabelle Bjork medger
att det dr svart att kombinera chefskap med familj om det &r ett heltidsarbete. Elin Andersson
menar att hon dr hellre familjeorienterad &n arbetsfokuserad. Hon anser att tiden med barnen
ar otroligt viktigt och kan inte tdnka sig 4gna mer 4n 100 procent pd arbetet vilket ett chefskap

skulle innebéra.

”Néar man har familjesituationer sd fir man i sddana fall fa folk att
klattra innan barnen, ett hopp &t sidan om man Onskar for att sen
hoppa pa det igen/.../ Ménnen har ju det lite lttare, de bara fortsdtter
sina banor uppat medan kvinnorna gor ett litet avbrott”'**

Citatet visar att en kvinna med barn har svérigheter att skapa karriér i arbetslivet och att om en
kvinna vill strdva efter att bli chef kan det tiankas att hon forst strivar efter sitt mal innan
graviditeten. Elin Andersson ndmner dven att Foretag B har uppmuntrat kvinnor till att bli
chefer innan barnafédandet. Hon tror dven att detta speglar sig generellt i samhéllet och att
foretag bor uppmuntra kvinnor att g in i chefskapet ganska tidigt sa att det inte senare skapar
svarigheter med familjesituationen. Hon tror inte ett chefskap kan kombineras med

familjesituationen. Detta beror pa att kvinnan oftast tar huvudansvaret for hushallet och att det

132 Heilman 2012:115
133 Elin Andersson 2013-05-10
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diarmed skapas en obalans i arbetslivet. Yukl (2012) belyser fenomenet i form av metaforen
glastaket som menar att det finns bakomliggande faktorer till varfor kvinnor har svérigheter
med att avancera till hogre chefspositioner'>*. Som respondenterna, anser Yukl att en av dessa
faktorer ar svarigheten att utova chefskap och samtidigt ha familjeansvar. En annan faktor ar
16neskillnaderna som finns pa dem olika yrkena'*>. Sanna Rydkvist menar att det ér viktigt for
henne att ha samma 16n for samma arbete. Daremot podngterar hon att om l6neskillnaden ar
baserad pa prestationer dr det rittvist om det ena konet tjanar mer dven om det handlar om
samma arbete. Om prestationen kan urskiljas mellan konen med samma arbete ska den som
presterar mer fa en hogre 16n och dé ér det inte fel om denna 4r en man eller kvinna'*®. Elin
Andersson menar att jimna 16ner kan frdmja utvecklingen pa arbetsmarknaden och motverka
dominans av det ena eller det andra konet. Det kan ifrdgasittas om kvinnor behover andra
strategier 4n min for att skapa karridr i arbetslivet. Enligt Angervall (2005) anvénder sig
kvinnor av olika strategier for att skapa karridr'®’. Detta exemplifieras av Elin Andersson som
tidigare ndmnde att det underléttar for kvinnliga chefer att utvecklas i karridiren om hon gor
det innan hon gér in i barnafédandet.

Annu en strategi beskrivs av Sandra Kvint som berittar att arbetet skapar utmaningar da
hon ska forsoka hitta balans mellan arbetslivet och familjelivet och didrmed gora
prioriteringar. Lena Gustavsson haller med om att barn och familj kan det ddrmed skapa
svarigheter for en kvinnlig chef som arbetar heltid. Men i och med att hon sjilv arbetar deltid
anser hon inte det vara problematiskt. Ddremot ndmner hon att hennes fall inte dr vanligt idag
och att det helt enkelt beror pa vilken arbetsgivare man har. Lena Gustavsson anser dven att
arbetsgivarens roll har stor betydelse och om inte arbetsgivaren uppmuntrar sina kvinnliga
medarbetare att bli chefer kan det dirmed skapa svarigheter. Sedan tycker hon dven att det
beror pd fordelningen i1 hushallet och ifall fordelningen dr ojimn skapar det ytterligare

svarigheter for kvinnan att utfora sitt chefskap'*. Erika Ek berittar:

”Ifall de inte lever i jamlika relationer hemma sé kan de fa det tufft,
for det krdvs en del av chefer nar det géller tid, och att vi alltid ska
finnas tillgéngliga/.../ har man inte ett jamlikt forhdllande hemma, sé
lange de inte har barn sa spelar de ingen roll, men om man har barn

och man da i relationen hemma forvintas ta ansvar for barnen, da

% yukl 2012:359
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hamnar man i en svar situation/---/ att man béde ska kunna lagga jétte
mycket tid pa jobbet och mycket tid hemma, det gér inte ihop, och det

vet jag &r en svarighet som manga upplever, sa det dr en forutsittning

att man har jamlikt hemma sa man ska klara av det'*’

Citatet tyder pé att d&nnu en respondent pavisar de svarigheter som finns idag for kvinnliga
chefer. Det kan konstateras att ifall en kvinna vill arbeta som chef bor hon ha en forstandig
man och dér jamstélldhet forekommer i hushallet. Erika Ek ndmner dven att mén aldrig
behover bekymra sig over detta dd mén forvintar sig att kvinnan tar hand om hushallet ifall de
har en chefsposition. Vidare menar hon att kvinnor bor vara béttre pé att stdlla krav pa en

jamn fordelning, framforallt i hushallet.

5.2.1 Faktorer som paverkar kvinnligt chefskap
Utifran respondenternas olika svar har det framkommit att olika faktorer paverkar ett

kvinnligt chefskap. Sanna Rydkvist berittar att hon tror att mdn undviker att soka jobb hos
henne pa grund av att hon &r en kvinnlig chef. Hon tror inte att mén vill ha en kvinnlig chef
och att dem kénner sig mindervérdiga eller inte vill ndmna det till sina védnner. I detta fall ser
hon ett tydligt konsperspektiv vilket reflekteras redan vid rekryteringen som bestar till storsta
del av kvinnliga s6kande. Hon tror dven att det finns manga méan som inte tror pa kvinnor och
hon anser att kulturen p4 arbetsplatsen ir avgorande'*’. Elin Andersson tycker att en kvinnas
sjalvfortroende dr avgdrande for att kunna besitta ett chefskap. Hon anser att anledningen till
varfor kvinnor inte soker chefsjobb beror pa att de inte anser sig vara tillrackligt kompetenta
for den rollen. Enligt Elin Andersson ar detta den storsta skillnaden mellan mén och kvinnor
och hon tror dven att fler min vagar ta det stora steget. Hon tror dessutom att det ar viktigt att
ha kvinnliga chefer som forebilder vilket kan tinkas inspirera samt uppmuntra andra kvinnor

att inta chefspositioner'*'. Sandra Kvint berittar:

"Om man som tjej blir chef sd kanske man utmanas lite mer 4n en
manlig chef och man kanske har en annan press som gor att man
snarare blir tuffare/.../ Man maste visa lite mer framfotter 4n en man
bor gora for att man som kvinna ifragasitts lite mer"'#

Citatet visar vilka utmaningar en kvinna kan moéta med ett chefskap. Stoker et al. (2012)

menar att det finns tvéd forestillningar om ledarskap: “think manager — think male” och "think

13 Erika Ek 2013-05-10
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manager — think masculine”. Den sistndmnda fokuserar péd ledarens egenskaper och menar att

ledaren karaktiriseras i maskulina termer'*®’

. Detta pavisas av Sandra Kvint som anser att en
kvinnlig chef bor vara tuff i sin roll for att betraktas som chef. Detta beror pd att det
fortfarande dr ovanligt med en kvinna som chef och att kvinnan ifrdgasétts. Hon tycker att
kvinnor maste visa sin kompetens mer dn en man behdver. Kvinnor 1 chefspositioner bor
ddrmed neutralisera sitt kon for att skapa legitimitet i sin chefsroll for att kunna bli

behandlade pa samma sitt som manliga chefer'**. Erika Ek berittar:

”Det kan vara andra forvantningar pd kvinnor, och att vi har ett
samhélle som fortfarande har mannen som norm och vi &r ett
undantag/.../ det ér fortfarande vanligast med mén som chefer.'®’

Hon har upplevt andra foérvintningar frdn kunder da de kanske inte har synen av en chef som
kvinnlig. Hon tror att dessa kunder tittat pd henne annorlunda och ifrdgasatt hennes
kompetens. Kunderna har i detta fall bestatt av mén. Detta relateras till den traditionella synen
pa ledarskap och forestéllningen “think manager — think male” dér ledaren associeras med en

man146

. Erika Ek kédnner ddremot inte att hon behdver agera pa ett annat sitt for att hennes
personlighet priaglas av tuffhet och dominans. Hon podngterar dven att de kvinnliga chefer

hon métt pé varit tuffa kvinnor.

5.2.2 Manligt och kvinnligt ledarskap

Hur de olika respondenterna reagerar pa fragan om det finns skillnader mellan manligt och
kvinnligt ledarskap skiljer sig &t. Sanna Rydkvist tycker att midn jaimfort med kvinnor har
svérigheter med att prata om det innersta och att uttrycka sig kénslomissigt. Denna dsikt har
dven Isabelle Bjork som dven anser att kvinnor har léttare att ta saker personligt och har oftast
délig sjdlvkénsla medan min i allminhet betraktas vara tuffare. Enligt Heilman definieras
forestéllningar om vad som dr manligt respektive kvinnligt utifran tvd karaktdrer dér mén
beskrivs vara sjdlvsdkra och resultatorienterade och kvinnor har egenskaper som

omtinksamhet och emotionell kénslighet'*’. Magnus Pettersson berittar:

”Jag tror kanske kvinnor generellt sett har mer empati/---/ och
generellt analyserar man lite mer/.../ Medan mén oftast dr ganska

3 Stoker et al. 2012:32

14 Angervall 2005:39
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sdkra 1 sin uppfattning/.../Jag tror generellt sett att kvinnor jobbar mer

med gruppen, man vill ha med sig gruppen ordentligt”. 148

Citatet tyder pa att kvinnor generellt har mer empati och ar béttre pa att lyssna medan mén
uppfattas vara sjalvsdkra. Enligt Alvesson & Svenningsson kan detta synsétt relateras till det

199 Elin Andersson

transformativa ledarskapet vilket oftast forknippas med kvinnligt ledarskap
medhéller dessa dsikter och tycker att kvinnor har en tendens att vilja gora alla tillaga, dr mer
mjuka och tinker pé ett annat sitt &n mén gor. Till skillnad fran de andra respondenterna anser
diaremot Olof Svensson att alla minniskor har samma drivkraft och mojligheter och att

ledarskap associeras med individens egenskaper och personlighet.

”Det beror pd vilken kvinna det &r och vilken man det &r /.../
ledarskapet formas utifrdn personligheten och har du bra sidor sé ska
du visa dem. Har du framgéng med egenskaperna sa gor det/.../ En bra
ledare &r den som far omgivningen att vixa och den &4r inte
genusbaserad”'*’.

Han menar att en kvinna inte ska agera pa ett annat sétt bara for att hon ar en kvinnlig chef.
Med detta sagt anser han ddrmed att det finns skillnader mellan manligt och kvinnligt

ledarskap men att dessa dr egenskapsbaserade och beror pa individen. Olof Svensson beréttar:

”kvinnor dr prestationsorienterade att de osar, man ska vara bést i allt.
De ska ligga i1 framkanten, det dr precis som att ”dr jag inte bast sa far
jag inte den uppskattningen", den acceptansen som jag fortjanar/.../”""

Citatet visar Olof Svenssons asikt om kvinnliga chefer som viljer att agera pa ett annat sétt
for att de tror att ett ledarskap ska vara pa ett visst sétt. Det han forsoker podngtera &r att en
ledarstil ska reflektera en individs personlighet och inte ndgot annat. I det hir fallet 4r det tal
om en kvinnlig ledares forestéllningar vilket enligt Snaebjornoss & Edvardsson innebér att en

152 .
52 Huruvida den

kvinna inte har det som krivs karaktarsmassigt for att kunna fylla ledarrollen
kvinnliga ledaren anpassar sig till en maskulin ledarskapstil eller véljer att visa sin feminina
karaktir kommer det att skapa svarigheter for kvinnan att utva ledarskap'>.

Lena Gustavsson haller med Olof Svenssons asikter om att ledarskapet baseras pa

individens personlighet och egenskaper och ndmner att d&ven om de flesta kvinnor betraktas

148 Magnus Pettersson 2013-05-03
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vara mjuka och kénsliga har hon triffat pA mén som ocksa besitter dessa drag. Sandra Kvint
anser ddremot att det inte finns skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap utan hon
tror snarare att en kvinna och en man agerar pa ett visst sitt pa grund av att de omedvetet har
formats och uppfostrats pa ett visst sitt. Hon tycker att mentaliteten, klimatet samt fostrandet
ar avgorande faktorer for en ménniskas ledarstil och tycker ddrmed att det skiljer sig fran

134 Det kan ddrmed sigas att respondenternas

individ till individ och inte beroende péd kon
asikter skiljer sig at och att (1) det finns skillnader (2) det finns skillnader men beroende pa
individens egenskaper och personlighet (3) det finns inga skillnader; det handlar om
individens uppfostran.

Sammanfattningsvis har detta avsnitt berort kvinnliga chefers hinder och utmaningar i sitt
chefskap. Respondenterna &r eniga om att en kvinna med en chefsbefattning moter svérigheter
1 arbetslivet vilket beror pd tvéd faktorer; dels kombinationen med familj och barn och dels
kvinnans personlighet och egenskaper. Det kan konstateras att det storsta hindret dr att hitta

balansen mellan chefsarbetet och familjen. Vidare diskuteras detta mer djupgéende i nista

kapitel.

154 Sandra Kvint 2013-05-10
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6. Diskussion
[ foregdende kapitel har faktorerna bakom kénsarbetsdelningen och forhdllandet mellan kon

och ledarskap analyserats. Utifran analysens resultat ska vi i detta kapitel diskutera vdra
slutsatser och besvara vara fragestdillningar. Ddrefter ska vi reflektera over vart
kunskapsbidrag och knyta an reflektionerna till ett Service Management perspektiv. Vidare
diskuterar vi fragor som har Dfts fram i uppsatsen och presenterar forslag till vidare

forskning.

6.1 Presentation av slutsatser
Syftet med kandidatuppsatsen har varit att undersdka hur forestdllningar om genus skapar

forutsattningar for kvinnliga chefer pd arbetsmarknaden. For att undersdka orsaken till den
ojdmna fordelningen bland de hogre chefspositionerna har vi fokuserat pd tva specifika
fragestdllningar som behandlar bade konsarbetsdelningen och utmaningarna for kvinnliga
chefer. 1 analysen framgick det att fOrestéllningar om kon paverkar den rddande
konsarbetsdelningen pa arbetsmarknaden. Det kan dven konstateras att det uppstar svérigheter
for den kvinnliga chefen att utfora ett chefskap. Vi kommer vidare att diskutera véra slutsatser

mer utforligt.

6.1.1 Arbetsdelning bland kén

Faktorerna bakom konsarbetsdelningen var grundad pa tva aspekter: samhiéllets inverkan pa
skapandet av konsroller och forutséttningarna pa arbetsmarknaden. Déremot skiljdes asikterna &t
beroende pd vad som har format fordelningen och omstindigheterna kring dem. En del
respondenter anser att det finns en historisk aspekt bakom fordelningen och menar att
forestéllningar kring manligt och kvinnligt har format konsarbetsdelningen. Respondenterna
menar att historian har bidragit till den vertikala och horisontella delningen da kvinnan ansigs
vara familjeorienterad medan mannen forvintades vara arbetsfokuserad. Andra respondenter
menar att forebilder har en aktiv roll i formandet av arbetsdelningen och att normer skapar
forutfattade meningar om arbeten och kon. Konsroller och forebilder formar forutséttningen pa
arbetsmarknaden dér arbeten associeras med ett specifikt kon eller specifika egenskaper. Det
forklarar varfor vissa arbeten domineras av det ena eller det andra konet. Det finns dven argument
som menar att méan och kvinnor har olika forutsittningar och egenskaper och dérfor attraheras de
till ett specifikt arbete. Respondenter 1 denna studie menar att anledningen till varfor kvinnor inte
soker till hogre chefspositioner dr for att de inte anser sig vara tillrdckligt kompetenta. I enighet
med teorin, som menar att mdn och kvinnor har atskiljande egenskaper, konstateras det att det

finns ett samband mellan forestillningar om ett arbete och forestdllningar om kon.
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Trots det faktum att respondenterna tolkade fordelningen ur olika perspektiv kan en
gemensam faktor utldsas; forestdllningen om det manliga och kvinnliga konet. Det sker en
indirekt konstruktion av det manliga och kvinnliga kdnet som formas vid tidig dlder och influeras
av villkoren i samhéllet. Forestdllningarna formas kontinuerligt och effekterna speglas pa
arbetsmarknaden dir arbeten i viss utstrdckning priglas av ett kon. Detta beror pd samhéllets
normer som &r resultat av den sociala konstruktionen. Ett sitt att motarbeta detta &r genom att
introducera forebilder som bryter mot normen. Konsroller dr inte statiska och fordndras
kontinuerligt i takt med utvecklingen i samhéllet. Nar en méinniska forhéller sig till sin tilldelade
roll bidrar det till en reproduktion av samma forestéllningar. Déarfor bor samhéllet och individen
samordna och aktivt paverka och forma de aspekter som ligger till grund for den sociala
konstruktionen och normerna som skapar associationer mellan kén och arbeten.

Fran ovanstiende diskussion kan vi dra slutsatsen att konsarbetsdelningen framst beror pa
forstdllningar om kon och arbeten. Det framgar att det finns ett samband mellan konsfordelningen
och forestillningarna vilket forklarar dominansen av det ena eller det andra konet. Trots en dkad
genusmedvetenhet forblir de hogre chefspositioner dominerade av mén och de kvinnliga cheferna

blir koncentrerade pa mellanniva.

6.2 Kvinnans utmaningar

I var studie har vi undersokt vilka utmaningar kvinnliga chefer méter i sin karridr. Det har visat
sig att fyra faktorer har skapat barridrer for kvinnans chefskap; familjesituationen,
l6neskillnaderna, fordelningen i hemmet samt egenskaper. Utifrdn analysens resultat kan det
konstateras att det uppstar svarigheter att utfora ett chefskap i samband med familj och barn.
Respondenterna menar att heltidsarbetande kvinnliga chefer har problem med att balansera
familjesituationen pd grund av tidsbrist. Ddrmed konstaterar respondenterna att det ndstan ar
omdjligt for en kvinnlig chef att vara familjeorienterad. Ar det d4 en forutsittning att en kvinnlig
chef ska vilja mellan att antingen vara familjeorienterad eller arbetsfokuserad for att behérska ett
chefskap?

Det ar av stor vikt att en kvinnlig chef prioriterar bort sitt privatliv och sina vardagsaktiviteter
for att kunna prioritera arbetet och familjen. Det kan dirmed sdgas att dessa prioriteringar
paverkar kvinnor ndr de vill inta ett chefskap. Detta resonemang tydliggdér en kvinnlig
medarbetare som beréttar att hon med storre fordel dr familjeorienterad och véljer darfor att
utesluta ett chefskap. Resultat fran analysen visar dven att en kvinnlig chef bor vdnta med
graviditeten innan hon overviger en chefsposition pa grund av de hinder som uppkommer med
barn. En annan faktor som péaverkar det kvinnliga chefskapet &r de loneskillnader som finns pé

arbetsmarknaden. En del av respondenterna menar att en jamlik 16neskala, baserad pé individens
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erfarenhet och kompetens, kan frimja sokandet av kvinnliga chefer pa arbetsmarknaden vilket
vidare kan motverka dominansen av det manliga konet.

Ytterligare en faktor dr fordelning i hemmet vilket har visat sig ha ett inflytande pa det
kvinnliga chefskapet. Alla respondenterna var eniga om att en jdmlik relation i hemmet &r en
forutsittning for att kunna behdrska ett chefskap. Ett chefskap innebdr hog arbetsborda samt
tillgdnglighet vilket inte kan ske ifall det forekommer en ojamlik fordelning i hemmet. En
respondent menar att kvinnor bor bli bittre péd att krdva en jamlik relation, speciellt i hemmet,
vilket sedan kan leda till att begransningarna minskar. Problematiken med detta kan diskuteras
och relateras till de forutsittningar kvinnor har pé individniva.

Slutligen péverkas dven kvinnan av de forestéllningar som relateras med chefskap. En del
respondenter anser att det dr kvinnans egenskaper som ar avgérande for huruvida hon kan besitta
ett chefskap eller inte. Vidare kan det konstateras i analysen att det finns ett samband mellan de
kvinnliga cheferna i var studie. De kvinnliga respondenterna karaktiriserade sig med tuffa drag
vilket vanligtvis associeras som manliga attribut och egenskaper. Det kan diskuteras ifall det finns
ett samband mellan den tuffa personligheten och kvinnors mojlighet att avancera till hogre
chefspositioner? Utifrdn analysens resultat kan det konstateras att det forekommer tydliga
samband da de kvinnliga respondenterna inte beskrev sig utifrdn mjuka egenskaper. Detta belyser
dven en respondent som berittar att de kvinnliga chefer hon har métt har delat samma egenskaper.

Resultatet av analysen har pavisat samma resultat som forskarna Wahl et al. (2011) som dven
papekar pd att arbetsvillkoren varierar pa grund av Ioner, utvecklingsmdjligheter samt
fordelningen i hemmet. Vidare leder detta till en konsarbetsdelning pa arbetsmarknaden som
skapar svarigheter for den kvinnliga chefen. En intressant diskussion &r att statens offentliga
utredning (1994) visar att kvinnans kompetens inte synliggdrs tillrackligt och att de ar séllsynta pa
hogre chefsposter. Utifrdn var undersokning har det konstaterats att det finns en utveckling pa
arbetsmarknaden och att antalet kvinnliga chefer har okat. Dock &r denna utveckling inte
tillracklig for att en jdmstélld konsarbetsdelning ska vara aktuell bland de hogre chefsposterna.

Utifran ovanstdende diskussion kan vi dra slutsatserna att kvinnor behdver strategier for att
uppna karridr i arbetslivet. Detta pa grund av de hinder och utmaningar den kvinnliga chefen
moter 1 sitt chefskap. Den framsta slutsatsen ér att en kvinnlig chef inte kan vara familjeorienterad
utan att en jamlik fordelning bor forekomma i hemmet. En jdmlik fordelning leder till att
begransningarna minskar for den kvinnliga chefen da huvudansvaret for familj och barn fordelas.
En annan slutsats visar att en kvinnlig chef har manliga attribut och egenskaper vilket dven styrker
var foregdende slutsats att forestéllningar om kon och arbeten dr associerad med manlig karaktér.
Avslutningsvis kan vi sdga att vart val av @&mne dven har relevans/anknytning till var utbildning.

Vi ldser Service Management som &r en ledarskapsutbildning med fokus pé bland annat ekonomi,
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ledarskap och organisation. Ddarmed var det av betydelse for oss att undersoka forhallandena som
rader pa marknaden. Da utbildningen frimst fokuserar pd att utbilda studenterna till att bli
framtida ledare anser vi att det dr av stor vikt att undersoka mdjligheten att avancera till hogre
ledarposition. I och med att utbildningen domineras av kvinnliga studenter anser vi det av storre
intresse att fokusera pa kvinnans mojligheter till karridrsutveckling samt vilka utmaningar hon

moter.

6.3 Vidare forskning

Vér studie pagick under en specifik tidsperiod och var baserad pa tio djupintervjuer fran tva
foretag. Enligt var mening kan det empiriska materialet anses for sndvt for att generellt dra
slutsatser kring konsarbetsdelningen och de utmaningar kvinnor méter i sin karridr. Vi anser att en
vidare forskning inom omradet kan utféras med storre utstrdckning for mer precisa ldrdomar
genom att utveckla studiens metodkapitel. Vart forslag pd vidare forskning grundar sig pd en
metastudie eftersom det skulle oka kvaliteten i det empiriska materialet. En kombination av
djupintervjuer, observationer och dokumentstudier bidrar till en valid verklighetsuppfattning om
forhéllandena pé arbetsmarknaden. Vidare anser vi ocksé att en sdidan undersokning ska fokusera
pa bade den vertikala och horisontella strukturen, men att extra fokus kan ldggas pa den vertikala
strukturen. Detta for att underséka om fOrutséttningarna pa de hogre positionerna har fordndrats

samt hur konsarbetsdelningen ser ut.
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Bilaga 1

Intervjuguide - chefer

Introduktion
- Vem ér du? Beritta lite om dig sjalv.

- Beskriv verksamheten.

- Vilken roll har du i verksamheten?

- Vilka arbetsuppgifter har du?

- Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Jamstilldhet
- Har ni ndgon jaimstélldhetsstrategi? Strategiplan?
- Om ni svarat Ja, hur ser denna ut? Om nej, varfor har ni inte det?
- Definiera/Beskriv jamstilldhet
- Beritta om hur verksamheten arbetar med jamstélldhet.
- Hur manga anstéllda har ni pa foretaget?
- Hur méanga kvinnliga chefer respektive manliga chefer har ni? Vilken sorts chefspositioner
har dessa?

Ledarskap
- Hur ser du pad manligt och kvinnligt ledarskap? Finns det nagra skillnader/likheter?
- Anser du, att det dr ett problem att det saknas kvinnliga ledare i lika stor utstrickning som
manliga? Beskriv den ideala ledaren. Beteende, egenskaper osv.

Kvinnlig chef
- Beritta om din vég till din position(din resa frén vanlig medarbetare — till chef)
- Vilka fordelar/nackdelar innebar en chefsposition?
- Upplever du att du har andra forvantningar i din roll som kvinnlig chef? Press?
- Hur blir du bemott av dina manliga kollegor? Manliga chefer?
- T och med att du dr en kvinnlig chef; Kénner du att du behdver bete dig/agera pa ett annat
vis?
- Vilka svéarigheter finns med att vara en kvinnlig chef?
- Beskriv din ledarstil.
- Varfor tror du att den storsta andel chefer bestar av mén?

- Tycker du att det finns en ojamn konsfordelning bland chefspositioner? Ja — Vilka
atgdrder tror du kan frimja en mer jamstélld fordelning? Nej — varfor inte? Tycker du det
var svart att inta en ledarposition? I och med att du &r kvinna.

Manlig chef

- Beritta om din vég till din position(din resa fran vanlig medarbetare — till chef)

- Vilka fordelar/nackdelar innebar en chefsposition?

- Beskriv din ledarstil.

- Varfor tror du att den storsta andel chefer bestar av mén?

- Tycker du att det finns en ojamn konsfordelning bland chefspositioner? Ja — Vilka
atgérder tror du kan frdmja en mer jamstilld fordelning? Nej — varfor inte? - Tror du det
var enklare for dig att inta en ledarposition? I och med att du dr man.
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Bilaga 2

Intervjuguide - medarbetare

Introduktion
- Vem ér du? Beritta lite om dig sjilv.

- Beskriv verksamheten.

- Vilken roll har du i verksamheten?

- Vilka arbetsuppgifter har du?

- Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Jamstialldhet
- Kaénner du till om foretaget har en jimstélldhetsplan?
- Kan du exemplifiera pa hur verksamheten arbetar med jamstélldhet.
- Definiera/beskriv jamstélldhet

Ledarskap
- Hur ser du pé kvinnligt ledarskap?
- Finns det négra skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap?
- Anser du att du har mgjlighet till karridrs utveckling?

- Anser du, att det dr ett problem att det saknas kvinnliga ledare i lika stor utstrickning som

manliga?

- Foréndras ditt forhallningssétt gentemot en kvinnlig chef jaimfort med en manlig chef?

- Beskriv den ideala ledaren? Beteende, egenskaper osv.
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