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Bakgrunden och idén till denna istudacktes da je
genomforde en studie med Malmo Regidl80 chefer oc
lagledare under min praktik pa Post&esultatet visade bla
annat att endast 27 proceat Malm6 Regions chefer ¢
lagledare ar kvinnor.

Resultatet férvanade mig. Min forsta tanke vareattav andet
storsta offentliga organisationer borde ha en hitgbkvinnliga
chefer och visa ett gatt foredomeDen allmanna oc
overgripande fragan i denna studie ar vaah digger till grunc
for detta. Syftet ar sadledes att undersoka hurfaittaller si
kring kvinnligt ledarskap pa en av Sveriges stonganisationer
gallande kvinnliga chefer och ledare samt underdiikadet &

att arbeta som kvinna pa Posten. Forskningsfragamna

- Vilka paverkande faktorer ligger bakom kvinnorsjavihtt bli chefer ocl
ledare?

- Vad ar det som gor att det ar sa fa kvinnliga ahefd lagledare pa Poste

- Hur kan Posten i framtiden 6ka antalet kvinnligafeh och lagledare?

Jag har valt att géra en empirisk fallstudie daalkative
intervjuer med bade chefer och lagleel inom Posten F
genomforts.

Resultatet visar att uppfostran, utbildgj forebilder unde
uppvaxt samt familjesammansattningen har betydélseiljar
att bli chef eller lagledare. Resultatet visar aaénkulturen p
de olika kontoren har betydelse for hur manga Kigarchefe
och lagledare det finns. Det kravs all{gattare organisationt
en mer kvinnoframjande kultur och ett forandratist#tapside:
for att fa fler kvinnliga chefeoch lagledare. Forslag pa
Posten ska locka fler kvinnor att stka sig till skeganster &
bland att borja prata positivt om chef och ledapska attpa s:
satt formedla vad tjansterna innebar.

Genus, kon, kvinnor, man, ledarskap, aargation, kultur
stuktur, harskarteknik samt dessa i kombination wazdndra.
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Forord

Detta har verkligen varit en resa utan dess like @t erfarenhet jag sent
vill glomma. Aldrig nagonsin har jag ként mig s&sam och utelamnad
som under vissa perioder av denna process. Trdsé&ndock varit
vetskapen om att jag forhoppningsvis aldrig, i mitkesverksamma liv,
kommer uppleva detta igen. A andra sidan har déingjg en styrka och en
vetskap om att jag kan sta pa egna ben.

Arbetet med uppsatsen har betydligt underlattatsl im@lp av en rad
manniskor och jag vill nu passa pa att tacka atlgpersoner som pa nagot
satt haft betydelse for denna studies existens.

Forst och framst vill jag rikta ett stort tack tlosten och deras dppenhet
och vanlighet. Framfdrallt ett stort tack till deiknor som tagit sig tiden
att dela med sig av sina beréattelser och upplevelis¢ervjuerna. Utan er
hade det inte blivit mycket till uppsats.

Jag vill an en gang tacka min kara handledare, Gleimstad, for hans
filosofiska tankar och utspel under vagens gang.

Slutligen vill jag tacka familj och vanner som vamed och uppmuntrat
och stottat mig i bade vatt och torrt.

TACK!!

Malmo, Maj 2011
Stine Lovstad

"Man fods inte till kvinna, man blir det

Av: Simone de Beauvoir, (1908-1986).



1. Inledning

Jag har valt att gora en fallstudie som baseratepasikter, fragor och erfarenheter jag
fatt under min tid som praktikant pa Posten. Nyfiketen vacktes forst nar jag
genomférde en enkatstudie pa Posten, Region Mabeiina studie ar saledes ett
forsok att forstd den mening kvinnor p& Postenkgamligt chefs och ledarskap. Aven
om studien ar begransad till en organisation octtasnett regionalt omrade inom
organisationen anser jag att det finns ett mervéddeorganisationen men ocksa for
samhallet i stort att undersdka kvinnligt ledarskayts att studien endast omfattar en
liten del av verkligheten ar den anda en viktigsalisit av hur det ser ut inom omradet.
Genom denna studie belyses annu ett omrade i dabkting kvinnliga chefer och
ledare, men aven fragan om jamstalldhet.

Kon ar ett fenomen som historiskt haft olika betgde och kan fortfarande forandras,
utvecklas och uppfattas pa olika satt i olika kidtuoch kontexter. Variationer finns
bade mellan och inom samhalleliga kulturer och é®tar. For ett decennium sedan var
var syn pa kon annorlunda, precis som den kommea vdramtiden. | och med
studerandet av kon &r vi ocks& med att konstruétarbav hur vi ser p& kdn

| den forindustriella tiden arbetade bade man ogdhrior bredvid varandra och arbetet
skildes inte fran fritiden. Trots det fanns detisgga forestallningar om kvinnors och
mans arbete. Vad som ansags vara manligt och kyinskilde sig fran region till
region och fran by till by. Mans arbete var forbahdned prestige och om de utférde
"kvinnosysslor” forlorade de status. Pa den tiden get alltsa lattare for kvinnor att
utféra mans arbete an tvart om, men ingen kvintlagamma status som manrfen.

Under den senare industrialismens genombrott dedradlkoren for bade man och
kvinnor. 1 och med att mer och mer industrialiseiaech ett kapitalbehov uppstod
tvingades fler ut i arbete, bade man och kvinnaarhband med att allt fler kvinnor
bdrjade arbeta inom industrin uppstod det viss@lpro for kvinnorna att fullfolja sina
familjeplikter. Under 1800-talet kom de forsta rddionerna gallande kvinnors
arbetstider. | slutet av 1800-talet och i bodrjan H800-talet genomdrevs det en
arbetslagstiftning for kvinnor. Lagstiftningen gdwinnorna ett visst skydd, det
garanterade fodande kvinnor ratt till ledighet mband med fodsel och begransade
arbetsdagens langd. Manga stallen var det blandt darbjudet for kvinnor att arbeta
pa natten. Skyddet var inte férbundet till derdsetaforhallande, utan till det faktum att
de var kvinnor. Det var kopplat till kvinnors modkap och familjeroll och bekréaftade
pa sa satt att hushallsarbete och barnomsorg vas @msvar. Lagstiftningen tjanade
syftet att forena kvinnans och familjens konkumei@ behov sa att de skulle kunna
tillfredstalla en rad stérre sociala mal som blamhat att uppratthalla bilden av den
manlige familjeférsorjaren. Sa smaningom blev dstfl gifta kvinnor beroende av sina

1 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (199%6n och organisationLund: Studentlitteratur.
2 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (199%6n och organisation.



man och kvinnorna kom att fungera som hushallerskiid det har laget bestod
arbetskraften huvudsakligen av ntan.

D& kvinnor och méan i den tidiga kapitalismen komkwmsde om samma arbete,
utformades de senare offentliga tjansterna for erdes ena konet. Klyftan mellan man
och kvinnor blev pa sa satt storre och det gjondegligt att anstalla kvinnor pa
laglonekontrakt da de jobben ansags ha ett lagrials@arde. Man kom dock senare
under den industriella revolutionen att ta 6vesaiav kvinnornas jobb, da de uppfunnit
maskiner som kunde utfora arbetet snabbare. Kvildojade a andra sidan ta over
arbeten som mannen tidigare haft och under vailgkskitog kvinnor jobb som tidigare
huvudsakligen varit manliga jobb. Tyvarr avskedakieenorna nar krigen var slut och
de fick aterga till sina tidigare arbeten ellertilishallet. Efter 1950 var det fler och fler
kvinnor som fick arbete, men det var forst pa 1846t kvinnor accepterades att ta
traditionellt manliga yrke#.

Aven idag ar mycket av det arbete kvinnor utfor tenuill de gamla traditionella

kvinnliga yrkena och manga kvinnor arbetar deltldraar ledigt under de aren barnen
ar sma. Arbetsmarknaden idag karakteriseras oftatankt vertikalt och horisontalt

segregerade organisationer, dar mannen besittgganen av ledarpositionerna inom
organisationerna. Den horisontella segregationeraikis av att kvinnor oftare &n man
har en sekundar position pa arbetsmarknaden. Mékdnnor arbetar fortfarande ofta
inom olika sektorer och yrkesomraden och trotskathnor fatt stérre utrymme pa
arbetsmarknaden &r det huvudsakligen de som agavddr hushallsarbetet och
omsorgen av barh.

| Sverige lever det cirka 9,3 miljoner ménniskoh@v dessa ar ungefar 50,2 procent
kvinnor. Allts& ndgot mer an halften av Sverigeoli@ing.’ Vad ar det d& som gér att
chefer och personer pa hogre befattningar i ndimgsinte speglar Sveriges
konsfordelning? Trots att utvecklingen gatt frafka@h man idag fraga sig om vi kanske
skulle varit annu langre fram i jamstalldhetsfragau det galler man och kvinnors
arbete. Vad ar det som gor att det finns s& maleganfanliga chefer och ledare an
kvinnliga an idag?

1.1 Forstudie

Av de 150 chefer och lagledare som deltog i studi@ndet totalt 109 personer som
svarade.

Inom Posten meddelande AB, Malmé6 Region ar kénstamdgen bland alla anstéllda
forhallandevis jamn. Konsfordelningen mellan maaligch kvinnliga chefer och
lagledare ser helt annorlunda ut. Det finns en @nskan ledningens sida om att
forbattra konsfordelningen bland chefer och lagledaRegion Malmd, men vad ar det
som gor att det ar sa stor skillnad mellan antiénliga och mannliga chefer och
lagledare? Ar mannen battre lampade an kvinnornka Wakgrundsfaktorer ar det som

3 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
4 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
® Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
6 Statistiska Centralbyran (201@veriges befolkning efter kon och &lder 31 decerd®&6.Hamtad 2011-05-16.

2



paverkar chefer och lagledare. Utifran dessa imiddafragorna blev syftet att

undersoka vad det ar som paverkar Ledarskaps ir{i&vardet) hos Region Malmés

chefer och lagledare samt att undersodka vilkarskilér det finns mellan manliga och
kvinnliga chefer och lagledare.

| undersokningen reflekterade jag Over olika bakgsfaktorer sa som kon, alder och
utbildning. Vidare undersoktes hur mycket stod eheich lagledare kanner att de har
fran sina narmsta chefer och hur stort och branderaatt deras natverk inom Posten ar.
Korrelationer mellan deras LIX-varde och andra daét har ocksa undersokts.
Korrelationerna som varderades med LIX ar utbildgeiiva, antal underordnade
medarbetare, kon och den tid de lagger pd/i prasluktedning, administration och
styrning och uppfoljning. Aven Ekonomi och LIX hgmforts dar jag undersokte om
det finns nagot samband mellan hur val de uppmar edkonomiska krav och deras LIX-
varde. Dessa har sedan jamforts med och mot vardadratt fa fram olika resultat.
Slutligen har deltagarna svarat pa tre oppna fragad var/ar avgorande for att du
skulle/ska ta steget att bli chef? Pa vilket sagea du att dina personliga forutsattningar
paverkat ditt beslut att bli chef? och Vilka forehonackdelar ser du att du har i ditt
ledarskap pa grund av ditt kon? Genom hela undeiisgé&n har kénens svar jamforts
for att hitta likheter och skillnader mellan dem.

Resultatet av undersdkningen visar att konsfordgkm mellan man och kvinnor ar 73
procent man och 27 procent kvinnor. Nar jag tittpdederas utbildningsniva visar det
sig att mannen tenderar att ha en hégre utbildnimgsin kvinnorna. Det fanns daremot
ingen korrelation mellan utbildningsnivd och LIXrd&t. Resultatet visade dock att
mannen generellt har hdgre LIX-varden an kvinnorna.

Av undersdkningen framkom det &ven att 56 procerdheferna och ledarna tycker att
de har ett bra stod fran sin narmsta chef och3atir8cent tycker att de hade mycket bra
stod fran sin narmsta chef. Resultaten & mycksitipa och en férutsattning for att
chefer och lagledare ska trivas, men ocksa vagéetet vidare upp i organisationen.
Det fanns dock 11 procent som kande att de hadeelier inget stod alls fran sin
narmsta chef.

Pa fragorna kring hur de uppfattar sitt natverkPe&ten anser merparten att de har ett
stort och bra natverk. Det skiljer sig lite i fohdimgen bland de olika aldersgrupperna
och ju aldre de ar desto battre natverk anser tdéeahar. Jamforelse mellan mén och
kvinnor visar att kvinnor i stort sett ar néjdareednsina natverk &n ménnen. Vidare
visade resultatet att produktionschefer tendertahatstorre natverk an lagledarna. Det
ar 37 procent av produktionscheferna som ansehaigtt mycket bra och stort eller
mycket stort natverk jAmfért med ingen av lagledawch endast 12 procent av
produktionsledarna.

Resultaten av LIX korrelationerna visar aven affjue medarbetare cheferna har under
sig desto hogre LIX tenderar de att ha. Resultatekorrelationerna med LIX och den
tid de lagger pa/i produktion, ledning, administatoch styrning och uppfoljning

" Ledarskaps Index (LIX)ar personalundersokning semognfors varje ar. De anstallda f&r svara pa frégomsina
chefer som de sedan viktar i en skala fran 1-5.esiikningen mater fem kriterier och har ett antalenfragor
som ska mata de olika kriterierna. De fem kriteréeér: hur chefen visar respekt och ar lyhérda sioa
anstallda, huruvida de kommunicerar tydliga mal oitioner, formagan att skapa samarbete och hantera
konflikter, hur de delegerar och ger utrymme folallighet i den Idpande verksamheten samt hur daldie ar
pa att uppmarksamma arbetsinsatser och ger fanitsgar for personlig utveckling.
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visade att det ar manga av produktionschefer odfrdesom lagger en hel del tid ute i
produktionen, dock resulterar detta inte i hogr¥.LTid pa ledning visade daremot att
ju mer tid bade produktionsledare och produktiormhlagger pa ledning desto hogre
LIX tenderar de att ha. Mycket tid pa administrati,enderar tyvarr istallet att ge
produktionschefer och lagledare ett lagre LIX. Awia som lade ner mycket tid pa
styrning tenderade att fa ett lagre LIX an de sagueér ner lite tid pa det. Det ar dock
storre skillnader bland produktionscheferna an datl ar bland produktionsledarna.
Resultatet av korrelationen mellan LIX och Ekonaisade att det finns en ytterst liten
tendens till att de som uppnatt sina ekonomiskaaoks$a har ett hogre LIX an de som
uppnatt malen samre.

Jamforelserna mellan kdnen visar hela tiden atfidies skillnader mellan manliga och
kvinnliga chefer, men inget som tyder pa att ddlsktara samre chefer an sina manliga
kollegor. Analysen av de Oppna fragorna visar ati dhanga fall tanker lika dant. Pa
fragan om vad som var/ar avgorande for att du elakh ta steget att bli chef, svarade
produktionschefer och produktionsledare av bad&kéit det vill vara med att paverka
och utveckla organisationen, arbeta med persorligckling av bade sig sjalva och
sina medarbetare och att stimulerande och omvaalartaetsuppgifter ar viktigt. Bland
lagledarna svarade bada konen att de behover kdigrnieyggare och att det kravs ratt
forutsattningar for att de ska ta steget att béfclrorutom det fokuserar de kvinnliga
lagledarna pa att det ar stressigt och stélls agarkrav pa cheferna och att det ar en
anledning till att de inte vill ga vidare att bhi&f.

Pa frdgan om personliga forutsattningar finns aetyelig skillnad i hur mannen och

kvinnorna uttrycker sig. Mannen fokuserar i stdutetrackning an kvinnorna pa sina
starka sidor och formagan att lyckas. Kvinnornand@got mer forsynta, men namner
ocksa sina starka sidor. Pa den sista fragan da fdr- och nackdelar de anser sig ha i
sitt ledarskap pa grund av konet svarar generéltligt stereotypt. Som férdelar med
det egna konet tar mannen i storre utstrackninghfwga varden medan kvinnorna tar
upp de mjuka vardena. A andra sidan &r det dvea Hétla kénen tar upp som nackdel.
Kvinnorna tar aven upp familjeférhallanden som eckuel i storre utstrackning &n

mannen.

Sammanfattningsvis kan vi alltsa se att det finmshel del skillnader pa manliga och
kvinnliga chefer och lagledare bade nar de galghbundsfaktorer, stod fran narmsta
chef, natverk, men ocksa i hur de pratar om oamgksitt eget kon. Vi kan ocksa se att
det som paverkar LIX-vardet positivt ar tid pa lednoch det som paverkar negativt ar
administration men aven styrning och uppféljningade sig ha en tendens att paverka
LIX-vardet negativt.



1.2 Syfte

Kvinnors karridarmdjligheter idag har aldrig variéittre samtidigt som det aldrig heller
varit s& svart for kvinnor att gora karrfitandets offentliga organisationer borde ligga
statistiskt i topp bland kvinnliga chefer och visd gatt foreddme, men tyvarr visar
verkligheten nagot helt annat. Den allmanna ochigiigande fragan, i denna studie, &ar
vad som ligger till grund for att det ar sa fa kviga chefer och ledare.

Syftet med studien &r att undersoka hur det foehallg kring kvinnligt ledarskap pa en
av Sveriges storre organisationer gallande kviantigefer och ledare samt undersotka
hur det ar att arbeta som kvinna pa Posten.

1.2.1 Forskningsfragor

> Vilka paverkande faktorer ligger bakom kvinnorgaviitt bli chefer och ledare?
> Vad ar det som gor att det ar sa fa kvinnliga aheft lagledare pa Posten?
» Hur kan Posten i framtiden 0ka antalet kvinnligafen och lagledare?

1.3 Disposition

Trots att det inte ar kutym i svensk akademia adeémg mig av personliga pronomen
I6pande under studien. P& sa satt kan jag guidédpeimde hélla en dialog med lasaren
genom studien. Vid varje nytt kapitel har jag dér@n kortare presentation av det
kommande innehallet i det aktuella kapitlet. | di jag ansett att det funnits behov av
en extra vagledande hand kommer det dven korta@eeptation under nagra av
avsnitten.

Studiens disposition skiljer sig nagot fran en itiadell uppsats med innebdrden att
metodkapitlet har delats i tva delar och liggetyolika stallen i studien. En del som
behandlar det teoretiska och en del som behandlaempiriska. Anledningen till att
metodkapitlet ar delat i tva ar att jag vill atsdé@en sa tidigt som mojligt ska kunna folja
mina val och fa en forstaelse for hur jag tanker.

| kapitel 2. Teoretisk och metodologisk referensramtroduceras lasaren till de
forskningsteoretiska utgangspunkterna som anvastisdien. Dar forklaras att detta ar
en fallstudie och vad det for med sig till studienen ocksa hur jag forhallit mig
kallkritisk till de teoretiska kallorna. Innan j&gmmer in pa teorigenomgangen gar jag
aven igenom hur jag gatt tillvaga vid litteratursilgen och vilka teoretiska
avgransningar jag gjort. Vidare i kapitel 2TZ2origenomgangpresenterar jag den
teoretiska referensramen jag anvant mig av i studiag avslutar sedan kapitlet med att
sammanfatta det jag anser mest betydande frarikdetebrierna.

8 Keisu, Britt-Inger (2009)Att peka med hela handen: om arbetsvillkor ochi¥and férsta linjens chefeDiss.
Umed&: Umead universitet, 2009.



| kapitel 3.Fallstudien introduceras lasaren forst till de metodologiskhsom gjorts
gallande genomférandet av fallet. Jag gar forshoge de etiska principer jag tagit
hansyn till bade under forstudien och framfératiienna studie. Vidare gar jag igenom
hur jag gatt tillvaga vid val av organisation oafformanter, men &aven hur jag
genomfort intervjuerna och vilka val jag gjort n#band med dem. Jag tar aven upp hur
jag forhallit mig kallkritisk till informanterna, Ur jag gatt tillvaga vid bearbetning och
analys av empirin for att sedan fora en metodokodiskussion. | kapitel 3.2 redovisar
jag sedan kvinnornas beréattelser. Jag avslutatl&apied att gbra en sammanfattning
dar jag belyser de viktigaste punkterna i deragtbaser. | detta kapitel besvarar jag
aven den forsta forskningsfragan.

| kapitel 4.Analys analyseras jag kvinnornas beréttelser med hjatpeavalda teorierna
for att pa sa satt kunna uppfylla studiens syften macksa besvara forskningsfragorna.
De valda teorierna behovs alla for att kunna uppfidyftet men ocksa besvara
forskningsfragorna. Jag har darfor i kapiteDiskussionvalt att gora en syntes dar jag
visar hur teorierna kompletterar varandra och hésgenman med empirin. Kapitlet
avslutas med reflektioner och nya forskningsfragor.



2. Teoretisk och metodologisk referensram

Detta avsnitt innehaller metodologi fér den teaiai delen av studien samt en
teorigenomgang. Den forsta delen av avsnittet bdlbastudiens forskningsteoretiska
utgdngspunkter, sa som etiska principer, kallkritikteratursok och studiens
avgransningar. Vidare pressenteras for studienavadrier. Studien fokuserar pa en
specifik organisation och har darfor valt teoriemsunderlattar forstdelse och analys av
studiens resultat. D& studien fokuserar pa en fipecganisation har jag valt att gora
en fallstudie.

2.1 Forskningsteoretiska utgangspunkter

Nedan redovisas studiens forskningsteoretiska gggmkter med rubrikerna
fallstudie, ontologisk positionering, fenomenologh kallkritik.

2.1.1 Fallstudie

Under &rens lopp har otaliga forskare definier&t genomfort fallstudier p& olika s&it
och det anvands som metod nar forskaren vill ha g&aragor som hur och varftt.
Séledes anser jag att det ar viktigt att klargdmaegien standpunkt och definition av
fallstudien. Min definition av fallstudie ar foljde: en empirisk studie av hur ett
fenomen forhaller sig i en specifik organisation

Ett fenomen kan genom en fallstudie undersokas reslistiska kontext och forskaren
far ocksd mojlighet att studera fenomenet p& djtip&allstudien &r kvalitativ och
inriktar sig pa upptackt, tolkning och insikt oclarhdarmed ingen hypotesprovande
ansats? Genom att belysa fenomenets olika aspekter oclysera det utifr&n olika
perspektiv kan en god helhetssyn &stadkonirhas.

Vid studiens bérjan hade jag tillgang till den tidie som gjordes pa Posten med deras
chefer och ledare. Utifran denna studie vacktesesset for vidare studier, men da
begransat till endast de kvinnliga cheferna ocharea. Detta innebar att jag vid
studiens borjan saknat teoretiska utgdngspunkteratic teorierna faststallts I6pande
under studiens gang for att pd basta méjliga satin& oka forstdelsen for falft.
Genom att ha en tidigare inblick i organisationam jag pa sa satt kunnas stalla mer
kvalitativa fragor vid intervjuforfarandet.

| studiens analys har jag utgatt fran empirin ostie® belyst fallet med hjalp av aktuella
teorier for att pa sa satt astadkomma en djuparstdlse av kvinnornas syn pa
fenomenet.

® Merriam, Sharan B. (1994Fallstudien som forskningsmetddind: Studentlitteratur.

10Yin, Robert K. (2009)Case study research: design and methdded. London: SAGE.

1 Merriam, Sharan B. (1994Fallstudien som forskningsmetod.

12 Merriam, Sharan B. (1994).

13 patel, Runa & Davidson, Bo (2008prskningsmetodikens grunder: att planera, genomfish rapportera en
undersokning(3. uppl.) Lund: Studentlitteratur.

14 Merriam, Sharan B. (1994).



2.1.1.1 Ontologi och fenomenologi

En ontologisk positionering innebéar att forskarékes svar pa fragor kring "vad som

finns”. Jag har valt att ha ett konstuktionistisihsatt, vilket innebar att jag ser sociala
foreteelser som skapade av aktorer i samspel octessa foreteelser standigt andras.

Detta innebar att deltagarnas beréttelser och matya inte ar nagon direkt avspegling
av verkligheten, utan skapad utifran deras ochfinistaelse av fenomenet. For studien
innebar detta att ledarskapet, kvinnan, organisskioltur och strukturen inte ar nagot
som paverkas utifran, utan nagot kvinnorna i orgm@tionen sjalva skapar och paverkar
tillsammans med o6vriga medlemmar i organisatiollay har saledes avgransat min
ontologiska positionering till den specifika vedtiet som ska studeras, kvinnor inom
Posten.

Vidare har jag valt att ha en fenomenologisk ans@slet fenomen kommer fran
grekiskan och betyded&t som visar sig® och det &r just det denna studie handlar om.
Vad som visar sig och kommer fram fran kvinnornasatielser och upplevelser.
Edmund Husserl har utarbetade ett livsvarldsbegmphan ansag att livsvarlden
utgjorde utgangspunkten for ett projekt att hitta @bsolut saker grund for all
vetenskaplig kunskapsbildning. Livsvarlden &r denkteta verklighet som vi dagligen
forhaller oss till och som vi delar med varantt@etta innebar att &ven om jag som
forskare ingar i livsvarlden. Sa aven om jag endsdstlerar den sa paverkar jag
resultatet. Den verklighet som berattas for migdiara dar och da mellan oss. Skulle
fragorna stallas vid ett senare tillfalle skulleeinsvaren langre vara spontana och
oreflekterade erfarenheter. Svaren skulle formedligara annorlunda d& personen i
fraga haft mojlighet att reflektera Over svarent Beviktigt att vara medveten om att
det endast ar en liten del av kvinnornas livsvétisteras i denna studie. D& allt i deras
liv omfattar deras livsvarld har avgransningar vadidvandiga. Dessa har gjorts genom
upprattandet av studiens forskningsfragor.

2.1.2 Kallkritik

Kallkritiska problem uppstar som regel inom humaaioch samhallsvetenskap dar
kunskap och information som nyttjas kommer frarkalkunskapskallor. Forskarens
uppgift som kallkritiker ar att vardera och bedokélornas trovardighet for att pa sa
satt aven sakerstalla sin egen forsknings kvilité.

Forskaren har fyra kriterier som hjalp for att gérakorrekt kallkritisk bedémning och i
storsta man kunna sakerstalla sanningshalten arkalkthet innebar att forskaren
kontrollerar att kallan ar det den utger sig for \ara. Aven kallangidsambandar
viktigt att sakerstalla. Hur lang tid det gatt sedallan skrevs kan har stor betydelse for
kallans relevans till forskningen. For att yttealig sakerstélla forskningens kvalité ar
det viktigt att kallorna aoberoendeatt de "star for sig sjalv’. Genom att anvanda si
av forstahands kallor elimineras risken for pavark@n andra forfattare. Slutligen ar

15 Bryman, Alan (2002)Samhallsvetenskapliga metodét. uppl.) Malmo: Liber ekonomi.

18 Bengtsson, Jan (red.) (2008)ed livsvarlden som grund: bidrag till utvecklandsten livsvarldsfenomenologisk
ansats i pedagogisk forskning, rev. uppl. Lund: Studentlitteratur.

17 Bengtsson, Jan (red.) (2008)ed livsvarlden som grund: bidrag till utvecklandsten livsvarldsfenomenologisk
ansats i pedagogisk forskning

8 Thurén, Torsten (2005Kallkritik. (2. uppl.). Stockholm: Liber.



det av betydelse att kallorna #ndensfria Kallorna ska ge en korrekt bild av
verkigheten och inte vara paverkade av nagons piégag politiska, ekonomiska eller
eventuellt andra intresséh.

Jag har i mojligaste man forhallit mig till dessatdeier under studiens gang. Jag ar
dock medveten om att det finns en del aldre litteramen endast dar jag inte funnit
nagot mer uppdaterat eller ansett att teorierrtfafande ar aktuella.

2.1.3 Litteratursokning

Studiens tillampade teori ar sokt genom en radaok&llor. | forsta skedet soktes
relevanta artiklar kring tidigare forskning for &t en 6verblick 6ver vad som nyligen
skrivits i amnet. Detta gjordes via stkmotorer sénsLibHub, ERIC och Emerald
Insight. Senare i processen soktes relevant littexaa LOVISA och LIBRIS. Litteratur
har aven sokts genom granskning av artiklar octbéickers referenslistor.

Nyckelord som anvénts vid sékning av litteratur warit; genus, kon, kvinnor, kvinna,
ledarskap, organisation och kultur. Orden har sddambinerats pa en rad olika satt.
Vid stkandet av litteratur har i forsta hand priké@dior valts, men &ven i viss man
sekundarkallor. Vid s6kandet av kallor har avesgaimbandet tagits i beaktning genom
att i storsta mojliga man anvanda nyare litterathm inte ar mer an tio ar gammal.

Vid sOkandet av litteratur till denna studie finthst ndstan oandligt med litteratur och
teorier. Jag har darfor gjort en del val och avgaditteraturen for att fa den battre
anpassad till just denna studie. Jag har blandtamtaatt inte ta upp den feministiska
debatten da jag anser att den inte ryms inom rafigrestudien. | sjalva verket skulle
denna studie kunnat goras endast utifran femikistisorier och antaganden, men detta
har alltsa inte varit mitt syfte. Jag har aven \attinte inkludera det manliga i nagon
storre utstrackning da jag velat ha fokus enbartigtdkvinnliga. | vissa avseendet har
det dock varit nédvandigt att beréra amnet da jezpt att det tillfort en bredd eller ett
djup.

Jag har aven valt att ta upp teorier kring orgdieastruktur och organisationsstruktur
sa jag anser att detta har betydelse for och &ar owd paverkar kvinnorna i
organisationen. Forutom det har jag alltsa valfakusera pa teorier och litteratur som
fokuserar pa kvinnan i och runt organisationen.

2.2 Teorigenomgang

| detta avsnitt gar jag igenom relevant teori soam knytas till problematiken hos
Posten och som ligger till grund for forstdelsenfalet. Syftet med studien ar att
undersoka hur det forhaller sig kring kvinnligt sedkap pa en av Sveriges storre
organisationer géallande kvinnliga chefer och ledaamt understka hur det ar att
arbeta som kvinna pa Postdutifran syftet har jag funnit att teorier kring amjsation,
struktur, kultur, ledarskap och kon ar relevantaafib fa en bra forstaelse for fallet.

19 Thurén, Torsten (2005Kallkritik .



2.2.1 Perspektiv pa organisationer

Nar vi studerar organisationer pa nagot satt aramsgtionsstruktur och
organisationskultur tva av de grundlaggande temasiet denna studie har jag valt att
fokusera mer pa organisationskulturen an orgaissstrukturen. Darfor inleder jag
detta avsnitt med teorier kring struktur for atlae ga djupare in pa kulturen. | slutet av
detta avsnitt tar jag upp teorier som kombinenarkstir, kultur och kvinnligt.

2.2.1.1 Organisationsstrukturer

Organisationsstrukturen paverkar en organisationghall och hur de definierar sina
mal. Den innefattar bland annat organisationens tosibitsfordelning, om
beslutsfattandet ar decentraliserat eller cengéna@ts men aven arbetsfordelningen
horisontellt och vertikalt | organisationen. Stamtisering, formalisering och
samordning av arbetsuppgifter styr i sin tur hurulguren ser ut’ Manga
organisationer ar an idag utformade som lodratastkoktioner dér besluten flédar
uppifran och ner. De hierarkiska strukturerna as@t och vis biologiskt rotade i vart
satt att se organisationer Pa.

Det finns oandligt manga organisationsstrukturesnmrganisationer som domineras av
planer, rutiner och regler kallas ofta for maskirdthyatiska strukturer. Beslut inom
organisationen fattas centralt och planeringen ayarosationen goérs av centrala
planeringsverksamheter. Organisationens viktigasteordinationsmekanism  ar
standardisering av arbetsprocessen och pa saasitiekhallas kostnadseffektiva. For att
uppratthalla en kostnadseffektiv organisation &etmledningen i dessa organisationer
utpraglad bade horisontellt och vertikalt i orgatisnen. Det ar ofta organisationer som
ar sttz)zra och producerar samma tjanster i storam&lysom har denna strukturella
form.

Organisationer som a andra sidan har en mer dnafiserad organisationsstruktur
kannetecknas av att organisationen i fraga ar upgddéorhallandevis sjalvstandiga och
sjalvstyrande enheter som ofta ar marknadsbase@adanisationens enheter ar styrda
ovanifran genom prestationskontrollerande systerga@sation med denna strukturella
form ar ofta mer eller mindre byrakratiska och taugla. Genom standardiserade
resultatredovisningar, regler och standards for fierksamheten ska skodtas kan
ledningen forsékra sig om att chefer pa olika gafigka platser inom organisationen
foljer samma procedurer. Genom kontroll av reseitakan fOretagsledningen, utan
egen insyn eller paverkan, ha en Overgripande &bhntiver premisserna pa de
sjalvstyrande kontoren. Genom att ha ett begransaglutfattande mojliggor
organisationen att vissa befogenheter kan decesaras till enheterna, medan andra
tuffare beslut tas ovanifr&i.P& s& séatt kan cheferna kdnna att de har ett adgen
organisationen, samtidigt som ledningen kénnetrggga over att cheferna inte har ett
for stort svangrum géallande beslutsfattandet.

20 Alvesson, Mats & Sveningsson, Stefan (red.) (200¥yanisationer, ledning och processér uppl. Lund:
Studentlitteratur.

2L Ashkenas, Ronald N. (red.) (199Den gransldsa organisationehund: Studentlitteratur.

22 Alvesson, Mats & Sveningsson, Stefan (red.) (2007yanisationer, ledning och processer.

2 Alvesson, Mats & Sveningsson, Stefan (red.) (2007)
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2.2.1.2 Andra strukturer inom organisationen

Makt av olika slag paverkar organisationers strukidet som &ar avgorande for att
kunna utfora ett effektivt arbete &r bland annatdmn formella arbetssituationen i
organisationens hierarkiska led. Aven huruvidavittdin arbetar under fritt ansvar eller
ar styrd och om individen i fraga far det stod dé&mner att den har behov av fran
overordnande chefer och kollegor paverkar orgaioisans strukturef?

Forskare menar att personer med liten makt haemaens att upptrdda mer auktoritart
an de med mer makt i radsla for att forlora sinitpms till understaende. De gor allt i
sin makt for att bibehalla den status och kontlellhar 6ver sina underordnade genom
att begransa deras utveckling och mojlighet atetarlsjalvstandigt. Tvang i stallet for
overtalning ar ett enkelt medel att ta till for mtinska de anstélldas yttrande i fragan.
Dessa personer &ar ofta inte omtyckta av sina katlegh har en tendens att kontrollera
och granska sina kollegor och understéllda averntuatooner det inte borde vara
nodvandigt®

Personer med mycket makt & andra sidan tenderaa att friare och mer samarbetande
ledarskap. De ser aven till att sina medarbetarecitas och tillater sina medarbetare
att arbeta sjalvstandigt. Personer med mycket @a&fta omtyckta och omger sig med
duktiga och drivande manniskor. | manga fall i oigationer har kvinnor en lagre
maktstatus an sina manliga kollegor. Detta kan earanledning till att kvinnor i hdgre
utstrackning &n sina manliga kollegor uppfattastiaterande®

Organisationens strukturer kan pa satt och vis ssagaa kénsmarkta och inte
konsneutrala. Organisationsstrukturer skapas, kiaeoch uppratthalls i samspel med
organisationens konsordning. Kvinnors makt i orgatibnen ar alltsd avhangig av hur
konsmaktsordningen ser t.

2.2.1.3 Organisationskultur

Organisationskulturen bestar av medlemmarnas geanena normer, varderingar och

verklighetsuppfattningar. Organisationskultur kagshrivas och definieras pa manga
olika sat?® Ofta innebar det den betydelse symbolik, s& somalgr, myter, berattelser

och legender, har for manniskor inom en organieatidessa paverkas och formas av
organisationens alla medlemnfar.

"Organisationskultur ar den uppsattning gemensammaamer, varderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en orgatig; i ndr medlemmarna
samverkar med varandra och omvarldéf.”

DA det finns manga definitioner av organisationskuhar jag valt att ha denna
definition som utgangspunkt for studien da den i@kek att ta till sig och forsta,
samtidigt som den rymmer mycket.

Z4\Wahl, Anna (2001)Det ordnar sig: teorier om organisation och kdmund: Studentlitteratur.
25 Wahl, Anna (2001)Det ordnar sig: teorier om organisation och kén

26 Wahl, Anna (2001).

27 Wahl, Anna (2001).

28 Alvesson, Mats & Sveningsson, Stefan (red.) (2007)

29 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (199%6n och organisationLund: Studentlitteratur.
%0 Bang, Henning (1999Prganisationskultur2. uppl. Lund: Studentlitteratur, 24.
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Kultur &ar inget som gar att mata, utan kommer iryak genom tolkning och
blottlaggning av ett fenomens djupare aspekter. o@eratt undersOka beteende,
praktiker och hur individer pratar om och kring fethomen kan en organisations kultur
urskilias*Organisationskulturen bestar vidare av kulturinfiedéh kulturuttryck eller
artefakter®?

Kulturinnehallet bestar av normer, varderingar werklighetsuppfattningar. Normer ar
det beteende som stdds och forvantas av orgamsagsamedlemmar oavsett om det ar
uttalat eller ej. Normer ar i sin tur delvis ankmatill varderingar i den bemarkelse att
normer reglerar hur individerna ska handla for kathna foérverkiga varderingarna.
Varderingar ar stabila mal, prioriteringar och idsam uttrycks genom reflekterande
berattelser eller handlingsménster i organisatiofafidare kan varderingar dven delas
upp i uttalade och outtalade handlingespoused theotiesch Theories-in-usé* De
uttalade varderingarna ar varderingar organisatismeedlemmar ar medvetna om att
de besitter och aven de varderingar de efterlevardagen. De outtalade varderingarna
ar varderingar, strategier och modeller som liggélr grund fér de uttalade
varderingarna. Organisationens medlemmar ar daektith fullo medvetna om dessa
bakomliggande faktorerna. Slutligen &ar verklighpisattningar de uppfattningar
organisationsmedlemmarna anvander sig av for apaknening. De gemensamma
verklighetsuppfattningarna bildar en tolkningsraah @tt filter som medlemmarna ser
verkligheten genom och som hjélper dem skapa mehidg handlingar de utfor.
Verklighetsuppfattningarna  vidarefors  kontinuerligttil  de  nyanstéllda
organisationsmedlemmarfia.

Det ar séllan organisationens karnelement komnfleuttryck vid en forsta anblick.
Kulturuttryck eller artefakter yttrar sig som syntibka processer och olika objekt i
organisationen. Dessa uttryck ar ofta synliga oah tolkas som barare av kulturen i
den specifika organisationen. En organisationsukuttryck kan skapa, forandra och
uppratthalla kulturinnehalléf.

Kulturuttryck kan fordelas i fyra olika kategorieverbala uttryck, beteendeuttryck,
strukturelle uttryck och slutligen materiella uttky Verbala uttryck visas i historier,
myter och legender kring betydande handelser imsgdonens historia. Sprak, humor
och organisationsspecifika jargonger benamns osts@kulturuttryck och ar med och
skapar en medkansla bland organisationsmedlemm&iatigen &r aven de uttalade
normerna, varderingarna och verklighetsuppfattrmmgan del av de verbala uttrycken i
organisationen’

Beteendeuttryck innebar att personalen verkar it@stdmda beteendemonster eller
handlingar for att pa sa satt uppratthalla en Isalanganisationen. Detta blir framforallt
synligt nar ndgot i organisationen ruckas pa dteindras’® Beteenden som forutsatts
vara kvinnliga ses som naturliga sa lange det gwvema som gor dem, men nar en
man har ett liknande beteende ses det som onatuiligrraskande och egendomliga.

31 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (199%6n och organisation

32 Bang, Henning (1999Prganisationskultur.

% Bang, Henning (1999).

3 Argyris, Chris (1999)On organizational learning2. ed. Oxford: Blackwell.
% Bang, Henning (1999).

% Bang, Henning (1999).

37 Bang, Henning (1999).

% Bang, Henning (1999).
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Detta géaller &ven tvart om, om kvinnor har ett riginbeteendé® Ett exempel pa
beteendeutryck fran ledningens sida kan vara digaie nastan heliga tjanster, inte
langre ar det nar organisationen pa nagot sattens&sira ner pa personal och kraven pa
de anstallda drastiskt forandras. Ett annat exengwefjargongen i samtalen pa
arbetsplatsen, vad de anstéllda tolererar och gadtilats och inte tillats att saga till
varandra utan att nagon tar illa ufip.

Strukturella utryck uppratthaller kulturen genomprgpade ceremonier, ritualer och
procedurer som kontinuerligt formedlar samma bupldka sina medlemmar. Genom

rekrytering kan organisationen rekrytera kandidatem passar in i den befintliga
kulturen och pa sa satt underlatta kulturanpasspingessen for den nyanstallde. Aven
belonings- och karriarsystem ar exempel pa strektuuttryck. Organisationen kan

med hjalp av dessa hjalpmedel beléna och visa ppskattning till anstéllda som

verkar fér organisationen och dess kuftur.

Slutligen finns det materiella uttryck vilket blarshnat ar fysiska objekt och ting sa
som klader och "en 6ppen dorr till chefen”. Avekitaktur och fysisk struktur s som
konst, kontorslandskapets utseende och avdelningtaseringar ar exempel pa
materiella uttryck?

Inom stora organisationer vore konstigt om alla @arsamlad och enhetlig bild av
organisationskulturen. Organisationskulturen aipakiaav ledningen for att chefer ska
kunna vagleda organisationens medlemmar. Har lgéninyckats skapa en stark
organisationsidentitet ar det lattare for orgamsens medlemmar att folja den an om
den ar svagare. Det ar inte ovanligt att orgarosatis medlemmar identifierar sig med
sin position i hierarkin istallet for med hela onggationen. Pa sa satt skapas det
subkulturer runt om i organisationen dar varje ¢érdller kontor kan ha sin form av
organisationskultur som de féljer. Ju battre orgamdnsledningen lyckats na ut med sin
vision av kulturen desto battre sammanhallen bliganisationen och de olika
subkulturerna blir mer lik organisationens kuftérr.

2.2.1.4 Kan vi tala om en kvinnlig kultur?

En organisations kulturuttryck reflekteras av médgarnas kulturella syn och det finns
starka forestallningar om hur méan och kvinnor denndven vad som skiljer dem at.
Dessa forestallningar paverkar hur individer kamesstar kon, det &r dock viktigt att
skillnaderna mellan man och kvinnor inte ses soriselerad foreteelse utan nagot som
kan skifta fran individ till individ. De kulturelladefinitionerna av man och kvinnor
harstammar fran den traditionella makt samt artmtb-ansvarsfordelningen som finns
mellan kénen. Tidigare har det varit mycket stékdlnader pa livsvillkoren mellan
man och kvinnor och hur de forhallit sig till simgéarld och det kan darfér ha varit
aktuellt att tala om tv& olika kénskulturér.

39 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).

40Bang, Henning (1999).

41 Bang, Henning (1999).

42 Bang, Henning (1999).

43 Alvesson, Mats & Sveningsson, Stefan (208®yandringsarbete i organisationer: om att utveckla
foretagskulturer 1. uppl. Malmaé: Liber.

44 Avotie, Leena (1999). Forandrade idéer kring Iskiap och kvinnliga chefeindividen och arbetslives. 117-135
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Den manliga kulturen har traditionellt haft tolkgsitretrade, vilket betyder att det har
varit denna manniskosyn, moralkodex och rationaliggpfattning som styrt samhallet
och dess spelregler. Deras kultur férknippas medierarkisk orientering, oberoende
och instrumentella relationer. Den kvinnliga kuémrhar & andra sidan forknippats med
empati, uttrycksfullhet och behovsinriktade relagia’™ Dessa kulturella férestallningar
skaps med tiden genom en kulturell process ochpllisa satt aterspeglingar snarare
fran forr an idag. Resultatet blir att kulturen tmsar in utvecklingen och kommande
generationer har en tendens att tanka och konathkder efter det traditionella sattet. Pa
s satt kan kulturen bidra till att forstarka madettansen mellan de bada korfén.

Aven om det finns en tendens till att konsrelaterfigtestallningar om man och kvinnor
inriktas mot deras intressen ar det viktigt ate ikbnsgeneralisera manligt och kvinnligt.
Processen for hur en person blir fungerar integmansa satt for alla individer, utan ar
hogst individuellt och individer internaliserar éentorestallningar i samma utstrackning.
Yrkesrollen har bland annat en stor del i hur vinsedivider valjer att vara och ger
aven en viktig social position. | olika situatiorswm uppstar pa en arbetsplats, agerar
inte individen enbart utifran vilket kon personear,hutan aven utifran den yrkesroll
individen innehaf’

2.2.1.5 Platta organisationer — Framjande for kvinthgt ledarskap?

Platta och integrerade organisationer anses vara freeibla an hierarkisk&®*°
Arbetsfordelningen i platta organisationer delegemarat till team eller sjalvstyrande
grupper och blir pa sa satt mindre monotont och uhezcklande och kvalificerat vilket
leder till en battre arbetsmiljo. Samtidigt somadestallda far en battre arbetsmiljo kan
organisationen bli flexibel for att pa basta mdjligatt mota marknadens och kundernas
krav. Genom att organisationerna infor en plattazie mer flexibel organisationsform
har det skett en forandring i ledningsfilosoferdasd satt att ledarskapsidealet gatt fran
ren administrativ styrning till en mer idéstyrnithy’ Relationsorienterade
ledarskapsstilar borjar foresprakas istéllet fon dieligare mer individualistiska och
hierarkiskt praglade stilen. Tidigare kvalitéer s@m auktoritet, 6verlagsenhet och
individualitet byts ut mot mjukare kvalitéer sa sdippenhet och medkéansla. Detta
innebar att det blir lattare for kvinnor att ta @mefspost da de lattare far sin sjalvbild
bekraftad av den mer relationsorienterade ledassitdgn. Genom att gapet mellan
kvinnorollen och chefrollen minskar, minskar aveandveksamhet kvinnor kan kanna
infér en chefsrolP?

5 Avotie, Leena (1999). Forandrade idéer kring Iskiap och kvinnliga chefer.

46 Avotie, Leena (1999).

47 Avotie, Leena (1999).

48 Gronlund, Anne (2004Flexibilitetens granser: férandring och friktiorarbetsliv och familj Diss. Umed&: Univ.,
2004.

49 Abrahamsson, Lena (200@ytt aterstalla ordningen: kénsménster och férandrirarbetsorganisationerL. uppl.
Umea: Boréa.

%0 Avotie, Leena (1999).

%1 Blomqvist, Martha (1994 Xonshierarkier i gungning: kvinnor i kunskapsfomgta [Gender hierarchies
challenged]: [women in knowledge-intensive companiegs. Uppsala: Univ.

52 Avotie, Leena (1999).
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2.2.2 Kvinnan i organisationen

Sedan 1970-talet har intresset for ledarskap oclnnky varit stort, men
fragestallningar, beskrivningar och tolkningar faaéndrats otaliga ganger sedan dess. |
detta avsnitt har jag samlat olika tankar och &rokring kvinnor, ledarskap och
organisationer.

2.2.2.1 Att gbra kon

"Man féds inte till kvinna, man blir d&f Redan som sma kan kvinnor anpassats till en
mer maskulin miljo vilket i senare alder visas genatt de trivs battre i en mer
mansdominerad miljo som vuxiakon ar alltsd inget som gors for oss eller ngat s
pa forhand ar bestamt, utan snarare nagot ickiskitaiom med tiden forandras och
fullindas for att passa individén. Koénet skapas ocksd inom en organisation
tilsammans med dess medlemmar. Innehallet i mamivoch maskulin/feminin ses
som mangfacetterat och foranderfijtKvinnor pd mansdominerade arbetsplatser
konstruerar sitt kon genom att andra sitt ageraefier de radande normer och
varderingar som finns i organisationen. Aven gensmgialisering och anpassning
gentemot organisationens kulturella paverkan far@sdkonet. Genom att anpassa sig
till de radande normerna och varderingarna riskkvaiorna i organisationen forlora
sin kvinnliga stil och risken att fa identitetspletm 6kar. Anpassningen kan ocksa leda
till problem i organisationen i form av att derabetskamrater inte langre kan forhalla
sig till dem. Hur kvinnor véljer att vara spelare@vin pa hur de senare kommer att bli
uppfattade av kollegor. Valjer kvinnan en "manligjaroll har det visat sig att hon far
storre respekt och mojligheten att arbeta sig ugpastorre &n om hon antar en
kvinnligare roll>’

2.2.2.2 Kvinnliga chefer och ledare

Kvinnor ar som tidigare namnt underrepresenteradbefsjobb, speciellt pa hogre
nivaer. Som forklaring till varfor det finns saK&innliga chefer har forskare forsokt ta
fram nagra faktorer eller dimensioner som liknaisden sags forklara segregationen pa
arbetsmarknadeti. Som tidigare namnt anpassas barn redan som draé tilli pa ett
visst satt som vuxna. Pojkar fostras redan som tiindt vara tuffa, kunna ta egna
beslut och till att de ska téavla och vinna. Detiagar aven deras ledarstil som vuxna.
Kvinnor & andra sidan tranas upp till att kunnat@momgivningen och vad den tycker,
tanker och kanner, men aven till att kunna se nageamov av hjalp. Deras uppfostran
bygger pa vikten av att kunna samarbeta snararattatévia och ar sa aven som
chefer>® Forskare har dock kommit fram till att m&n ochrndr som innehar en
chefspost har liknande varderingar, aspirationéramdra personlighetsdrag, men &ven
liknande beteende och fardigheter som har mededrbttgora. Kvinnor kan dock vara
mindre sjalviska an vad man ar i samma positiorttaDkan ses utifran att forskare

53 Beauvoir, Simone de (2002)et andra kénetStockholm: NorstedB825,

%4 powell, Abigail, Bagilhole & Dainty, Andrew (2009ow Women Engineers Do and Undo Gender: Conseqgsdorce
Gender EquityGender Work and Organization. 16(4) 411-428.

%5 Kvande, Elin (2007)Doing gender in flexible organizations

%6 Kvande, Elin (2007)Doing gender in flexible organizationBergen: Fagbokforlaget.

5" powell, Abigail, Bagilhole & Dainty, Andrew (2009).

%8 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).

% Frankenhaeuser, Marianne (199®)innligt, manligt, stressigStockholm: Bromberg.
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bland annat har kommit fram till att identifikatiem med foraldrarna spelar in pa
kvinnors vilja att bli chefer. De kvinnor som idé@rar sig med sina fader ar i storre
utstrackning chefer &n de som identifierar sig sied modraf?

Precis som i verkligheten visar forskning pa amifieférhallandena gor det svarare for
kvinnor att gora karriar. Andelen kvinnliga chefered barn ar forhallandevis lag
jamfort med manliga chefer som har barn. Detta pé¢ikaaka till de djupt rotade
antaganden om att det ar kvinnan som har huvudeetsé@r familjen. P& sa satt
paverkar kvinnors forhallande till familj och kairideras attityd och intresse for att
gora karriar. Trots att kvinnor inte har eller pdaar att skaffa barn kan de tillskrivas en
familjeorientering av arbetsgivaren och pa sa &timindre forvantningar pa sig av
cheferna. Detta kan resultera i att kvinnor missgyni urvalsprocesserna till nya och
hogre befattningar. Det har ocksa visat sig athker pa lagre chefsnivaer upplever en
hogre stressniva an kvinnor hogre upp i organieatio Kvinnor pa lagre nivaer saknar
ofta kvinnliga forebilder och kanner sig pa sa sdtsatta for konsstereotypa
rollférvantningar. De ké&nner sig pressade att Igckem organisationen och leva upp
till en overklig bild av chefe?* Problematiken med f& kvinnliga férebilder spriciég
lang i organisationerna. Pa grund av fa kvinnligeelbilder har inte yngre kvinnor inte
samma forutsattningar som yngre man. De unga kwmananéter ofta manliga chefer
och ledare nar de bdrjar i en ny organisation cah #& sortera bort méjligheten att
karriar inom organisationen da de inte kan idesrtifisig med mannen. Kvinnorna far
heller inte samma mojligheter till mentorer da datit naturligare for manliga chefer att
vara mentor for andra man. Detta leder till attnkvirna gar miste om nyttig
information om foretaget och inte blir inslapptatyrelserummen tidigt i karriaren pa
samma satt som sina manliga kollegfor.

Detta ar endast nagra delforklaringar till varf@t dr sa f kvinnor pa chefsposter och
det maste saklart aven sattas i relation till arfidigor. Det finns saklart ett antal andra
faktorer som paverkar deras vilja att bli chefémgtalldhetsfragan ar bland annat en av
de bidragande faktorerna som gor att kvinnor i mendgstrackning véaljer att "offra” sig
for arbetef?

Det finns likheter och skillnader mellan man oclinkor som maste ses utifran de olika
sammanhangen de finns i och dar en avmaskulings@wnorganisationsledningen kan
hjalpa till med detta. Genom att anta en mer femiiktning av ledarskapsidealen kan
organisationen starka de kvinnliga chefernas sjéindende. Teorier och artiklar vi
laser om kvinnligt ledarskap &r ocksa med och parekvinnors syn pa sig sjéalva och
sitt ledarskap. Med kunskapen kring kvinnligt leskap skapar kvinnor egna sanningar
om hur deras ledarskap ska vara. Pa sa sétt blkviwmliga ledarskapsidealet en social
konstruerad verklighet som inte alls behover stan@verrens med hur verkligheten
faktiskt ser uf?

€0 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
®1 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
62 Frankenhaeuser, Marianne (199innligt, manligt, stressigt
83 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
64 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due (1999).
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2.2.2.3 Kvinnliga strategier

FOr att som kvinna klara av att vara chef i en rdansnerad varld kan det kravas olika
strategier for att ta sig fram inom organisationgtrategierna kvinnor anvander sig av
neutraliserar kénssegregeringen och maktojamlikhiebeganisationef®

Gerd Lindgren tar upp nagra intressanta stratégjii@nor anvander sig av for att ta sig
fram inom mansdominerade organisatiotfeBtrategierna hon anvander sig av har hon
vidareutvecklat bland annat fran en typologi Rob€rtMerton tog fram redan 1935
men ocks& utifrdn Hanne Haavind's intresse attddkginnors relationer till varandfa.
Lindgren menar att ju starkare ett konsmaktsysteninédm organisationerna desto
snabbare satts processerna med att jamna ut dgssg iHuvudstrategierna kvinnor
anvander sig av benamner Lindgren som konformisk awvikarstrategi® Dar
avvikarstrategin har tre undergrupper; innovatitwatist och flykt®

Den konformiska strategin &r vanlig nar kvinnorjaosin karriar i en mansdominerad

organisation. Denna strategi innebar att kvinnonadetar och konkurrerar som man.

Kvinnor som antar denna strategi anse sig ha saemeaskaper som ménnen och
forsoker framhalla likheten med méannen. For atagietta tar kvinnorna avstand fran

sitt eget kon och framstaller sig sjalv som ettamdg. Syftet med denna strategi ar att
mannen inom organisationen ska se bort fran konmystemet vad det galler henne

och se henne som en av dem. Denna strategi aidndlistisk och fungerar endast da

ett fatal kvinnor inom organisationen anvander d&ir. att lyckas med denna strategi

kraver det aven att kvinnan &ar valdigt kompeterit @¢ertygande for att hon ska kunna
klattra i hierarkin. Tyvarr banar denna stratedge imdgen for kommande kvinnor, utan

sa fort hon byter avdelning, klattrar uppat ellemtrav lamnar organisationen forsvinner
aven sparen av henfie.

Kvinnor som gar in i en organisation med dennatesiiginser forr eller senare att de
maste Overge sin strategi och manga ganger skir oletedvetet. Nar de lamnat den
konformiska strategin overgar de ofta till en aaritrategi. Pa sa satt skapar de
utrymme inom organisationen genom att anta nagon dav tre defensiva
avvikarstrategierna; innovator, ritualist ellerklyKvinnorna ar ocksa ofta da pa vag in
i ett typiskt kvinnojobb, en avdelning med merpartevinnor eller pa vag ut ur
organisationen. Denna process sker néar kvinnortea lémgre orkar kdmpa emot det
konsmaktssystem som finns inom organisationen seillét dvergar till att mer eller
mindre motvilligt acceptera dét.

Kvinnor som antar innovatorstrategin handlar uteftet konsmaktssystem som finns
inom organisationen. Pa sa satt blir hon inte @tinot mannen. Kvinnor som anvander
denna strategi tar ofta roller som "mamma”, "foei@kan” eller lilla rara "maskoten”.

P& sa satt skyddas hon av mannen pa grund av isinlighet och sarart. Aven denna
strategi ses som individuell da det inte finns kit sA manga av en och samma roll

8 Keisu, Britt-Inger (2009).

6 Keisu, Britt-Inger (2009).

67 Lindgren, Gerd (1985Kamrater, kollegor och kvinnor: en studie av kénssggringsprocessen i tvé
mansdominerade organisation@iss. Umea : Univ.

®8 Keisu, Britt-Inger (2009).

% Lindgren, Gerd (1985Kamrater, kollegor och kvinnor: en studie av kénseggringsprocessen i tva
mansdominerade organisationer.

0 Lindgren, Gerd (1985).

"1 Lindgren, Gerd (1985).
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inom en organisation. Kvinnor som antar nagon asaeoller kan ocksa latt komma i
konflikt med varandra och pa sa sétt bli oattraktfér organisationen. Ar syftet att
klattra inom organisationen ar detta ingen brategiia da strategin snarare doljer an
framhaver ens kompetens. Pa sa satt blir innovaté@ned sikt en bidragande faktor till
vidare kénssegregeriri§.

Ritualister ar kvinnor som vill kompensera for sibasvikelser 6ver konformiska

strategin genom att efterleva organisationens fbanregler. Nar de insett att de inte
kan fa grepp om det informella systemet rattarigassallet efter de fasta reglerna som
finns. P& s& sétt riskerar de att isolera sig miea arbetsuppgifter for att pa sa satt
kunna leva upp till de formella kraven som stafsdem’>

Ett annat satt att komma undan konsmaktsprobleeratik att helt ignorera den genom
att fly. Detta sker genom att antingen lamna omgmionen eller helt enkelt vagra
konkurrera med méannen. Kvinnor som valjer denretesgi kan ha gatt igenom en eller
flera av de andra strategierna innan de valjer deBessa kvinnor bildar da en sorts
kvinnokultur som i sin tur kan arbeta mot den mgalkulturen. Det ar dock inte
nodvandigtvis sa att kvinnorna inom denna stratggjsk tagit kontakt med varandra,
vilket ar en forutsattning om de ska kunna vidarecikla den kvinnliga kulturen.
Lyckas kvinnorna komma samman och delge sina missgmheter, kan en fjarde
strategi formas, revolten. Kvinnorna skapar da geamma kvinnokollektiv dar de
forsoker gora revolt mot de manliga normerna i nisgionen. Det kan dock bli svart
att std emot det manliga och kvinnorna intar daketiskt och defensiv hallning
gentemot mannen. Det finns nu tva kollektiv inongamisationen, ett manlig och ett
kvinnligt. Detta resulterar sedan i diskussioner andittvisor, ogillandet av kvoteringar
och aven forldjliganden och skamt p& kvinnors beta’*

2.2.2.4 Neo-sexism och omedveten diskriminering

Aven diskriminering paverkar kvinnorna i organisatn. Neo-sexism kan ses som
modern diskriminering. Diskrimineringen av kvinnsker dagligen mer eller mindre
medvetet. Forskare har kommit fram till att disknering kan delas in i tre olika
synséttdet traditionella dar det &r mannen som har en tydlig plats ocht imsdmhallet
och kvinnan tillskrivs den omhandertagande rollenet otraditionellasynsattet har
aven kvinnor en tydlig plats och &ven makt i satehdKvinnorna i denna kategori ar
ofta feminister. Till slut kommeneo-sexisternadar bade man och kvinnor nekar till att
det finns ojdmnheter mellan kénen och att det $&ktiorekommer konsdiskriminering
av det kvinnliga konef Bade det traditionella och det otraditionella sites ar l4tt att
identifiera och hyfsat latt att agera mot och fingga. Problemet med neo-sexisterna ar
att de anser sig sjalv tillhéra den otraditionajlappen och har ofta en otraditionell
konsfordelning hemma. De anser dock att fragan onsdiskrimineringen ar st och
att det inte langre ar ett problem. Detta bidrkratt de vidmakthaller det traditionella
synséttet av konsfordelning och jamstalldhet i s@lah och inom organisationerna.

2 Lindgren, Gerd (1985).

3 Lindgren, Gerd (1985).

" Lindgren, Gerd (1985).

S Martinez, Carmen, Paterna, Consuelo, Roux, Pa&iialomir, Juan Manuel. (2010) Predicting Genderafewess:
the Relevance of neo-sexism.
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Resultatet av detta ar att de inte gor nagot foadeta for ett jamlikt samhalle, da de
redan anser att det ar pa det viSet.

Det faktum att det finns kvinnor pa héga posteminesamhallet och organisationer
innebér inte att problematiken kring jamstalldheldst. Forskare har dock som férslag
till att 16sa problematiken kommit fram till vikteav att anstalla kvinnor pa hogre
poster. Genom att tillsatta kvinnor pa chefspokan organisationerna med tiden
overbrygga problemen med konsdiskriminering dafatets rollmodeller och mal att
strava efter’,

Harskarteknik kan ocksa ses som en form av diskenmg. Bade man och kvinnor kan
anvanda sig av tekniken. Kvinnor anvander den foaatit for att fA makt dver sina
medkvinnor’®

Det finns fem former av harskartekniksynliggorande, forlgjligande, undanhallande
av information, dubbel bestraffning och paférandes&uld och skanOsynliggérande
innebéar att en individ pa ett eller annat satt fiditbigdngen, bortglomd eller far en
kansla av att bli 6verkord av sina kollegor. Dettedfér att kvinnor som blir utsatta foér
detta fenomen kanner sig mindre varda, oviktiga loetydelselésa. Forlojligande kan
visas i form av att kvinnor far hora att de ar Kiyasoch Overreagerar, att de blir
utskrattade for deras idéer, men ocksa om de kita%®tt gang kacklande hons”. Att
de helt enkelt bli forljligade i den situation dendlar i. Kvinnor kan ocksa till
exempel fore eller efter moten bli undanhallen iinfation genom att "grabbarna”
samlas och snabbt diskuterar amnet. P& sa sétitéakvinnorna tillgang till samma
information som mannen. Dubbelbestraffning innefitikvinnorna far skulden for bade
det de gjort och inte gjort. Vilket innebar att eatt hur de gor blir det fel och kan inte
heller ratta till det. Den sista av harskarteknileér paférande av skuld och skam och
sker genom tva av de andra teknikerna, forl6jligaoch dubbelbestraffning. Genom att
bade bli forlojligade for det de gor och dubbelbaféade kanner kvinnorna skam och
skuld for att de inte kan leva upp till de krav déhvantningar som finns p& defh.

Det ar dock inte alltid harskarteknikerna anvanesivetet. Ofta &r de som anvander sig
av dem inte ens medvetna om att begreppet finnsaDdock viktigt att organisationer
kan identifiera dem sa att de kan arbeta med atbf@ga kanslan av att de tappat
auktoritet och sin sjalvkansta.

2.2.2.5 Ledarskapsideal i férandring

Ledarskapsidealet har férandrats i takt med atiegarskapsmodeller blivit popul&ta.
Forr ville organisationerna ha ledare som kundedadasig sjalv och ha en hierarkisk
orientering, ledarna skulle styra och ha kontrekriverksamheten de verkade i. Idag ar
organisationerna istéllet ute efter ledare somp@ang, lyhdrda och som ar foresprakare
av empowerment. Vilket innebar att cheferna fondetakten bland sina medarbetare

8 Martinez, Carmen, Paterna, Consuelo, Roux, Pag&i€ialomir, Juan Manuel. (2010).

" Martinez, Carmen, Paterna, Consuelo, Roux, Pag&i€ialomir, Juan Manuel. (2010).
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istéllet for att sitta pa den sjalv. Formagan athra skapa en kreativ arbetsmiljo i
organisationen &r ndgot som idag vardesatts haanddgdaré?

Historiskt sett har kvinnliga chefer varit i mini&t och ar det aven idag. Homosocialitet
kan vara en av de bidragande faktorerna till d&taman umgas och rekryterar man
eller individer som liknar dem sjalva. Detta hatt Il att manga kvinnor beter sig

"manligt”, da det varit mer eller mindre synonymedhchefskap. Kvinnornas beteende
har i vissa fall ansets bade opassande och hotfullbade manliga och kvinnliga

kollegor. Det har alltsa inte varit ledaruppgifteam varit problemet, utan kraven pa
rollen. Ledarrollen har alltsa traditionellt forrsasa att den psykosocialt varit battre
anpassad till man an kvinndt.

Organisationer som foresprakar ett mindre mansiealltuchefskap, har relativt sma
maktavstand och dar arbetsmiljon karakteriseragnasesidighet och samspel tenderar
darigenom att ha fler kvinnliga chefer. Kvinnor laditsa battre forutsattningar i mindre
hierarkiska organisationer och &r battre rustade dé nya organisationerna och
ledarskapsidealen. Genom en avmaskulinisering dars&apet kan det innebara att
kvinnors behov att anpassa sig drastiskt minskaratcdet s smaningom okar antalet
kvinnliga ledare runt om i organisationerna. Traisnaskulinisering av ledarskapet
brottas kvinnor med tva motstridiga krav bade frsig sjalva men ocksa fran
omgivningen. A ena sidan ska de férstka anpassackignte skilja sig for mycket fran
de andra cheferna om de vill bli tagna pa allvafessionellt. A andra sidan férséker de
behalla sin kvinnlighet for att kunna fortsattaa/aocialt accepterad. Anpassningen &ar
en standig balans och ar psykiskt pafrestande tigadler oavsett om det ar umganget
med man eller kvinndt:

Trots att ledarskapet gar mot att bli mjukare gér idte att utesluta konkurrens om
resurser, maktutévande och resultatansvar fransaiein. Det innebar att beteenden
som anses vara manliga, sa som konkurrensinriktaghgbestamdhet med svarighet
kommer att minska om &n bli nagot mjukare. Vikagtnamna &r att om organisationer
skulle borja anstalla kvinnor pa grund av deraskajuarden och relationsorientering
riskerar kvinnorna att hamna i en svar sitts dar ndéste vélja beteenden och
ledarskapsstil utifrdn sin konsroll snarare andattsjalva kan hitta en stil som passar
dem och situationen. For att skapa ett ledarskiaei med de nya idéerna kravs det en
inneh&llsmassig férandring och att organisationétitaner konsneutral

Det finns en rad olika forandringar och atgardegaoisationer kan gora for att locka
fler kvinnor och pa framja det kvinnliga ledarskagedr att underlatta samspelet mellan
familjeliv och arbete kan organisationer bland d@rerdjuda hjalp med hushallsarbete,
ge anstallda mojligheten att arbeta hemifran, ketbpla foraldrapenningen eller
uppratta ett barnrum pa kontoret dar barnen kamas/isnder dagen. Delat ledarskap ar
ocksa en lésning som kan framja kvinnigt ledarslsa satt kan tva kvinnor dela pa
tjansten och pa s& satt kombinera familj och arffete

82 Avotie, Leena (1999).

8 Avotie, Leena (1999).

8 Avotie, Leena (1999).

8 Avotie, Leena (1999).

8 Goransson, Anita (2004Kvinnor, mén och karriérer: visioner och verklighietaringslivet 1. uppl. Stockholm:
SNS forl.
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Andra atgarder organisationer kan gora ar att umpran uttkad natverks- och

utbildningsverksamhet dar det ingar mentorsprogran ocksa utbildningar for chefer,

ledare och anstéllda dar problematiken kring farndh arbete tas upp. Genom att
uppmarksamma problematiken kan det ge organisatoneedlemmar en Okad

forstaelse kring kombinationen familj och arbetet Br aven viktigt att organisationen
synliggor det kvinniga arbetet genom att sdkraa¢n kvinnliga kandidater lyfts fram.

Detta kan bland annat géras genom medveten anmogssh karriarplanering med de
anstallda’

2.2.3 Sammanfattning

Teorigenomgangen &r indelad i tva stora avspitispektiv pa organisationeoch
kvinnan i organisationen Dessa speglar de huvudomraden jag anser paverkar
kvinnornas situation inom Posten och pa sa satikéiga att ta i beaktning vid analys
av denna studie. | avsnittet perspektiv pa orgéoiser tar jag upp teorier som kan
hjalpa till att forklara vissa bakomliggande orgmtoriska faktorer om paverkar
kvinnornas vilja att soka sig till chef och laglegaster inom Posten. Beroende pa hur
organisationens struktur och kultur ser ut kan ligifpa eller foérsvara kvinnornas vag
genom organisationen. | avsnittet om organisatiomssirer gar jag genom olika
organisationsstrukturer som kan liknas med Postesis ocksd andra strukturer som
kan paverka kvinnors vilja till att ta sig vidanreom Posten. Jag tar bland annat upp
maktstrukturer som en av de bakomliggande faktarern

Vidare i detta avsnitt ger jag en definition av amgsationskultur for att sedan beskriva
att organisationskulturen bestar av kulturinnet@dh kulturuttryck. Jag menar att
kulturen paverkar organisationens medlemmar medeidr medvetna om da detta ar
nagot som ligger djupt rotat inom organisationeat & darfor viktigt att forstaelse och
kunskap kring organisationskultur for att kunnasfér de val kvinnorna tar i
organisationen och hur den paverkar dem. Slutligdatta avsnitt har jag tagit upp
teorier kring kvinnliga kulturer och strukturer. Hrida vissa strukturer och kulturer ar
mer frAmjande for kvinnor eller ej.

| ndsta avsnitt, kvinnan i organisationen, belyagrteorier kring kon. Vad det ar som
gor kvinnan och hur vi blir kvinnor. Jag har vidgét in pa kvinnliga chefer och ledare
dar jag redovisar kvinnliga ledarstilar och vilkaldagande faktorer det finns for att
kvinnor inte valjer att ta chef och ledarpostelg bar sedan tagit upp olika strategier
kvinnor kan anvanda sig av eller anvander sig awaft arbeta inom mansdominerade
organisationer. Att det férekommer nagon form askdiminering pa arbetsplatser ar
ganska sakert. Jag har darfor belyst olika fornvediskriminering mot kvinnor. Bade
medveten och omedveten. Dér jag bland annat pesemtiskriminering i form av neo-
sexism men ocksa hur man och kvinnor kan anvanglaagi harskarteknik for att
mindreforklara och osynliggora kvinnor. Jag harated detta avsnitt med att presentera
teorier kring ledarskap, férandring och synligg@m®arav kvinnor genom att presentera
vad det kan innebéara fér kvinnor inom organisatioae

87 Goransson, Anita (2004Kvinnor, mén och karriérer: visioner och verklighietaringslivet 1. uppl. Stockholm:
SNS férlag.
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3. Fallstudien

Detta kapitel innehaller metodologi for den empiaisielen av studien, en beskrivning
av genomforandets handelseférlopp och slutligen retovisning av kvinnornas

beréttelser och upplevelser. Den forsta delen aitlkd behandlar etiska principer,

kallkritiskt forhallningssatt, val av organisatiach informanter, tillvagagangssatt vid
intervjuerna samt hur bearbetning och analys avirenmpandra delen av kapitlet

presenteras kvinnornas egna berattelser och uppéeve

3.1 Genomfidrande

| detta kapitel beskriver jag bland annat vilkaledi principer jag forhallit mig till under
insamlandet av information fran intervjupersonesamt hur jag forhallit mig kallkritisk

till den information jag delgivits. Vidare presergejag hur jag gatt tillvaga vid val av
organisation och informanter, hur jag gatt tillvamgn genomfort intervjuerna. Slutligen
forklarar jag det tillvagagangssatt jag haft vicuteetning och analys av empiri.

Kvale delar upp intervjustudier i sju stadier ody jhar anvant hans metod som
inspiration vid genomforandet av studien. De $figen bestar av; tematisering, design,
intervjuer, transkribering, analys, verifiering o&togérelse av resultafét.

3.1.1 Etiska principer

Krav pa 6ppenhet, insyn och offentlighet kan ibl&atnma i konflikt med kraven pa
skydd av forskarens och informantens personligegnitet. Det gor det &n viktigare att
fora en diskussion kring detta. Genom att vagaoiirt nackdelar mot varandra kan
forfattaren hitta en balans mellan kraven p& dppeabh integritef?

Det finns fyra begrepp som ar viktiga att ta i bealg for att varna om och skydda
informantens integritet, men som ocksa bidrasstilidiens kvalit&°

Informationskrav; Forskaren skall informera de av forskningen berdrdan den
aktuella forskningsuppgiftens syft&-Deltagarna har tidigt blivit upplysta om att de na
som helst har mojlighet att avbryta deltagandetdaRefran studiens boérjan har
informanterna fatt all information de kan tankakde for att kunna gora ett aktivt val
i att fortsatta deltagandet eller avbryta Het.

Samtyckeskrav; Deltagare i en undersdkning har ratt att sjalva té@sma Over sin
medverkari®® Alla deltagare har mottagit en férfrAgan om attadiestudien vi mail och

8 Kvale, Steinar & Brinkmann, Svend (2008)terViews: learning the craft of qualitative resehrinterviewing 2.
ed. Los Angeles: Sage Publications.

8 vetenskapsradet (200 antering av integritetskansligt forskningsmateridimtad 2011-03-21.

% vetenskapsradet (200Borskningsetiska principer inom humanistisk-sarmswitenskaplig forskning.
Hamtad 2011-03-21.

°1 Vetenskapsradet (20027.,

%2 Vetenskapsradet (2002).

9 Vetenskapsradet (20029.
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alla deltagare har godkant deltagandet i studiedaré har alla informanter ratt att
bestamma hur lange och pa vilka villkor de skaad@alljer en deltagare att avbryta sin
medverkan kommer detta inte att ha ndgra negatinadkvenser for deltagaréh.

Konfidentialiteskrav; Uppgifter om alla i en undersokning ingdende peesmkall ges
storsta mojliga konfidentialitet och personuppagifie skall forvaras pa ett sadant satt
att obehdriga inte kan ta del av dém.Personuppgifter som kan harledas till enskilda
individer behandlas, rapporteras och forvaras p&aetant satt att obehdoriga inte kan fa
tilltrade till dem eller utifrAn materialet kan idéfiera deltagarna. Arbetsplatsens namn
kommer dock att delges i studien. Detta sker eftiedeltagarna informerats om detta sa
att de pa sa satt kan ta stallning det. Persoderdeltagandes narhet skulle dock kunna
genom detaljer i det publicerade materialet idearafdem. Genom att vara forsiktig vid
publicerandet av citat och andra sardrag hoppaisviag man undvika detta probleth.

Nyttjandekrav; Uppgifter insamlade om enskilda personer far endastandas for
forskningsendama®’ Insamlat material och data kommer endast att atagiri
forskningssyfte och kommer inte att spridas till andra part utan deltagarens
medgivandée®

3.1.2 Val av organisation och informanter

Under hosten 2010 var jag pa Posten meddelanden®Begion och utforde en 10
veckors praktik pa deras personalavdelning. Undand tid utférde jag en studie bland
Posten Meddelande AB’s 150 chefer och lagledaifrabtresultatet som framkom av
denna studie vacktes intresset att undersoka dgtfzare och da avgransa mig till
endast kvinnorna som svarat pa enkéten.

| en situation d& nara kontakt har funnits till anggationen en langre tid kan det finnas
risk for att bli partisk. Jag anser dock att détta ar fallet i denna studie da ingen av de
jag haft nara samarbete med under praktiken arkilgda i studien. Trots att
regionsledningen i Malmd ar mycket intresserade fallet ar det jag som &ager
processen. De har alltsa ingen paverkan pa varkkagare, teorier eller slutresultatet
av studien.

| slutet av min praktikperiod skickade jag in eftirdlag pa Masteruppsats till

regionchefen som godkénde att jag kunde skrivauppsats hos dem. Vid ett senare
tillfalle hade vi ett informellt mote dar jag ficklartecken att jag kunde pabérja min
studie och hade tillgang till organisationen.

Studiens informanter valdes ut genom en granskrangderas tidigare svar i
enkéatundersdkningen som genomférdes under hostgrville ha tre produktionsledare
som relativt nyligen tilltratt sin tjanst, tre laglare som i sin enkat namnt att de inte alls
kunde tanka sig att ta steget vidare att bli clodf slutligen tre lagledare som i sin enkéat
sagt att de skulle kunna tanka sig att ta stegdarei att bli chef. Totalt nio

% vetenskapsradet (2002).
% Vetenskapsradet (2002).2.
% vetenskapsradet (2002).
97 vetenskapsradet (2002).4.
% Vetenskapsradet (2002).
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intervjupersoner. Vidare onskade jag en geogradigskdning pa de deltagande da
Region Malmo tacker hela Skane och delar av Blekimgh Halland.

De nio kandidaterna mottog sedan ett mail om erfr&gan om att delta i en

intervjustudie som basseras pa den undersockningediEn deltagit i. Responsen var
nagorlunda bra men tyvarr var det ett fatal sone ialls horde av sig. Av de som
tackade ja var det vissa som var valdigt snabba attethcka ja medan andra fick jag
personligen ringa upp och frdga om de var intreskemtt delta. Totalt var det tre
produktionschefer och tre lagledare som tackadeDjetta forandrade aven min
inledande idé om att ha sex lagledare, varav twd @lle ga vidare och tva som inte
ville ga vidare.

Efter pabdrjandet av intervjuerna med lagledarmat®d jag snabbt att valet att vilja ga
vidare och bli chef eller inte var riktigt s& svarth vitt som jag forst tankt mig. Det
framkom snabbt att &ven de som sagt i enkateneaintéd kunde tanka sig ga vidare
visst kunde det om bara ratt forutséttningar faridstta underlattade allt och jag
beslutade da att endast dela in intervjupersonietvéa grupper, produktionschefer och
lagledare.

3.1.3 Intervjuer

| denna studie har jag anvant mig av kvalitatiiarivjuer pa sa satt att fragorna skapats
for att fa en forstadelse och hitta ett monsterranifintervjupersonernas berattelser.
Intervjuerna har varit semistrukturerade vilketebar att jag har gjort en avgransning i
vad jag soker fran intervjupersonerna genom attrinéra dem om vilket &mne det ror
sig om pa forhand. Infor intervjuerna upprattadest tintervjuguider, en for
produktionschefer och en for lagledare. Vidare fnagorna utformats pa ett satt att
intervjupersonerna fatt utrymme att fritt och spontsvara p& deffi.Intervjuguiderna
har haft en forhallandevis hog grad av standaridigeDetta innebar att det funnits en
rad forutbestamda fragor, men vid behov har avearligare fragor stallts men jag har
inte haft for avsikt att strikt folja intervjuguide utan har fragan besvarats vid ett
tidigare tillfalle har jag inte stallt den fragagen. Intervjuguiden har forst och framst
funnits till for att halla oss inom ramen for stei Det har aven funnits utrymme under
intervjun att férklara vad jag menar med frAgormaintervjupersonerna velat déf.

Infor intervjuerna bokade jag in ca en timme medevimtervjuperson. Pa sa satt skulle
det finnas gott om tid att genomféra intervjun wh aeltagarna har haft utrymme att
reflektera kring fragorna och sluppit kanna sigssade. Sjalva intervjun var beraknad
att ta ca 45 minuter vilket innebar att det skdittmas ca 15 min extra till forfogande
vid behov.

Alla intervjuer har genomférts pa nagon av Postéaigler, men inte alltid pa
intervjupersonens egen arbetsplats. Varje indivad dhock sjalv bestamt platsen for
intervjun, allt for att intervjupersonen skulle kinsig sa trygg som mojligt i den miljo
intervjun hallits. P& s& satt tror jag intervjumersrna vagat 6ppna sig och svarat arligt

% Trost, Jan (2005Kvalitativa intervjuer 3. uppl. Lund: Studentlitteratur.
190 patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetemtikgrunder: att planera, genomféra och rappoetera
undersdkning. (3. uppl.) Lund: Studentlitteratur.
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pa fragorna. Det finns sa klart for- och nackdefaed de valda platserna och
avskildheten har varierat. Detta kan ha resultieadt vissa intervjupersoner inte vagat
oppna sig sa mycket som de gjort om intervjun vadineutral mark. Jag tror dock att
personerna sjalva fatt vélja platsen talar fodatkant sig trygga i den miljo de valt.

Varje intervju har spelats in efter klartecken frémtervjupersonen. Endast sma
tankeanteckningar har gjorts vid sidan om for d@tsa satt ha sa mycket fokus pa
intervjupersonen som mojligt. Det ar roligare adtdita for en aktiv lyssnare an en som
sitter nerbdjt i ett block och antecknar. Genomird#t féra anteckningar av intervjuerna
fanns det en risk att de hade behovt goras omlutdgot gatt fel med inspelningarna.

Vad der galler uppratthallandet av konfidentiatitefor intervjupersonerna finns det en
del att fundera pa. Bland annat hur konfidentigdit maste vara for att personerna ska
behalla sin anonymitet sa att kollegor pa Postenkan kanna igen deltagarna? Var gar
gransen for nar en person kanner sig utlamnad &@eidare. For att inte riskera utlamna
intervjupersonerna fér mycket har jag darfor véttirte ge ndgon av dem fiktiva namn.
Daremot har jag valt att dela upp dem i tva gruml#ejag anser att det ar av betydelse
for resultatet, men aven att det kan vara intredganéasaren att se skillnaderna mellan
lagledare och produktionschefer. Intervjupersorermist blir da en av tre. FoOr att
minska identifieringsmojligheten har jag valt atte anvanda citat som direkt skulle
kunna kopplas till en viss deltagare. Trots minaikiigheter kan jag inte garantera att
kollegor anda kan lista ut vem som deltagit i stadiVarje intervjuperson har kunnat ta
stallning till detta innan de valt att medverka.

3.1.4 Kallkritiskt foérhallningssatt

Under studiens gang har jag forsokt forhalla mibkkigisk till det empiriska materialet
genom att funderat kring intervjupersonernas seértwr sanningsenliga och érliga de
varit vid intervjutillfallet. Radsla for att bli gnkand eller felaktigt tolkad kan ha
hammat intervjupersonernas vilja att dela med sigsima erfarenheter men &ven
lojalitet mot foretaget kan leda till att deltagarforskonat verkligheten. | fraga om
tidssamband kan det finnas en viss risk att delteginte riktigt kommer ihdg saker
som hande for nagra ar sedan. Nar det galler frégog ledarskap, stod och tips och
idéer till kommande chefer och lagledare anserfjagorna inte paverkats da dessa
galler nuet. Valet att ange foretagets namn kannteedt komma att minska
tendensfrineten av studien, men genom att behant#avjupersonerna konfidentiellt
skyddar jag dem fran omvarldens paverkan pa dem.

3.1.5 Bearbetning och analys av empirin

Efter genomférandet av intervjuerna transkriberadies intervjuer. Intervjuerna har
transkriberats med exakta ord, utfyllnadsord ochspa Nar transkriberingarna var
avslutade laste jag igenom texten samt markerad@gl@nsag var viktigast och mest
relevant for att kunna besvara studiens syfte adgebtallningar. Nasta steg i
bearbetningen var att lasa igenom allt igen ochnsamfatta det i tva nya dokument, ett
med produktionschefer och ett med lagledare. Ef&trskrev jag ut allt for att kunna
lasa allt &n en gang, men nu ocksa leta efter gesnema namnare och olikheter fran
deltagarna. Det var aven i denna process jag kam fill tematiseringen som sedan
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ocksd anvants som rubriker. Darefter redovisade pagduktionschefernas och
lagledarnas berattelser var for sig utifran tenesitigen med rubrikerna)rganisation
och ledarskap, Historisk tillbakablick — fran d&l tiu och Tankar kring familj, karriar
och framtid

Jag har sa langt som moijligt atergivit berattelaegenom att anvanda samma ordval
som intervjupersonerna da nyansskillnaderna i teésgtrna kan vara av betydelse bade
for lasare och vid analys.

Nasta steg i processen var att analysera materifdetta gjordes efter att
sammanfattningar av bade teori och empiri skrivitanalysen har jag utgatt fran
kvinnornas beréattelser for att kunna tolka ochtfodet med hjalp av de valda teorierna.
Analysen borjade med att lasa igenom materialegrdgang for att sedan ta ut det jag
ansag hade storst betydelse fran de olika ten@rggnisation och ledarskap, Historisk
tillbakablick — fran da till nuoch Tankar kring familj, karriar och framtidNasta steg i
analysen har varit att ga tillbaka till forskninggforna och utifran dem dela upp det i
tva teman;Chefer och lagledare pa Postath Posten och Framtidenl det forsta
avsnittet, Chefer och lagledare p& Postebesvarar jag de tre forskningsfragorna.
Slutligen, under rubrikerRosten i Framtidensamlar jag de Gvergripande forslagen pa
hur Posten i framtiden kan 6ka antalet kvinnligafehoch lagledare.

| kapitlet, Diskussion har jag sedan gjort en syntes som visar hur jegrade olika
teorierna hanger samman och forhaller sig till mera fér att slutligen avsluta med
funderingar och nya forskningsfragor.

3.2 Kvinnornas berattelser

| detta kapitel redovisas studiens samlade empim snnefattar intervjuer med tre
produktionschefer och tre lagledare. Inledningsedovisas hur chefer och lagledare
var for sig ser pa och pratar kril@yganisation och Ledarskap.nésta del av kapitlet
gor jag en Historisk tillbakablick — fran da till nu,dar jag beskriver hur
intervjupersonerna varit under sin uppvaxt, vilkemuella forebilder de haft under sin
uppvéaxt som kan ha paverkat dem samt hur de fattidest de har idag. Det sista
avsnittet tar up@ankar kring familj, karriar och framtidOm och hur de kombinerat
familj och karriar, deras tankar kring framtiderméavad de har for tankar kring hur
Posten ska kunna locka fler kvinnor att sbka diglief och lagledarposter. Under varje
avsnitt separeras produktionsledare och lagledmestelser fran varandra.

Efter genomférande av de sex intervjuerna kundekgmga av en empirisk mattnad.
Intervjupersonerna har belyst olika aspekter o¢hufiymme att satta sin personliga
pragel pa svaren genom att beratta om sina egravgiger i &mnet. Vid redovisningen
av materialet har jag valt att framforallt lyftafn de punkter som gar isar men ocksa de
punkter som Overrensstammer hos deltagarna. Jaglder inte forsokt kvantifiera
materialet i ndgon storre utstrackning d& denndiestir kvalitativ. Anda har jag stravat
efter att ge lasaren en rik och nyanserad bildartifvad som ar mojligt av materialet.
For att fa en forstaelse for hur jag fatt fram emmpfinns intervjuguiderna med som
bilagor.

26



3.2.1 Organisation och Ledarskap

Det har avsnittet tar upp hur produktionscheferch tagledarna ser pa kvinnligt
ledarskap och vad ledarskap och chefskap betydeteid. Avsnittet kommer &ven in
pa hur de ser pa sitt eget ledarskap och de krhwdet stod organisationen ger dem
samt vilka krav de sjalva staller pa sig. Slutligeattar de om hur det ar att arbeta pa
en forhallandevi®* mansdominerad arbetsplats samt deras tankar kmagigt och
kvinnligt.

Produktionschefer

For att fa en bild av hur de ser pa chef och lddgrsborjade jag med att be dem
definiera detta. Ledare ar en du foljer utan agngiggen ha nagot utpekat ledarskap,
menar en av dem. Att utveckla, sammanfoga och f@anbetarna att ga det hallet som
foretaget har behov av sa en annan. En tredjecltayatt ledarskap ar nar jag kan
paverka nagon i att ga en viss riktning, att mekiaaiedel forstka fa nagon att forsta
eller upptacka vilket hall de ska ga. De menarledfrskapet ar det positiva, man
coachar, hjalper och utvecklar andra manniskor.fskap & andra sidan da tar du de
beslut du maste ta, en chef bestammer, sager damyvEn annan tanker malsattningar
och strategier pa hur organisationen maste forasigransvar.

En bra chef a man nar man haller sig till det anssch de befogenheter man har
utifrn sitt chefskap, man ska vara val medvetenvidka mal som finns och vad som
forvantas av en i chefskapet och vad som ska |lev®issiger en av cheferna. Vidare ar
det viktigt att man ar malmedveten och resultdtiad. En av de andra menar att en bra
chef ar lyhord, coachande och delegerande. Dek#gtvatt kunna |lAmna ut ansvar och
lata andra ta ansvar med befogenheter och ramaittssdga berattar en annan av
cheferna. En annan uttrycker; hard men rattviskalu inte vara for mesig som chef,
men man ska vara konsekvent och ha klara direktiv.

Nar jag fragar hur de tycker att det ser ut blaosténhs chefer tycker en av dem att de &r
lite mesiga och eftersom facket ar sa starkt dirsvart att f4 igenom saker ibland. En
av de andra refererar endast till sin egen chef tyeker att denne &r valdigt bra. Hon
berattar att hennes chef ar bade lyhord och codehach har en valdig formaga att ha
full koll pa henne. Det finns nog inget mer jagvi@mtar mig av min chef berattar hon.
Vidare forklarar hon att hon jobbar under fria figéttningar sa lange hon klarar av
jobbet. Blir det problem &r chefen dar och badépkjéoch kontrollerar. Jag kanner mig
trygg med min chef berattar hon. De namner ockisdedtar viktigt att de gor sa gott de
kan efter de forutsattningar de har. Det ar en lwifiget, vilket hon tror alla skulle
skriva under pa, det ar inte férsta aret, utanevarj Alla kontor och chefer har lite olika
forutsattningar men samtidigt forstar de att desnpdt samma satt med samma mal och
nyckeltal. Det viktiga ar att vi bade uppat ochateir arliga och berattar hur det ar och
driver pa och forsoker, sager en av cheferna.

Nar vi senare kom in pa deras egen ledarstil wisaisig tydligt att det ar tre damer med
tre olika ledarstilar &ven om alla tre ar mycketna@&m sin personal och forsoker vara
narvarande ute i produktionen nar det tillats. Erlzeferna berattar att hon ibland, om

101 Kvinnorna arbetar p& olika kontor runt om i Skareh sammanséattningen av man och kvinnor kan variera
beroende pa vilket kontor de arbetar pa. P& vies#ok dar merparten man, vissa ar det dvervaganihadw pa
och vissa ar mer eller mindre jamlika mellan kdnen.
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det ar kris, kan hjalpa till och hoppa in for nadgen stund. Hon forsoker vara
narvarande genom att ga runt pa morgonen och frémalla har det bra eller kolla sa
att till exempel motet igar gick som det skulle. rHtycker det ar viktigt att vara
narvarande i den dagliga dialogen. Kommer du ottiprata med mig sé slapper jag det
jag gor och ar narvarande for dig, jag hoppas jagjGidjande i utvecklingen ocksa och
sa ar jag engagerad och malinriktad, sager horavite andra cheferna berattar att hon
for tillfallet ar valdigt coachande och later mduitarna ta det ansvar de ar satta att ta.
Stafettpinnen kan aka lite fram och tillbaka meltsms och dar de &ar pa vag att tappa
den plockar jag upp den och forsoker lamna tillbdka i ett battre skick, sager hon.
Hon beréttar att allt beror pa hur mycket det &igéata och om hon sjalv har utrymmet.
Vidare tycker hon det ar viktigt att se att foratséngarna finns dar for att kunna lamna
tillbaka stafettpinnen. En av de andra tyckerhath kan vara lite for man om att
personalen ska tycka det ar roligt. Det kan gavet budgeten och resultatet, sager hon.
Hon tycker heller det far kosta och att personajén ett bra jobb. Aven om hon &r
ganska hard tycker hon att hon ibland kan varafditenesig och behover tuffa till sig
lite mer.

Det later dumt, men lite mjukare an mannen &r viska pa nagot satt i den har rollen
sager en av cheferna. Vi kanske ar mer stéttasdentalen nar vi aterkopplar, men nar
det galler att driva projekt och forandringar tiag inte det skiljer nadgot egentligen, om
sa kanske vi forsakrar oss i sma grupper om at\adtkligen forstatt och ser sin roll

sager hon vidare.

Nar det galler att leva upp till de krav och fortriingar som finns pa dem berattar de
att de tycker det kan vara svart ibland. En av dényckte att det ar ju sa att gar det bra
sa ar det ju valdigt latt att vara ledare, det d@r aet &r motgang som det ar svart, nar
man blir pressad. Alla chefer har alltid ndgon 6eersom jagar en. Aven nar det ar
manga bollar i luften och mycket att géra kan datavsvart sager en av dem, bland
annat nar saker trillar ner som inte harmonierad ohet 6vriga, sdger en av dem. Hon
berattar aven att manga forandringar maste skegtdtdt nu for att de ska kunna klara
av sina malsattningar. Tyvarr trillar vissa bitarsédan och ibland glommer de da att
plocka upp dem vid ett senare tillfalle. En bralstinr och en bra organisation ger oftast
bra forutsattningar, tycker hon. En av chefernkeyatt det ibland kan vara svart att
inte vika sig for vad de anstallda tycker i en &Aipland kan jag tveka och tanka till
igen och ibland bara kora, nu ar det sahar, bemttav cheferna.

Alla tre anser att Posten stottar sina kvinnligafen men papekar aven de manliga
cheferna far det stédet de behover. En av chefansar att det har med chef och
ledarskap inte handlar om manligt eller kvinnligtan en organisation som Posten
maste ta hansyn till bada delar och lagga stodetieiibehovs. Hon papekar ocksa att
hon inte kant sig bekvam om hon vetat att hennef phssade upp mer pa henne
jamfort med hennes manliga kollegor. Det baddarfir sarbehandling, sager hon. Jag
far det stod jag behdver nar jag ber om det, sdighptr nog dar det behdvs, det ligger
pa mig som individ och mitt eget ansvar att sokiastiéd jag behdver sager hon sedan.
En av de andra &r inne pa samma spar och tyckér dika for alla. Jag tycker inte man
ska favoriseras for att man ar tjej, det ar ettjaglhar gjort, jag har valt att bli chef,
sager hon. D& kan man inte sitta och tycka syndsignsjalv, utan vill jag ha hjalp sa
ber jag om det. En av cheferna berattar att devaar mycket fokus pa kvinnligt den
senaste tiden. Kvinnligt natverk och den har ifjtenoch sa var det nagot annat som
jag har tankt kvinnor, kvinnor igen och kvinnor mgéberattar hon. Det &r positivt nér
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det ar extra fokus, lite roligt anda pa nagot sitger hon. Hon tycker dock att kvinnor

borde bli battre pa att stotta varandra. Jag ugplatt man ar mer stéttade mot varandra
med kanske en klapp pa axeln och ser varan parmdt aatt. Hon berattar sedan att hon
aldrig kant sig ifragasatt for att hon varit kvinelder inte fatt det stdd hon behover, inte

en enda gang.

En av cheferna tar &ven upp vikten av stodet feéinihgsgruppen de ingar i. Vi stottar
varandra och alla har i alla fall nagra de praitar lher med sager hon. Hon papekar
aven hur viktigt det ar med stodet fran andra legsgrupper, bade om man varit med i
den tidigare eller inte. Hon beréttar att de i hennuvarande ledningsgrupp stéttar och
peppar varan, men att de ofta &r uppe i samma.sBkekan det vara skont att aven
kunna bolla idéer med andra ledningsgrupper sorakeimte har samma problem eller
i basta fall lyckat |6sa det pa ett bra satt. Darddle det, ja men da fixar ju vi ocksa det,
sager hon. Det ar valdigt betydelsefullt och hadait lite mer tid skulle man natverkat
annu mer. En av de andra cheferna ser det literemaa men tycker anda att de har
stdd fran sina kollegor. Det &r ju bade och, vijoastod fran varandra samtidigt som vi
konkurrerar, i alla fall nar vi tittar pa de angmaduktionscheferna, men stodet &r stérre
an konkurrensen berattar hon. Hon tycker aven dedé stod de behover fran
regionsledningen.

Att arbeta i en forhallandevis mansdominerad omgmion tycker de ar bade positivt
och negativt. En av cheferna berattar att det deebthon arbetar pa nu har
forhallandevis flest man, men att det var tvartmirhennes forra kontor. Hon tycker att
det ar betydligt enklare att jobba med man, sagttisom hon tycker det &r lite trakigt
att saga sa som kvinna. Kommunikationen med mansgabbare, tjejerna har en
tendens att analysera allt innan de ar med pa bayeker hon. Vidare berattar hon att
det tog lite tid innan hon vande sig vid att pnait ut. Nar man val vant sig ar det bra
for det sparar mycket tid, sager hon. A andra sidaycker alla tre cheferna att tjejerna
pa deras kontor har "skinn pa nasan” och ar gansgtaoch kan bita ifran.

En av cheferna berattar att det ibland kan vaeditsamt att vara ensam tjej bland
killarna och som tjej ibland kan behtva prata paaenat satt an vad killarna gor.
Killarna har oftast ett lite hardare klimat, men Ban starka ocksa, berattar en av dem.
Hon beréttar vidare att tjejer ibland kan ga liwsides och diskutera saker, men att hon
gillar raka puckar. Ofta har jag ju nagon annanlega eller nagon annan tjej i
ledningsgruppen som jag kan prata med, sa mojiéghfthns om man bara soker den,
sager hon. Hon beréttar aven att i borjan av hekaegir tog det kvinnliga mer plats,
det fanns fler kvinnor runt henne da. Kvinnor karogksa halla ihop, precis som man,
och ibland star man sig som kvinna lite slat i dissioner just for att dar inte finns
nagon annan som haller med en, berattar hon. Vidardon att tjejer far argumentera
mer for sin sak nar de jobbar med man jamfort med det varit 50/50 méan och
kvinnor. En av cheferna papekar aven att man ibkamdkomma undan med vissa saker
bara for att man ar tjej.

Att det skulle finnas olika krav pa man och kvin@ordet ingen av dem som riktigt tror.
Min forhoppning &r att det &r samma, sager en aw.ddon tror att kvinnor staller
hogre krav péa sjalva och att det ar nadgot som dlfdtte att kvinnor ska vara duktiga,
kunna allt och gora det mesta. De beréattar avemleatfar anpassa sitt ledarskap ju
tuffare det blir. En av dem beréttar att hon notnaivander det coachande och
stodjande ledarskapet, men ju mer det stramas sterhén ga in mer och styra. Det ar
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klart att det varken &r utvecklande for mig ellénanmedarbetare, men det maste till pa
natt satt i sjalva forandringen, sager hon. Jaginié styra for mycket, utan vill vara
ledare och vara den har coachande som visar vakavioch fa dig att kdnna att du
utvecklas. PA sa satt menar hon att chefskapeblivitr mer maskulint till sattet, att
chefen maste ga in och styra och inte langre kaa gan 6dmjuka chefen. Alla tre
intygar dock att de standigt anpassar sitt ledgskae for att de ar tjejer, men for att
det behovs i produktionen.

Lagledare

For att aven fa en bild av hur lagledarna ser péf deh ledarskap fick de ocksa
definiera de tva begreppen pa sitt satt. De tydkand annat att en ledare ska vara
lyhord, malfokuserad, ddmijuk, finnas till for sirngonal och vara som en vagvisare.
Det ar viktigt att kunna sléppa det man har fdéfédliet for att kunna ta tiden personalen
behdver med en, beréttar en av lagledarna. Deffairtligt viktigt, sdger hon. De
papekar aven hur viktigt det ar att tro pa sina arleetare, det ar de som ska gora
jobbet, en chef ska bara finnas till som ett redskah informera. En av de andra
lagledarna uttrycker att en ledare har karismaaAdetagot hos en person som talar om
att den ar ledare. Det ar aven viktigt att en ledaigar sta for sig sjalv, sager hon. Det
ar viktigt att tro pa sitt jobb och tro pa sig sjaor jag det sa hoppas jag det smittas av
pa de andra sager en av lagledarna. Som ledaret aiktigt att man vagar styra och
stalla krav, men man ska alltid vara vanlig, majuante en i ganget langre, sager en av
dem. Hon papekar aven att ledarskap ar nagot samdigt maste utvecklas och att det
alltid finns mer att lara.

En av lagledarna tycker chefskapet, jamfort medarskhpet, handlar mer om
personalansvar och nar det blir mer personligtcheef &ar ocksa mer auktoritar. En av
dem sager, lyhord, rattvis och konsekvent medamreran sager da ar det jag som
bestammer, nar de ska forklara vad de anser chetskaDe papekar dock att det &r
viktigt att lyssna till vad medarbetarna sager, lEhover inte alltid vara pa chefernas
eller ledarnas satt &ven om en chef har ytterstzaamat. Att vara konsekvent ar det
nastan ingen som ar, tycker en av lagledarna. Hméttar att vissa anstallda kan
misskota sig i flera ar utan att nagon chef vagayastill dem och det ar nagot hon
tycker chefer borde ta tag i. De tycker ocksa h#fer ska vara lyhdrda och 6dmjuka
samtidigt som de ska kunna satta ner foten ibldodmer situationsanpassad man ar
som chef desto battre &r man, tycker en av lagheddtn bra chef ar rak, tydlig och
arlig och framfor allt vagar att séaga till uppadrganisationen nar det stéalls orimliga
krav, sager en av lagledarna. En bra chef ska oekisisa pass 6dmijuk att han eller
hon kan erkéanna nar de har fel.

Nar vi kommer in pa fragan om hur de tycker detwgebland Postens chefer beréattar
lagledarna att de ibland kan tycka att chefernltéifor sjalvfokuserade och fokuserar
pa ekonomi och budget mer an de bryr sig om sistalida. Ibland kanns det som att
de slutat lyssna pa oss, berattar en av lagledbirs. man mycket sa syns man alltid,
sager en av de andra lagledarna, men det galleélg@tnar man klacker sina idéer och
vilket forum man ar i. Tank de som sugit lange péaknellen och nagon annan tar idén,
det ar ett problem vi har, berattar hon. En avedgtna berattar att hon upplever att
cheferna ar valdigt pressade, att Posten presssd untycket pa chefskapet. Nar man
pressar tillrackligt hart kommer de daliga sidoupp eller s& bryter man ihop for att
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man inte stoppar, sager hon. Trots nagot missnijket de att postens chefer ar
lyhdrda och 6dmjuka.

En av lagledarna berattar att hennes ledarstitéisé lyhord och att hon tar sig tiden att
lyssna pa sina medarbetare. Jag later personatansgdmycket som mojligt av jobbet
och later dem ta egna initiativ berattar hon. Frage nagot, staller jag alltid en
motfraga och loser inte bara deras problem sageobksa. En av de andra berattar att
hon &r ganska rak i sitt ledarskap och att detrblicket "peka med hela handen”. Hon
berattar att hon inte kommit sa langt med sitt baade och stadjande ledarskap an,
utan det ar mer styrande. Samtidigt berattar hohaat forséker lara sig att vara lite mer
situationsanpassad. Jag forsoker ocksa vara lybéitdyssna nar ndgon kommer med
nagonting, stadja och stotta, sager hon. En aedagha berattar att hon garna vill bli
omtyckt och det gar ju bara till viss del. Vidarerdttar hon att hon ofta far stélla sig
fragan om hon gor det har for att bli omtyckt elfér att det ar basta for gruppen.
Forutom det tycker hon att hon ar malfokuseradpigthoch duktig pa att lasa av
kroppssprak.

Né&r det galler kvinnligt ledarskap tror alla tre latinnor ar lite mjukare &n mannen. Vi
har lattare for att coacha, men svarare for attligekta order, sager en av dem. Vi
kanske har lite mer tdlamod &n mannen sager emanna

En av lagledarna tycker inte det ar sa svart at lepp till de krav och forvantningar
som finns pa dem. Inte s& lange man lever i nédgershon. En av de andra tycker det
helt beror pa hur man sjalv mar. Vissa dagar arjuléga problem, andra dagar nar
man har en dalig dag eller sovit daligt kan detriegntufft att leva upp till alla krav och
forvantningar, sager hon. Det ar da viktigt attfifmts en bra chef som kan vara dar och
stottar, annars tror de det kan vara svart att oréd.

En av de andra lagledarna instammer och papekdettieror mycket pa chefen ovan
om de kanner att de har stod eller inte fran ogaitinen. Hon kanner att hon har det
stdd hon behover och att hennes chef later henree gith arbete. Han tror pa att jag
fixar det, gor jag inte det sa sager jag till oéHfigar vi det tillsammans, sager hon. Det
beror ocksa lite pa sjalvfortroendet, vissa dagaledi pa topp och vissa dagar ar det inte
sa, berattar hon. Vidare beréattar hon att hon kéfimeoende fran regionkontoret och
att det ar viktigt att kunna luta sig tillbaka otb pa det. En av de andra lagledarna
tycker & andra sidan inte att de far det stod té\er. Jag tycker inte att organisationen
stottar de manliga heller, sédger hon. Hon tyckeérddesynd att organisationens synsatt
ar sa att linjecheferna star langst ner pa nariedjsk. Alla mojliga krav och
arbetsuppgifter trycks ut pa dessa, oftast utaml@tsom delegerar uppgifterna har en
aning om vilka konsekvenser det blir i form av asbelastning, berattar hon. Hon
berattar aven att hon tycker informationsflodetragt, nerat ar det inga problem, men
uppat ar det svarare. Hon tror bland annat detrl@idorist pa stottning och brist pa
respekt. Slutligen tillagger hon att hon inte tyckarganisationen Posten &ar for
hierarkisk, utan det ar synsattet ledare emellam &odet. Hon tycker det maste till ett
friskare synséatt bland Postens chefer och ledaratfd@let ska kunna bli battre.

Alla tre lagledare tycker att de har stod fran siobegor, men att det kan vara lite bade
och ibland. En av lagledarna berattar att vissadker falla henne dagligen och att
andra uppmuntrar, kanske inte dagligen, men de uppar. En av de andra tycker
hennes kollegor litar pa henne och inte ifragasétebeslut hon tar. Hon beréattar aven
att hon aldrig blivit klandrad for att hon gjort feer an lite sma pikar hit och dit och att
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det bara ar att ge igen da. En av lagledarna pamekasa att mannen i allmanhet ar
mycket battre pa att stotta varan an kvinnor arnMtbttar och haller med varandra
aven om de ar konkurrenter, daremot stottar dedliiel kvinnor. Hon tror att manga
man inte ar bekvama med att tavla mot kvinnor oédhmed inte stottar kvinnorna.
Kvinnor stottar varandra nar de ar p4 samma nivadet inte foreligger nagot hot mot
dem sjalva. Darfor tycker hon det ar tuffare attavivinnlig chef eftersom hon i stort
sett ar ensam, plus att hon maste vara en av te foastt fa respekt hos andra ledare.

Att arbeta i en forhallandevis mansdominerad ogmion tycker de ar bade positivt
och negativt. Fler av lagledarna papekar att danibkan kannas lite ensamt att vara
kvinna, men att de inte téanker sa mycket pa detdildags. En av dem beréattar att nar
hon arbetat i andra branscher, dar det varit tért har hon inte tankt pa att det varit
lite killar, men papekar dock att hon tycker de doedr vara fler tjejer pa Posten. Fler av
dem beréattar att det kan bli ganska grova anspgdniach hogt i tak. Mannen tar éver
ganska mycket, berattar en av dem. En av de aedrdes mest positivt och tycker det
blir mer konkret nar det & manga man. Det blir tjesb nar vi ar fler kvinnor, man ar
inte riktigt sa strukturerad och organiserad uteh ldir en hel del annat ocksda, sager
hon. Hon beréattar &ven att det ibland kan férekoremanaktkamp kvinnor emellan, att
alla vill saga nagot. Daremot har hon aldrig kdgt&sidosatt, varken nar det varit en
kvinnlig eller en manlig grupp. Jag har alltid fétin rést hord dven om man ibland far
jobba lite mer for det, sager hon. En av lagled@eriéittar att hon ibland kan uppleva att
mannen inte lyssnar pa henne. Jag kan sitta oeghesiigak, som "ingen” hor, sen ar det
nagon av mannen som sager det jag sa och da lyasbmasager hon. Om det inte &r
nagot viktigt bryr hon sig inte, annars gor hon. déon berattar att det hander hela
tiden. Hon berattar aven att ibland kan de stamekba precis som om hon inte fanns
och att det ar ratt intressant att betrakta dedrfeanet.

De tycker det &ar synd att det ar s& mansdominibtand far de tranga sig in lite bland

mannen och nar de val slunkit in ar de valkomnaa&mem papekar att nar det ar sa
mycket manligt galler det att hanga kvar i de kligan cheferna som de haft eller som
de tycker om och inte slappa taget. Kan hon sdjagnlag kanske inte kan lika hogt,

men nastan, sager hon. Vi &r ju olika som individen det &r ju det som avgor hur

langt man nar och hur mycket man vill, tillaggenho

Att det skulle finnas olika krav pa méan och kvintar de lite olika meningar om. Jag
har inte kant det i alla fall, har det funnits sar lag inte markt det, sdger en av
lagledarna. En av de andra tycker inte det boreafi det, men ar anda lite osaker. Hon
tror att de kanske kollar att tjejen verkligen kdet hon sager sig kunna innan de vagar
satsa. Nar det ar ndgot som strular hander sakbbare om det &r man som ringer och
klagar, jag kan ringa flera ganger innan det handgot, men ar det en man sa fixas det
med en gang, berattar hon.

En av lagledarna tror egentligen att kraven kvinhar pa sig sjalv ar det stora
problemet. Mina forvantningar pa mig, ar storredéncheferna har pa mig, sager hon.
Jag kan latt ta pa mig for stort ansvar, om inte fahgerar tycker jag att jag har

misslyckats, berattar hon. Aven om hon vet att areigger hos chefen kan hon inte
riktigt slappa det, men hon jobbar pa det. Far ivana veta att man gor ett bra jobb &r
det inte sa svart, och jag har haft en chef soat tah det fér mig, séager hon. D& blir det
inte sa svart, sager hon. En av de andra lagledmrédtar att hon hatar att misslyckas,
men hon papekar ocksa hur viktigt det ar att valig &not sig sjalv. Orkar jag det har
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eller inte? Behdver jag ta hjalp? Hon tycker detiktigt att man &r 6ppen for att be om
hjéalp om det behdvs.

Att vara lagledare kraver hela tiden ett situateopassat ledarskap, berattar en av
lagledarna. Mot man maste man vara tydlig och ckmot kvinnor maste man nastan
vara lite mer coachande, menar hon. Till kvinnormfé@n lagga ut halva budskapet och
lata dem tanka ut resten sjalv sa de inte kangeibsgbisprungna, sager hon sedan. Hon
kan tycka att kvinnor tolkar in alldeles for mycketad som sdgs och att det darfor ar
battre att coacha dem. Ma&n och kvinnor &ar olikan rdeen olika personligheter kraver
olika ledarskapsstilar, sager hon. En av de araifedlarna berattar att hon ofta maste
be de aldre, man och kvinnor, bade tva och tre gjdaty gora en sak innan de gor det
hon vill. Precis som sina kvinnliga lagledarkolleg@pekar hon hur viktigt det ar att
arbeta situationsanpassat eftersom inte alla lyssrfatar in information pa samma satt.

3.2.2 Historisk tillbakablick — fran da till nu

| det har avsnittet gors en historisk tillbakabliggnom att sammanfatta hur de sex
kvinnorna tagit sig dit dar de ar idag. Avsnittehéhaller hur de varit som sma, om och
vilka forebilder de haft samt vilka val de gjortder vagen. Det innehaller aven hur de
tagit sig dit dar de ar idag samt vilka férandrindat inneburit for dem.

Produktionschefer:

Alla tre chefer svarar energiskt pa fragan om teuvar nar de var sma, det kanns nastan
som att de var dar igar. Tva av dem berattar atedan som barn var valdigt 6ppna,
omtanksamma och framat. En av cheferna berattédmoativar yngst i en syskonskaran
och redan som liten hade "skin pa nasan”, och aitt tedan som liten var valdigt
sjalvstandig. Den andra chefen berattar att avem Ver ganska tuff, men ocksa
bortskamd och att hon alltid hade fokus pa sig fiten eftersom hon var ensambarn.
Hon berattar att hon alltid har velat vara med pékerka och ta ansvar, att den grupp
hon var med i kom framat och kunde leverera resulia av chefen har helt andra
erfarenheter som liten. Hon var liten, tyst oclbéikadragen anda fram till 20 arsaldern,
men sen vande det. Hon hade bestamt sig for atldngre vara den lilla tysta flickan,
utan hon skulle frdn och med da visa vad hon villekte och tankte. Trots det anser
hon sig inte ens nu vara sa framat som hon karskie $ehova vara i vissa situationer.

Pa fragan om de hade haft nagra forebilder underuppvaxt hade de lite olika
funderingar kring detta. En av dem svarade forgtmen efter en stunds fundering kom
hon fram till att den eller de forebilder hon hidftst kommit pa senare ar. Jag gick mer
min egen vag som ung och anpassade mig till vadivonmgen behdvde och hade
behov av beréttar hon. En av de andra var lite evstiitst, men kom fram till att hon
haft en forebild under hela tiden hon jobbat pat®&to®ch &an idag har hon samma
forebild. Hon tycker det ar valdigt skont efterspersonen i fraga kanner henne utan
och innan och kan verkligen vara dar for hennehadr behéver det. Mamma var det
ocksa en av dem som sa, mamma och moster. Hortaveattt hennes mamma larde
henne allt kring jobbet, att strukturera och kutigga undan pengar for att ha det gott
och njuta aven med knappa resurser. Hennes maatemdt var den hon sag upp till
nar det gallde karriar, att &ven kvinnor kunde &ande bara vill.

En av cheferna beréttar sedan att nar det galldia gich utbildning var det inte lika
seriost d& som nu. Det fanns gott om jobb och dadtovde de inte ha nagon specifik
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uppfattning om vad de ville arbeta med i framtiddon beréattar att trivdes man inte pa
en arbetsplatts, var det bara att prova nagot dgtt,var inga problem att fa jobb. |

skolan laste hon inte jattemycket, utan bara shattklarade sig och fick godkéant, det
rackte. En av de andra cheferna berattar att hdemrender uppvaxten var aktiv inom
idrotten och hade roller som sektionsledare oaene

Nar vi kom in pa frdgan om hur de fick den tjanstenhar idag berattar en av dem att
hennes chef ringde och fragade. Han fragade omgagntresserad av att ta over tva
kontor och fa tjansten som produktionschef sa gplde aldrig soka tjansten, berattar
hon. Sa var det for en av de andra ocksa, hondrlguden tjansten genom att ga en
utbildning hon hade sokt och efter genomford utbitd blev hon tilldelad en tillfallig
produktionschefsroll. Bara en av cheferna har dékttjanst hon har idag. Hon jobbade
pa annan ort och kande att hon ville ha nya utngamimch ville vidare i livet. Hon
beréttar att hon ringde en tidigare kollega oclatsdon ténkte stka tjansten, kollegan
uppmanade da henne att soka den, men sa samtidilgtt ¥ar manga andra som ocksa
soOkt s& att hon var forberedd pa det. Jag soktgagchick det, sager hon.

Tva av tre kan intyga att deras relation till siithgare kollegor har férandrats sedan de
fick tjansten som produktionschef. Det &r mer erisatinvara chef berattar de. Jag ar
chef och ska bestamma 6ver dem, det &ar klart densgamt, men det ar upp till en sjalv
hur ensam man véljer att vara sager en av chef®tyeket blir som man sjalv valjer att
ha det, sager en av dem. Antingen valjer hon ## sjalv att &ta eller sa gar hon och
satter sig tilsammans med kollegorna. Pa sa shib\er hon inte kanna sig ensam. Att
inte vara kvar pa sitt gamla kontor paverkar oaks&ket. Hon berattar att nar hon ar
tillbaka pa sitt gamla kontor ar det som nar hondéx for 10 ar sedan, men pa det nya
kontoret bérjar hon inte umgas privat med sinadgul. En av de andra cheferna som
ocksa tycker det forandrats en del berattar attvarsrsa pass ung nar hon borjade och
att det var valdigt ovanlig pa den tiden att vasxdnka och chef. Det var en stor
prévning berattar hon, manga var valdigt mycketeitih vad jag var och sa skulle jag
chefa over dem, sager hon. Hon tyckte det var gasitiforsta aret, med tiden har hon
blivit accepterad. Hon beréattar ocksa att hon haidéigt mycket stod fran sin chef de
forsta aren och kunde pa sa satt hantera det. Horabsolut inte forberedd pa alla
forandringar som vantade, for nagon storre insikid en produktionschef gjorde hade
hon inte &ven om hon fatt trana lite. Det var lamgtket mer sager hon. Jag vaxte nog
in i rollen lite, det fick ta sin tid, s&ger hon.

En av cheferna tycket hon blivit mer flexibel meer& Hon har sett mojligheter, men
kan aven se konsekvenserna. En av de andra tyitheraar lika man om sina kollegor
nu som da, men att det &r vissa saker hon intediskutera med sina anstéllda, saker
hon kunde diskutera nar de var kollegor.

Det som tagit dem dit de ar idag ar deras viljgpatterka och forandra, det kan alla tre
intyga. En av cheferna vill att Postens anstélldaga en gemensam vag till framtiden,
utan nedskarningar av personal och att de ar ikaamav utvecklingen. Hon tycker
ocksa det ar viktigt att personalen far en tryggtaining. En av de andra cheferna
berattar att hon alltid tyckt om att fixa och dash att hon under tiden pa Posten visat
framfotterna. Det & nog min ordningsamhet ochawilpch formagan att andra som
paverkat att jag ar har jag ar idag, sager hon. 3¢ fatt dem att vilja bli chefer ar de
ganska samstammiga i. Viljan att paverka, paverkiizaoch paverka min situation, det
betyder jattemycket for mig berattar en av chefeman aven att jag kdnde mig mogen
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for det. Jag ville f& mer ansvar och utvecklas bidihég sjalv och i mina egenskaper,
sager hon. En av cheferna berattar att nar hordag gokte sig till lagledarrollen var
det for att hon ville ha en heltidstjanst och nén lick smak pa det att vara chef och
ledare ville hon ha mer. En av cheferna menareitirde har varit ndgot speciellt som
fatt henne att bli chef, utan det har bara blit 8lar jag var lagledare och blev
tillfragad att bli chef sa jag forst nej, jag vasater pa om jag skulle fixa det sen téankte
jag att jag kan ju inte mer an misslyckas och sértilpaka till min lagledartjanst
berattar hon.

Lagledare:

Aven lagledarna var valdigt engagerade nar de tagigitom sin uppvaxt. En av dem
beréattar att hon redan som barn fick mycket anawvasina foraldrar genom att vara
nyckelbarn. En av de andra berattar att hon s@nvéikte upp mycket tillsammans med
sin morfar och att han mer eller mindre uppfosterine som en pojke da han sjalv inte
hade nagra pojkar och hon var forsta barnbarnen. hjalpte aven honom med hans
verksamhet nar hon var liten och hon tror det laerkat hennes affarsanda. Den tredje
lagledaren berattar i motsattning till de andrahatt var valdigt tyst nar hon var liten.
Jag sa inte sa mycket nar jag var liten och hadiegnvanskapskrets berattar hon.

Nagra riktiga forebilder ar det ingen av dem sofadningsvis tycker att de haft, men
efter en stunds funderande kommer tva av dem dndatfll att de haft det. Min morfar
och han jag arbetade for nar jag jobbade med méstar ju pa satt och vis forebilder
sager hon. De var starka, rattvisa och hade suntfi En av de andra namnde forst
hennes foraldrars bekanta och vissa kompisar sonmsétt upp till under sin uppvaxt,
men namnde aven klassfroknar och klassforestasdangorebilder.

Nar det géller skola och utbildning berattar enlagledarna att hon ville hitta en
utbildning som inte varade sa lange eftersom hta ankade med en lang utbildning.
Efter utbildningen arbetade hon lite i restauraagbchen. Under tiden jag inte jobbade
reste jag runt i olika lander och varldsdelar, tiaréhon. Efter reseperioden bérjade hon
som brevbéarare pa Posten. Nagra ar senare fragadesichef hur kon kande och hon
berattade att hon bdrjade bli lite uttrdkad. Jalgblsde ha mer utmaningar, séager hon,
och beréttar vidare att hennes chef anmalde h@haé# bli lagledare. Tyvarr hann hon
inte ga sa lange pa kursen innan hon blev inslargdledararbetet. De behdvde ha
nagon som vikarierade illa kvickt, sa jag blev isial, totalt ovetande och det var ratt
sa tufft berattar hon. Hon hade vikarierat pa dejiémest nagra ar innan hon till slut fick
tjansten pa heltid. En av de andra lagledarna bediere att bestimma sig, hon har last
och jobbat lite om vartannat. Efter lite olika jobbrjade hon sa smaningom pa Posten
som brevbarare och har haft lite olika funktionér,dland annat lantbrevbarare och
terminalare’® Hon berattar att det var p& terminalen hon fiokidvikariera lite som
lagledare. Hon berattar aven att hon jobbat erfatddligt och tyckte det var kul. Jag
larde mig jattemycket om bade mig sjalv och alltimgnat, séager hon. Ett mindre
trevligt minne sedan tiden som facklig berattar htirvar nar hon en gang skulle kampa
for de anstallda sa stod plotsligt ingen bakom keiet slutade med att hon hoppade
av sitt fackliga uppdrag och bdrjade lasa igen.aFywar utbildningen inte som hon
tankt sig och borjade pa Posten igen. Efter nagttidaka fick hon en fast tjanst som
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lagledare. En av de andra lagledarna berattaeattids vag dit dar hon ar idag har varit
lite brokig, men har accelererat nu pa slutet. jgroorjade pa Posten kunde jag aldrig
tanka mig att kora bil, men med aren behdévdes detjag provade, sager hon. Jag
kunde inte heller tdnka mig att jobba inne, men foétagscentren 6ppnade blev jag
inslussad dar ocksd, sager hon. Hon beréttar latsémn trott pa henne har hjalpt henne
dit hon &r idag. De har "pushat” pa och hjalpt mna@pa att jag kan det har, annars hade
jag inte varit har jag ar idag, sager hon. Hon tbaratt hon lart sig att ta for sig och
vaga fraga. Hon beréattar ocksa att hon egentligés va ett tyst jobb dar hon kunde
sitta pa kontor hela dagarna.

Bara en av lagledarna sokte sin tjanst officiedittdd andra fick den mer eller mindre
tilldelad. En av dem beréattar att hon var pa vagappa av manga ganger innan hon till
slut bestamde sig for att stanna och det var tack stodet fran chefen hon till slut
valde att stanna kvar. Min chef fick mig att lugmer mig och sluta stressa, for jag var
ett vrak nar min forra chef kom hit, berattar h&fter ett tag hade hon lugnat ner sig
och idag tycker hon det &r bra. Jag har hunnit \@otalanda lite i det jag gor, sager
hon.

Alla tre tycker att forhallandet till deras kollagoar forandrats sedan de blev lagledare,
sarskilt for de som ar kvar pa samma kontor. Detviaforandrats litegrann, men kan
inte kdnna att det har forandrats sa mycket, sdgek en av dem. Det kan kannas lite
konstigt om man forst umgatts och sen ska den armchef 6ver den andra, da hamnar
man i en konstig och framforallt jobbig roll, tycken av lagledarna. Hon beréttar aven
att hon aldrig samaker med nagra av sina kollegoraft slippa "jobbsnacket” hela
vagen hemifran till jobb och hem igen pa kvélleag Jill vara ledig da sager hon.
Daremot har hon inget emot att félja med och baiwvlan om det bli "jobbsnack”, det
blir pa ett annat plan da menar hon. En av de aadiadarna berattar att nar hon blev
lagledare pa sitt eget kontor och var sa mycketreyréim de andra fick hon ibland
fallande kommentarer somgtl lilla flicksnarta som bara varit har nagra ar aknte
komma och vara lagledare 6ver oss [...]tro inte atska lyssna pa digoch det var
svart i borjan. Nu ar det manga nya som bara sigtisom lagledare och da ar det inte
sa konstigt aven om det fortfarande finns de sam tiycker att det ar bra, men sadant
far man ta sager hon.

Anledningen till att de tagit sig dit dar de ar dgdasdger en av dem ar pa grund av
frustration 6ver hur andra har skétt sitt jobb, noekséa att och att ville utveckla sig och
fa se vad som finns mer inom Posten. Ett snappoapplu ser mycket du inte sett eller
visste om innan, sédger hon. En av de andra mehateatar for att hon borjade bl
uttrakad och ville ha en ny utmaning, men ocksahatt vagade ta ett steg utan for
boxen nar det blev tillfalle att ga vidare, trotsnhes oerfarenhet. Utan en chef som
lyssnade och sag mig hade jag inte varit har jaiglay, berattar hon. Vinnarinstinkt,
envishet och insikten att med 6dmjukhet kommer dagst berattar en av dem har
tagit henne hit hon ar idag.
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3.2.3 Tankar kring familj, karriar och framtiden

Nedan berattar kvinnorna om sin familjesituatioh stodet hemifran, hur det har varit
att forena ett familjeliv och en karriar. De dekaren med sig av sina tankar kring
framtiden och hur de tror att Posten ska lycka&ddter kvinnor att séka sig till chef
och lagledarposter.

Produktionschefer

Alla tre produktionschefer ar gifta och har barvaTav cheferna har fran ett tidigare
forhallande och ar "endast” mammor var annan vegtaforena privatliv och arbete
tycker ingen av dem har varit nagot storre probléithar ju pysslat en del, men jag har
ju valdigt stor forstaelse fran min chef som ocksker att det privata ar viktigt, sager
en av cheferna. Alla tre tycker ocksa att flextbtien och att de jobbar under eget
ansvar har underlattat nar det galler att kombiaeb&te och familj. Det gbr inget om
man kommer lite senare en dag, vi behover ju iaie war klockan atta, sager en av
cheferna. De tva som har delad vardnad tycker aevérit valdigt smidigt. Var annan
vecka ar jag mamma och var annan vecka &r jag etiefcker en av dem. Jag och min
chef har en Overenskommelse om att den veckan gagbarnen, ar barnen alltid
viktigast, da slutar jag en viss tid, har jag mearkden dagen far det vanta till nasta,
sager hon. Hon beréattar aven att i varsta falllam 6ppna datorn en timme pa kvallen
nar hon kommit hem. De veckorna hon inte har bajolelbar hon det jag behéver, men
forsoker anda halla mig till mina 40 timmar. Jagkisr inte det behdver krocka, det
fungerar nio av tio ganger, sager hon. En av depeksr att det galler att vara
strukturerad, men annars ar det den av hon ochelanan som har minst méten under
dagen som far ta hand om barnen om de blir sjuka.@Dvi fullstandigt 6verrens om,
det ar almanackorna som styr om det hander naager $ion. En av de andra cheferna
beréattar att hennes man alltid haft mer ansvar &dbarnen och for hemmet an vad
hon haft. Nar jag jobbade pa mitt forra kontor, kiide jag och lamnade barnen pa
skola och dagis och s& hamtade min man dem, behatta Annars &r det han som varit
mest hemma. Det &ar klart att jag skulle vilja filtga mer tid hemma med mina barn,
men nar det galler att de kommit hem, fatt middely ljalp med laxlasningen sa har det
alltid 16st sig, sager hon. Hon beréattar &ven att laet flera kollegor och vanner som
inte har det sd och kanske maste ga av ledarskapea ar for att mannen ocksa gor
karriar.

En av cheferna berattar att hennes man har figtdérse for henne och hennes situation
som chef och att hon ibland maste ta med sig titeta hem. Jag forsoker ha balansen
mellan fritid och arbete, der ar ju s&, ju mer answan har, desto mer tar man med sig
hem, sa ar det bara, sager hon. Aven de tv& anddaldionscheferna kanner att de har
stdd hemifran. En av cheferna beréattar att henras atitid har stottat henne och att de
var tillsammans nar hon bodrjade som produktionscHeh berattar &ven att hennes

man har gjort karriar, det har liksom aldrig varégot hinder, varken for honom eller

for henne. Aven en av de andra har varit tillsamsnared sin man sedan hon fick

chefstjansten. Det har aldrig varit nagra problémhionom, sager hon. Daremot innan
hon blev chef berattar hon att hon var lite osgéeom hon verkligen ville ta steget att

bli chef eftersom hon tyckte att barnen alltid $&l#lomma forst.

Cheferna tror inte enbart att det ar pa Posteradéd kvinnliga chefer, utan inom de
flesta organisationerna. En av dem menar att deglap konsfordelningen i resten av
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organisationen. En av de andra cheferna tror sparkitt det handlar om den situation
kvinnorna har hemma eftersom hon aldrig kant saghhiehandlad eller kant att hon inte
fatt samma mojligheter pa grund av att hon ar kainDarfor maste det vara nagot
annat, sdger hon. En av cheferna beréttar attadeh att géra med att kvinnor garna
vill bli omtyckta och att det pa Posten ar kutyrnciiteferna inte ska vara omtyckta. Hon
menar ocksa att det inte alltid ar sa latt att w@vef Gver man och att det overlag ar
storre krav pa en kvinnlig chef an en manlig. Jag att det ligger langt rotade rotter i

den har fradgan och vi &ar pa vag bort fran det gaatahallet men det finns en bra bit
till att ga, sager hon.

For att fa fler kvinnor att vilja bli chefer ochdare tror en av dem att det ar viktigt att
kommunicera ut en attraktiv arbetsplats. Att prataitivt om chef och ledarskapet. En
av de andra pekar pa hur viktigt det ar att |&@petna fa prova pa. Locka dem till att ta
pa sig mer ansvar till exempel genom att fa answar halsoinspirator, fordonsansvarig
eller forbattringsgruppsansvarig. For det ar nakanner hur haftigt det ar att kunna
paverka andra som man vill mer, berattar hon. Rets@ det bérjade for mig. Hon tror
ocksa att det kvinnliga natverk som Anita, Regiafeh, har startat kan locka och gora
fler nyfikna pa chef och ledarskapet. Att andralvsjaansokningsforfarandet och
annonsen kan ocksda vara ett satt att fa fler kvimtiosoka. En av cheferna tror att det
hade varit fler kvinnor som sokt om kravlistan varégot kortare och att endast de
absolut viktigaste kraven stod med. Kvinnor semganinder och kan de inte allt pa
listan, soker de inte ens, sager hon. Det ar viktigtanka pa att det inte ar 100 procent
pa alla krav man ska ha, utan det ar det totalas@nbli 100 procent, sager hon. En av
cheferna papekar ocksa att hon inte tror kvoteéingn bra I6sning for att fa in fler
kvinnliga chefer och lagledare. Kvinnor ar lite nidlbakadragna och det &r inte alltid
kvinnor vill ta steget framat i organisationen,tde ofta ansvaret hemma, sager hon.

Fler av cheferna tycker att det ar viktigt att npappar tjejerna att soka tjansterna. Det
ar bara att séka och prova, for nar tiden ar usefidefinitivt for sent att soka, séger en
av dem. SOk och sa kan man fundera och lata dehanagder tiden, sager hon. De tog
aven upp att ledningen och regionkontoret bordesgé forebilder nar det galler
kvinnliga chefer och ledare for att pa sa satt dttabra foredome. Det ar viktigt att
prata positivt om chef och ledarskap hela vagerifi@poch ner till medarbetarna. Att
gora en artikelserie i nyhetsposten om chef oclrjetdbet hade varit ett bra satt att
kommunicera ut hur det ar att arbeta som chef edark, tycker en av cheferna. Det ar
ett jobb jag verkligen kan rekommendera, sagewverhaferna glatt.

| framtiden tycker de det ar viktigt att ta varaqeh utveckla den Postanda som finns pa
Posten. Det finns s& manga mojligheter har nagékar att utvecklas, det ar viktigt att
gora reklam for det, tycker en av cheferna. Deetértryggt och bra jobb med bra
formaner och det ar manga som uppskattar det, sigerTrots att det ar bra pa Posten
tycker hon det &r viktigt att komma ihag att deeibara ar de som kan dela ut post och
att det darfor ar viktigt att gora ett bra jobb aténdigt utvecklas.

Lagledare

Alla tre lagledare ar gifta, men det ar endastavalem har barn. Ingen av lagledarna
har varit chefer under tiden barnen varit riktigtds utan det ar forst nu i efterhand de
tagit pa sig ett storre ansvar. En av lagledarmattae att hon inte hade orkat nar barnen
var sma, men det kan ocksa bero pa att hennes atBndit foretag som han behévde
lagga ner mycket tid pa. Hon beréttar att han ved wch startade upp foretaget sa han
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jobbade jattemycket nar barnen var sma och atiriterorkat da, men att det gar bra nu.
En av de andra beréttar att hon forst borjade sgtedare nar barnen blivit lite storre.
Jag har val slappt taget lite dar hemma, det art@ibara jag som ska gora allting, vi ar
faktiskt tva, sager hon. Hon berattar aven athaedelat pa rollerna, och att han har
varit valdigt forstaende. Han har varit ratt savande, och tyckt att det ar klart att du
ska det har, s&ger hon. Hon beréattar att de td0ketarandra dar det behdvs. De andra
far ocksa stod hemifran. Jag far jattemycket "pirsiinpa att jag ska gora det har,
berattar en av dem. En anledning till att mangaskaninte véljer att ta en storre
ansvarsroll pa arbetet tror en av dem ar for attatesvart att slappa mammarollen och
nar de ar fardiga med barnen tycker de att derggdinla for att borja pa nytt. Hon tror
att tjejer antingen ska sétta sig i denna positioan de far barn eller sa far de vanta till
barnen &r storre, inte stora, men sa att de kéigdite grann, sager hon. Hon tror ocksa
att manga kvinnor har mycket annat ansvar hemicmatt de driver den processen dar
och att de da inte kan driva en process till.

Vad det galler framtiden ar tva av dem inte alisxfmande for att soka sig vidare. Tva
av dem har till och med redan skickat in ansoknirtidaen produktionsledar tjanst. Den
nivd som ar mellan lagledare och produktionschafaf lagledarna berattar att det ar
nagra utbildningar hon behover komplettera medt fock det har hon forhort sig om,
och de far hon. Forst tyckte jag att det var atistort steg, men sen sa varfor inte, man
maste ju forsoka, sager hon. En av anledningalinattthon valt att soka sig vidare till
denna tjanst ar att produktionsledartjansten irdgerker ligga ensam. Det kommer
alltsa att finnas fler produktionsledare pa samatde, men ocksa en produktionschef.
Hade jag kommit till ett helt eget kontor hade jagp sokt, sdger hon. Hon beréttar att
det ar s& manga produktionsledare som haft ettkegeor som blivit 6verstressade for
att de inte fatt det stod de behover och att deha$ suttit pa ett annat kontor. Detta
haller de andra med om. Lagledaren som inte kadatéig att soka vidare tycker bland
annat inte att man far den respekt man fortjanan ar ocksa upplevt en obehaglig
situation som hon inte alls kande sig trygg i. H@nattar att en gang nar hon ringde for
att fraga om hjalp, for att allt skulle bli ratick hon ett felaktigt svar tillbaka som hon
redan hade informerat vidare till sina medarbetBed. resulterade i att hon fick facket
pa sig och upplevde att ingen stod bakom henner B#t &r hon valdigt noga med att
inte forsatta sig i den situationen igen. Jag kaimje jobba som produktionsledare om
de inte litar pa vad jag sager, sager hon. En aandea papekar hur viktigt det ar att de
far veta att de gor ett bra jobb och ar betrodd) oeksa att de sjalva vet att de fixar det.
Samarbetet mellan alla chefer ar oerhort viktigges hon. Ar det ndgonting sé vet jag
att jag kan luta mig at ena eller andra halletesé&gn.

Att i framtiden soka sig till en produktionschefisican ingen av dem riktigt se sig gora
i dagslaget. D& maste man ju ha koll pa ekonontgbtioch alla excelfiler och det kan
inte jag, sager en av dem. Siffror har aldrig vamin stora grej, men delar av det
kommer jag ju lara mig nu, fortsatter hon. Seneiravtal och regler, det ar ratt mycket
kunskap man ska ha for att ta det sista stegetilippoduktionschef, sdger hon. En av
de andra tycker ocksa det ar svart att se sig irdéen. Jag kunde ju inte se mig i
produktionsledarrollen for nagra ar sedan sa jag lksom inte se mig i den sitsen,
sager hon. Det ar en process, men hon tycker detiehémycket pa de chefer och
medarbetare hon har idag och hur utvecklingen @ét.finns s& mycket inom Posten
som manga inte vet att existerar, det finns ett teglionkontor man kan fokusera pa,
sager hon.
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Varfor det ar sa forhallandevis fa kvinnliga chefgr Posten har de lite olika tankar
kring. En av lagledarna tror det kan vara for atinkor inte havdar sig i lika stor
utstrackning som man gor. Det kanske later fordatitsmen jag tror det kan vara s3,
sager hon. For kvinnor ar de mjuka vardena vikégaéger en av dem. Att bara kora pa
harda varden mar kvinnor daligt av i langden, sdager. Hon tror ocksa att de flesta
kvinnor vet detta mer eller mindre omedvetet odhdat ar darfor de valjer att inte ta
sadana jobb. En av de andra lagledarna tror atkatethanga kvar fran forr. Det har
alltid funnits manliga chefer och s& ar det i &lleetag. Det ar en process som tar tid att
forandra och det maste finnas fler som vill, sdumr. Vi arbetar mot ratt hall, mot fler
kvinnor. En av lagledarna tror ocksa det kan varats kvinnor inte blir tillfragade om
hur de ser pa sin utveckling och om de kan tardatsibli chefer i framtiden.

Fler av lagledarna tror Posten maste propagerakiivt ga ut och soka for att fa fram
fler kvinnliga chefer. En av dem berattar avendatt inte riktigt pratas om att Posten
vill ha fram fler kvinnliga ledare. Det kanske intara ska komma fran chefen, utan
kanske annu langre upp, kanske fran Aflitasdger en av dem. De tycker det &r viktigt
att de faktiskt kommer ut och pratar med personalen vilka behov som finns i
framtiden. Forum de foreslar ar tillexempel arbketispraffarna de har lite da och da.

En av de andra lagledarna papekar vikten av attifdtesserade fa prova pa arbetet sa
att de kan fa klam pa vad det faktiskt handlar Skulle det vara sa att de inte gillar det
ar det viktigt att det ar accepterat. En av lagledavill att chefer ska borja lyssna mer
pa de pa "golvet” som verkligen vill upp. Jag vird som har velat, men inte fatt
chansen for att de inte setts och hérts, bade midrkvinnor, sager hon. Hon 6nskar att
fler hade vagat och varit tydligare med vad de \lth att ta upp det pa
utvecklingssamtalen. En av de andra lagledarnadeorar viktigt att bli battre pa att
preciserar vad jobbet faktiskt innebar sa att de féaen klarare bild av vad arbetet
innebar och vad som kravs av den sdkande. Hordebhade underlattat om man till
exempel hade tryckt ut den informationen sa att dantillganglig for alla. Manga
kvinnor ser ofta bara kraven och tanker att de kate det dar som star i ansokan och
soker darfor heller inte tjansten, sager hon. Avikan lara oss nya saker under vagen,
sager hon. Forutom béttre information tror hon detviktigt med feedback, att de
verkligen far veta att de gor ett bra jobb. Inteabpersonen i fraga, utan att aven
kollegorna far veta att man gjort ndgot bra, sdger. En av de andra lagledarna tror
ocksa Posten kan locka fler kvinnor att bli chefeh lagledare om de skapar tjanster
dar det ar minst tva chefer pa ett kontor. Sa att mte arbetar och har allt ansvar sjalv,
utan hela tiden har nagon nara att bolla idéerrd, séger hon.

Det ar viktigt att lagledare och chefer vagar velhafer och saga till. De som sitter

hogre upp har ibland ingen aning om vad de bestdanogte vad konsekvensen av det

blir ute pa kontoren, berattar en av dem. En aletigna onskar att Posten i framtiden
ska uppratta ett battre samarbete mellan procestambch personalavdelningen. Sa att
de pa personalavdelningen har undersokt att padesoide kommer i klam nar process

kommer med sina forslag.

Alla tre papekar att det ar viktigt att tro pa sjglv och vaga sta pa sig om det ar nagot
man vill. Har du ingen narmre chef som stottar dinakemal sa titta lite utanfor, sager
en av dem. Hon tycker aven det ar viktigt att tat@att man vill prova och ga med och
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se vad jobbet innebar. Se till och krav att dudi@, 6va mycket och folja med lange,
sager en av de andra. Det ar jatteviktigt, detegiakte med den teoretiska utbildningen
man far, sager hon.

3.2.4 Sammanfattning av kvinnornas berattelser

Jag har nu redovisat kvinnornas berattelser ochaftirsnabbt repetera och fa en
overblick over deras berattelser gors har en k®rsammanfattning. | manga av
fragorna kan vi se att kvinnorna har samma asikieen om det finns en hel del
skillnader mellan dem.

| det forsta avsnittet berattade kvinnorna hur eleps kvinnligt ledarskap och vad det
innebar for dem. Vi kan har se att kvinnorna hargamska stereotyp bild av vad
ledarskap ar. De menar att kvinnor ar mjukare an ogh ar mer stéttande. De menar
att kvinnor i storre utstrackning an man forsaksay om att alla ar med och forstar
malen. Vidare berattade de att organisationenastd##m i de situationer de kanner att
de behover stdd, men att det &r viktigt att devajdler om hjalp nar de kénner att de
behover det. De menar ocksa att méan ar battretmGétia varandra an det kvinnor ar.
Man stéttar aven om de ar konkurrenter, det ga kvinnor. Nar det gallde krav fran
organisationen kanner de att det finns en tendéragttdet finns olika krav pa manliga
och kvinnliga chefer, men att de storsta kraven kkemfran dem sjalva. Att leva upp
till de krav och forvantningar de har pa sig tyckeri allmanhet inte &r nagra problem,
men att &n en gang sa handlar det mycket om vitka &ch férvantningar de har pa sig
sjalv. En av dem poangterade att det ar lattaréewdt upp till allt nar det gar bra for
organisationen, men att med en gang det ska draschesparas blir det svarare att leva
upp till allt. Att arbeta i en forhallandevis mansdnerad organisation tycker de &r
bade positivt och negativt. Det ar hardare jargolagd de anstéallda och de kan ibland
kanna sig lite ensamma, men de gillar de raka pneksom géller pa kontoren eftersom
det gar mycket sabbare att na ut med budskapebeBtar dven att de standigt maste
anpassa sitt ledarskap och att allt beror pa viieration de &r i och vad de vill ha ut ur
situationen.

| det andra avsnittet gor de en historisk tillbdickbdar de berattar hur de varit som
sma och hur de tagit sig dit dar de ar idag. Havifén tydlig bild om vad som paverkat
dem genom aren och att deras val och upplevelseemaasentlig betydelse i vilka val
de gjort vidare. De flesta av kvinnorna var redamsma valdigt 6ppna, framat och
ganska tuffa. Redan i tidig alder var det fler @ndsom hade ansvar antingen hemifran
eller via nagon av de aktiviteter de holl pa meet ar endast tva av kvinnorna som
berattade att de varit tysta och lite tillbakad@gom sma och att de blivit tuffare med
aren. Vidare beréattar de om sin skolgadng och gttrirav dem egentligen var sa sugna
pa att lasa vidare, utan valde en ganska enkebwéginte tog sa lang tid att slutfora.
Alla kvinnorna beréattar aven att de haft nagon fammn forebild genom aren. De
forebilder de haft har varit sina egna foraldrardra familjemedlemmar, kompisars
foraldrar och kollegor och klassfroknar och forest@e. En av dem berattar att hennes
forebilder verkligen fatt henne att tro att man Kgokas dven som kvinna. Vidare
berattar de att i princip ingen av dem har formsdlkt den tjanst de har idag, utan har
blivit tillfrAigade om de kunde tanka sig att tan§éen. De berattar &ven att de i viss man
kan kanna att relationen till tidigare kollegor Harandrats sedan de blev chefer och
lagledare och att det ar en fordel att f& en hijgrest pa ett nytt kontor.
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| det sista avsnittet tar de upp tankar kring fgrkérriar och framtid. Har berattar de
om sin familjesituation och hur det gar eller hattegtt kombinera familj och karriar.
Alla berattar att deras respektive varit valdigbttstnde genom deras karriar. Att
kombinera barn och karriar tycker de flesta inte\rait nagra problem da fler av dem
endast har barnen var annan vecka. | de fall déebaalltid finns med har ménnen tagit
mycket av ansvaret pA hemmaplan. Tva av kvinnoanddust tagit pa sig lagledar och
chefsroller nar barnen blivit storre och tror ide hade klarat av det under aren barnen
var sma. Alla papekar dock vikten av att ha etxiflelt arbete, att det har varit en
avgorande faktor till att de kunnat gora ett biaete. Fler av lagledarna beréttar att de
soOkt sig vidare till produktionschefsposter och ks sa satt tanka sig att soka sig
vidare, men ar inte sakra pa om produktionscheffigbbar nagot for dem.
Produktionscheferna & andra sidan verkar Overlag wéjda med sina tjanster och
tycker det ar en rolig och utvecklande tjanst. Ak kvinnor har en rad olika forslag pa
hur Posten i framtiden skulle kunna fa fler kvinnatt soka sig till chef och
lagledartjanster, men ocksa en del forslag pa bsted kan bli en béttre arbetsplats for
kvinnor.

Med hjalp av vad som framkommit i deras berétteteerytterligare teorier tillforts for
att pa sa satt kunna besvara forskningsfragorna.

42



4. Analys

| detta kapitel kommer jag att analysera och besfarskningsfrdgorna med hjalp av
kvinnornas beréttelser och den valda teorin. Jag/éla att dela in analyskapitlet i tva
avsnitt. | det forsta avsnittet besvarar jag foisgsfragorna under rubrike@hefer och
lagledare pa Posten

> Vad ar det som gor att det ar sa fa kvinnliga ahett lagledare pa Posten?
» Hur kan Posten i framtiden 6ka antalet kvinnligafeln och lagledare?

| det andra avsnitteRosten och framtidersammanfattar jag sedan mer konkret vad
Posten kan gora for att locka fler och 6ka antaletnliga chefer och lagledare.

4.1 Chefer och Lagledare pa Posten

Efter att ha lyssnat pa och sammanfattat kvinnobeaattelser har jag kommit fram till
att det finns en rad olika faktorer som paverkankers vilja och formaga att ta pa sig
en chef- eller lagledartjanst. De mest grundlaggafaktorerna ar organisationens
struktur och kultur. Under min tid som praktikait posten och efter genomforandet av
intervjuerna med de sex kvinnorna menar jag attdhobar en organisationsstruktur
som kombineras av nagot som liknar maskinbyrakoati en mer divisionaliserad
struktur. De stora besluten pa Posten fattas dewoth det finns en processenhet som
har hand om organisationens processplanering adegstandardisering. A andra sidan
ar aven Posten uppdelad i mindre forhallandevisstfindiga och sjalvstyrande kontor.
Kontoren har samma mal och nyckeltal som ska uppoBskontrolleras fran centralt
hall.*** Denna form av organisationsstruktur har visawsig mer framjande fér man an

kvinnor d& kvinnor ofta har en lagre maktstatusrim°

Posten arbetar for tillfallet med att sla ihop gis®ntor med varandra och skapar pa sa
satt en nagot plattare organisation. Detta ledleattiden hierarkiska strukturen minskar
och genom detta kan det kvinnliga ledarskapet @maMlf Alla de intervjuade
kvinnorna, speciellt lagledarna, efterfragar plattarganisationsstrukturer. De onskar
att Posten tar fram tjanster dar fler chefer octale arbetar tillsammans pa ett storre
kontor. | och med plattare organisationer kan @ednkiska ledarskapsidealen férsvinna
och bytas mot mjukare kvalitéer som 6ppenhet ochkéresla. Detta passar Postens
kvinnliga chefer och ledare battre da alla beskraie ledarstil som nagot mjukare och
berattar att de bland annat ar coachande, lyhdtHaomhandertagande. Att Posten pa
sa satt skapar en battre miljo for kvinnor innedén att det blir lattare for kvinnorna
pa Posten att ta en chef eller lagledar tjanst.o@eatt gapet mellan kvinnorollen och
chefsrollen minskar kan tveksamheten kvinnor karfdeen sadan roll ocksa minska

med tiden®’
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Kvinnorna berattar att det kan vara ganska ensaimdrbeta som kvinna pa Posten
ibland pa grund av antalet manliga kollegor. Dedtiar aven att det ar kutym att de
anstallda inte ska gilla sina chefer och att jaggampa kontoren kan bli ganska hard
eller att det ar "hogt i tak” som de kallar detltAletta ar tydliga tecken pa den kultur
som rader inom Postéff Kvinnorna papekar att detta kan vara jobbigt dthde som
kvinnor garna vill bli omtyckta. Detta leder tilhekulturell krock mellan det manliga
och kvinnliga och det ar viktigt att Posten tar tagletta och forsoker andra pa
personalens installning bade till kvinnliga kollegeh vad det innebar att vara chef och
lagledare. Detta kan bland annat goras genom eagsikiiy rekryteringsprocess dar
organisationen successivt rekryterar kvinnor tilyckelpositioner runt om i
organisationen. P& sa satt finns det barare avkdamliga kulturen runt om pa
organisationens alla nivaer som aktivt kan arbétaeh mer kvinnoframjande jargong
pa Posten.

Det framkommer &@ven att det rader olika kultureofiga kontor inom posten. De olika
subkulturerna ger olika férutsattningar for kvinmar olika konto'®® Genom att aktivt
arbeta for att f& en gemensam vardegrund och kiétnrorganisationen arbeta mot en
tydligare och en mer gemensam kultur, eller Postasuin fler av kvinnorna papekar
vikten av. Tyvarr ar det s3, vilket ocksa visasPg&ten, att kulturen har en tendens att
spegla gardagens kultur snarare @n dagens. Pattskamakulturen bromsa in den
kulturella utvecklingen inom organisationen och rama bromsa an forbattra
maktbalansen i organisation€fl.Det kan vara bra att ha detta i beaktning d& stora
organisationer med manga kulturbarare latt kandjot kulturellt tungrodda.

Tittar vi tillbaka pa kvinnornas uppvaxter kan e att bade uppfostran, forebilder och
skola har format och paverkat dem. Teorierna pa&tdrarn formas som de umgas och
uppfostras och att detta foljer med hela livet.etta fall kan vi se att det finns en
tendens till att detta stammer med verklighetenn rken saklart diskuteras. Tva av
kvinnorna som beréattade att de uppfostrats mer gojkar an flickor, ar de tva som
idag verkar ha de mest feminina ledarstilarna ools tbattre med kvinnor &n med
man!* Kon &r dock inte statiskt och férandras kontinigersa forklaringen kan nog
finnas senare i deras liv, antingen under skoltieéer fran arbetslivet. A andra sidan
beréttar fler av dem att de tidigare under dergs/égt varit mer feminina till sattet an
vad de ar idag. De har alltsd bland annat genomialsmmring och genom
organisationens kulturella paverkan blivit mer maisia till sattet. Kvinnorna som har
maskulinare ledarstilar upplever aven att de irstatstrackning an de andra kvinnorna
har storre respekt frAn sina kolleddtKvinnorna p&pekar aven att de tjejer som arbetar
pa deras kontor har "skin pa nasan” och ar tuffalamn bita ifrdn om sa skulle behévas.

Det finns dock tydliga tecken pa att kvinnorna usfats till mer feminina varderingar.
Alla de sex kvinnorna beréttar att de som ledareadtigt mana om sin personal. De
varnar om att alla ska vara delaktiga och med gérna, men ocksa stottande i sina
samtal med de anstalld& Fler av kvinnorna papekar &ven att de inte anserea ar sa
mycket skillnader p4& man och kvinnor. Det kanskeskiinad pa hur de &ar mot

1% Bang, Henning (1999).
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personalen, men nar det galler att genomféra prajek nedskarningar ar det ingen
skillnad. Detta ar ett typiskt kvinnligt drag, dd& ar mindre sjalviska och tanker pa sina
anstallda i storre utstrackning 4n vad man gjegmma situation-*

Vi kan aven se att kvinnornas forebilder till vigsad har haft en paverkan att vilja bl
chefer.!*® Speciellt tydligt ar det dar en av cheferna haftreamma och moster som
forebilder under sin uppvaxt. Hon menar att dek fienne att verkligen tro pa att
kvinnor ocksa kan om de vill. Aven de andra kvim@berattar om forebilder de haft,
men ser idag mer eller mindre dess betydelse Mér\zl.

Nar vi kommer till familjeférhallanden visar deigsatt storre delen av kvinnorna haft
barn och gjort karriar samtidigt. Det ar endastdvédem som inte fatt barn under tiden
de varit lagledare eller chefer. Vi kan pa sa saétatt de gamla konsstereotypa
rollférvantningarna fortfarande finns kvar bland @&l av Postens kvinnor, men att det
inte har nagot hinder for de flesta av dem. Dettzebar att de gamla traditionella
fornallandena ar pa vag att frandras. Man ar hemstarre utstrackning an de varit

forut, vilket ppnar upp for kvinnornas méjlighet gora karriar-°

Trots att kvinnorna tar upp vikten av att pusha fjejer att stka sig till chef och
lagledartjanster kan jag se att fler av dem anvésigeav ndgon av de individualistiska
strategierna for att ta sig fram inom organisatioriee &r formodligen inte medvetna
om att de anvander sig av ndgon av de kvinnligaesierna’ UtifrAn deras berattelser
kan jag se att de flesta anvander sig av den koni$éa strategin da de flesta anser att
de konkurerar som och med man. Fler av kvinnorrseraheller inte att det finns sa
stora skillnader pa man och kvinnor pa Posten, atade har samma forutsattningar.
Ett problem med denna form av strategi ar att deirntiden kan vara svart att fa fler
kvinnor att vilja bli chefer och lagledare. Eftemsdkvinnorna agerar och verkar som
man blir det svarare for kvinnor som kommer eftegridentifiera sig med kvinnorna
som redan arbetar i organisationen. Dessa kvinaorses som "6verkvinnor” som har
nagot speciellt for att klara av att vara chefreléglare. Nar de kvinnliga cheferna och
ledarna sedan lamnar organisationen eller pa reigbbyter tjanst, finns det inga nya
kvinnor som anser sig ha formagan att ta en sjdastt Detta belyser an en gang
vikten av aktiv rekrytering. Genom att prata pasitoch férmedla vad chef och
ledartjansterna verkligen innebar for individen Kaosten vacka ett intresse och en
nyfikenhet bland sina anstallda.

Jag kan aven se tendenser till att bade lagledahe chefer tagit sig vidare fill

strategiernas andra faser. En av dem visar tydigeeh pa att vara ritualist, genom att
hon haller sig tight inom ramarna for uppdraget efferlever organisationens regler
och verkar ha en tendens att isolera sig med gibetsuppgifter. En av kvinnorna
berattar aven om viljan att byta inriktning da keawch forvantningarna pa henne blivit
for storar'® Férdelen med henne &r att hon tillsammans medaakdnnliga kollegor

foresprakar en férandring av kulturen och de radandnliga normerna som finns inom
organisationen och kommunicerar detta vidare. Oettadock leda till en del protester

frdn de manliga kollegornd® P& Posten kan vi redan se tendenser att mannparska
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motstdnd mot forandringarna genom att ta upp d&knsr kring orattvisor och
ogillandet av kvoteringar pa grund av kon.

Genom natverk och andra forum for kvinnor kan Rostgrka kvinnornas makt inom
organisationen da de kan bli lika starka och emtwtstandare mot de alderdomliga och
mansdominerade organisationsforhallandena. Genom matktobalansen minskar
anpassas organisationen successivt aven till kgamidédarskapsstilar.

Att uppmarksamma olika former av diskriminering @beta for att motverka detta kan
Posten 6ppna upp for att fler kvinnor soker silgléidlande tjanster. Manga av Postens
medarbetare, bade man och kvinnor, ar inte ens eteaom att de diskriminerar sina
kollegor. Fler av kvinnorna jag intervjuat berattan situationer da de forsokt fa sin
rost hord och inte lyckts och pa sa satt kant sigdne varda och nastintill obetydliga i
jamforelse med sina kollegor. Att nagon som kargkda hort sedan har tagit deras
idéer tar de ocksa upp som problem de upplevehddattar dven det inte alltid ar sa
latt att komma in och bli en i "ganget” och att gdé& sa satt gar miste om en del
information. Dessa upplevelser kan ses som restlthin det forskare kallar
harskarteknik. En till synes ganska oskyldig formn daiskriminering, men som med
tiden bryter ner kvinnor genom att de kénner atiag@at auktoritet och sjalvkansfa.

Kdnsdiskriminering i form av fornekande att det ddommer diskriminering mot
kvinnor kan ocksa fa konsekvenser for kvinnorsaviijtt bli chefer och lagledare.
Problematiken ligger i att det finns ojamnlikheteellan mé&n och kvinnor, men att
organisationens medlemmar nekar till att den fiffhslag kan se en tendens till detta
beteende hos nagra av kvinnorna da de menar aititdefinns nagra skillnader pa hur
kvinnor bemots i organisationen och vilka forutsgéiar de har jamfort med man. Det
ar tydligt att Posten &r en mansdominerad arbessptdn har en tydlig maskulin jargong
med hdgt i tag inom alla sina omraden. Nar vissdezhoch lagledare nekar till att detta
ar ett problem, samtidigt som andra pastér att atedet, blir det konfliktet?
Mojligheten att gora nagot at problematiken mingkiafier som anser att det inte finns
nagra problem eller att de redan ar I6sta. Detikiigy for en sa stor organisation som
Posten att aktivt arbeta mot en jamstalld orgaivisadar badde man och kvinnor har
samma utrymme och majligheter.

4.2 Posten och framtiden

Posten har kommit 1angt med sitt arbete med attjiitzkombinationen med familj och
barn for chefer och lagledare. Genom bland andidtati frinet under ansvar kan
kvinnorna i stor utstrackning sjalv planera sinftid att fa den att passa ett familjeliv.
Aven deras chefers instéllning till att det ar igktatt ha en balans mellan privat och
arbete underlattar mojligheterna att kombinera ljaogh karriar. Genom att deras
chefer &r dppna och villiga att anpassa arbetet &ftinnornas behov ger de kvinnorna
den frihet och det utrymme som behdvs for att \katana, mamma och chef. For att
fortydliga vad teorierna, de kvinnliga cheferna ¢agiiedarna samt jag anser att posten i

120 indgren, Gerd (1985).
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framtiden kan gora for att 6ka antalet kvinnligaefem kommer det en sammanfattning
av detta nedan.

K/
£ %4

*

Genom att prata och kommunicera ut en positiv &idcchef och ledarskap kan
organisationen locka och gora yngre kvinnor nyfikdachef och lagledarskapet.
Detta kan bland annat goras genom en artikelséNghetsposten” eller genom
att skapa foldrar eller broschyrer som informerad wtjansterna verkligen
innebar. Dessa ska inte endast informera om krd@erijansten, utan aven
berattelser fran olika personer som innehar tj#natelar de berattar hur det
verkligen ar att arbeta som produktionschef, préidukledare och lagledare.

Skapandet av kvinnliga natverk framjar dialogenlametle kvinnliga lagledarna
och cheferna och kan pa sa satt skapa en attrsiktiation for nya chefer och
lagledare. Att skapa natverk pa fler olika nivaan Kramja tillhérigheten bland
de olika befattningsgrupperna da det finns ettrfoendast for dem och deras
bekymmer. Natverk via olika ledningsgrupper ar éckstt forslag som
uppkommit, betydelsen av att fa hora att det iniast &r de som har problem &r
stor.

Genom att aktivt rekrytera in nya kvinnor till Pestutifran kan Posten genom
detta successivt arbeta fram en mer kvinnoframjandanisationskultur.

Aven genom att aktivt rekrytera och tillsatta kwimnp& nyckelposter inom
organisationen kan Posten arbeta foér en mer kwaAnmgande
organisationskultur . P& sa satt finns det barardem kvinnliga kulturen runt
om pa organisationens alla nivaer som formedlarspeider budskapet och de
nya varderingarna vidare.

Upprattandet av ett mentorsprogram for framtidafehech lagledare ar ocksa
ett satt att 6ka insynen och forstaelsen for vaaf obh lagledar arbetet innebar.
Mentorsprogrammet innebar att individerna i fraghgt far en inblick i hur
Postens struktur ser ut och vilka mojligheter sonmg i framtiden for dem.
Syftet med en mentor ska ocksa vara att adeptémn&isna praktisera och pa
sa satt lara sig vad arbetet innebar. P& sa gatPasten skapa forebilder inom
organisationen fér bade man och kvinnor.

Att trycka pa och synliggora alla mojligheter somnmé inom Posten &r ocksa en
viktig aspekt gallande att f& fler kvinnor att sok@ till Postens chef och
lagledartjanster. Genom att utveckla ett trovardigitem for hur organisationen
ska "fa upp” personal till ledarnivaerna och infema om detta i ett tidigt
stadium i de anstélldas karriar kan Posten i dijttiskede vara med och vacka
ett intresse och dppna nya vagar for sina anstallda

Slutligen ar det viktigt att tinka pa att dennalstwomfattar en specifik organisation
dar handelser och samspel mellan medlemmarna éifikgér denna organisation.
Vi kan darfor inte generalisera vad som framkomimiienna studie, utan endast
anvanda det som en véagledning vid vidare studier.
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5. Diskussion

| detta kapitel borjar jag med att forklara min ®smdar jag visar hur teorierna hanger
ihop och kompletterar varandra. Nasta avsnitt itketptar jag upp de reflektioner och
funderingar jag fatt under arbetets gang for ataeeavsluta med att ta upp mina tankar
kring nya forskningsfragor och vidare studier.

5.1 Syntes

For att kunna uppfylla studiens syfte och besvarskhingsfragorna har det nodvandigt
att forhalla sig till flertalet teorier. Att endafstkusera pa en av de valda teorierna kan
tyckas vara en smula inskrankt da forklaringendiggsamspelet mellan dem alla.

"Man fods inte till Kvinna, man blir det®*® Processen att bli en kvinna borjar vid
fodseln och &r en kontinuerlig process som standdtndras genom livet.
Forutsattningarna for kvinnligt chef och ledarskdwerkas som sagt av en rad faktorer.
Beroende pa radande struktur och kultur kan fotimisgyarna forsamras eller
forbattras. Aven all form av diskriminering paverkevinnors vilja att bli chef och
ledare negativt** De diskriminerande faktorer paverkar kvinnorna reber mindre
omedvetet?® Kvinnliga chefer och ledare i och utanfér orgati@zen finns med som
forebilder och paverkar kvinnor och ger ett stodh @tt bevis pa att det gar att gora
karriar som kvinna. For att kvinnor ska fortsattasig framat inom organisationen kravs
det vissa forutsattningar. Inférandet av en plattarganisationer kan bland annat
underlatta och framja kvinnligt chef och ledarsiggnom att den alderdomliga och
hierarkiska strukturen minskar. Platta organisa&roriramjar relationsorienterade
ledarskapsstilar och 6ppnar upp for en mjukare fawnledarskap®® Genom att
ledarskapsidealet forandras mot ett mer feminofdgkap blir det lattare for kvinnor att
fa tillgang till organisationerna. Med en kulturnsdramijar kvinnlighet och kvinnligt
ledarskap kan organisationen underlatta for sinankga medlemmar och gora det
lattare for dem att ta steget vidare och ta mevarts’ Aven olika former av kvinnliga
strategier anvands for att ta sig framat, sarskiln mansdominerade organisatioffér.

Kvinnorna pa Posten paverkas av alla dessa fakomterkrafter inom organisationen.
Denna process ar standigt pagaende och beroeniddigiden i fraga. Pilarna tillbaka

symboliserar denna standigt pagaende process. Katletsynen pa det forandras
standigt och vi far pa sa satt omvardera var uppfag om det. Eftersom konet inte ar
konstant paverkar det &ven kvinnan i organisationBet paverkar &aven vad
organisationen maste gora for att fA en mer kvirgmojande kultur och struktur. For att
fortydliga hur de olika teorierna hanger samman pékerkar kvinnornas vilja och

formaga att bli chefer och ledare har jag gjorfigar som visar samspelet mellan dem.
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Figur 1. Forutsattningar for kvinnligt chef och laxkap.

5.2 Reflektioner och nya forskningsfragor

Efter genomférandet av denna studie har jag korframt till att det formodligen aldrig
varit s latt och funnits s& manga mojligheter Kéinnor som ar och vill bli chefer.
Likval har det formodligen heller aldrig varit s@ast att vara kvinna och chef som nu.
Vi vet att kvinnor kan vara och ar bra chefer ocmkurrerar pa samma villkor som
mannen. Det &r alltsd inte langre en frdga om atish att dven kvinnor kan vara
chefer, utan snarare kunna bevisa att det finnts fta fler kvinnliga chefer inom
organisationerna. Antalet kvinnor inom organisatios olika nivaer har betydelse for
kvinnors situation, méjligheter och begransningar.

Nar jag jamfor de kvinnliga cheferna och lagledaoca deras berattelser finns det en
tydlig bild av att deras sjalvforstaelse och insikar ju hogre upp i organisationen de
kommer. De blir mer och mer medvetna om sin egemit$on och deras egen formaga
att paverka den. Ingen av kvinnorna har berattateans mal varit att ta sig dit dar de ar
idag eller langre upp i organisationen, utan a#a en bild av att det "bara” blivit sa
med tiden.

Jag kan dock se att produktionscheferna varit meztwatna och gjort fler aktiva val for
att ta sig dit de ar idag jamfért med lagledarnar. [egledarna har steget inte varit lika
stort och de har i princip gatt ifran att vara @dagmedlemmarna till att fa erbjudandet
och forfragan att vara ledare Over dem. Pa sa kit det verka som att
karriarmedvetenheten hos brevbararna ar nast orikdveten och att de dras upp i
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organisationen av sina chefer. Daremot Okar medheten en del nar det géller
lagledarna. Nar lagledarna fatt en bild av vilkgjligheter det finns inom Posten blir de
nyfikna pa att soka sig vidare. Storst medvetenfiets det férmodligen hos
produktionsledarna. De ar fullt medvetna om vad wlé och vad de soker i
organisationen. De ar framférallt medvetna om vilkejligheter det finns inom
organisationen vare det galler en produktionschafseller nagot annat inom Postens
verksamheter. Kvinnornas mojligheter verkar alitkapas under vagen da andra forsett
dem med ny kunskap och nya tankar till exempel stinde kan bli lagledare eller
chefer.

| denna studie har jag endast fokuserat pa kvirm@d Posten och deras berattelser
kring sin situation, kvinnligt ledarskap och fradgh . En intressant vinkel pa vidare
forskning skulle vara att ga in och titta pa vadsten som féretag gor for att framja
kvinnligt chef och ledarskap. Det hade da varitéssant att analysera dokument och
policys, men ocksa genomfora nya intervjuer medesgft understka de strategiska
malen och Postens framtidsplaner gallande kvinntigef och ledarskap. Vad de
konkret gor for att framja kvinnligt chef och ledkap, men ocksa se vad de gor for att
skapa en dynamisk och jamstalld organisation. Hur &n organisation med Postens
storlek, bade till yta och antalet anstéllda, fadmsg alla anstallda trots alla
forandringar och kunna arbeta vidare med att uteengh varda en Postanda?

Ett annat mycket intressant amne foér vidare forsinivacktes da en av
produktionscheferna berattade att det pa hennestéidszarit nagra problem att fa jobb
efter avslutade studier. Hon berattade aven attlenskulle vara sa att hon inte gillade
sitt arbete var det inga problem att fa ett nytibjgpa ett annat foretag. Sa ser det
verkligen inte ut idag. ldag ar det manga fler ung@nniskor som valjer att studera
vidare pa hogskola och universitet an det var dagmnd av att fler valjer att studera
blir det allt viktigare med en hogskole- eller usrisitetsexamen. N&r studierna sedan
efter nagra ars tid ar fardiga ar det inte lattfattett jobb pa grund av den héarda
konkurrensen. Det ar manga som soker de jobb sums fite pa marknaden. P& sa satt
maste dagens unga kampa mer for att fa ett jobbadrde behovde forr. Darfor hade
det varit intressant att undersoka vad det skifjetlan hur unga tankte da jamfort med
hur de tanker nu kring jobb, karriar och framtidr det sa att personer som har
investerat, bade tid och pengar, i en utbildnidgmaer och har hogre forvantningar an
de som inte studerat? Ar det sa att de som studstatre utstrackning soker sig till
chef och ledarposter 4n de som inte studerat? Arséleatt det skiljer sig i icke
utbildades (de som endast last tvaarigt till tigtdgiymnasium) och utbildades vilja att
prestera och uppna nagot mer inom organisationeth&de alltsa varit intressant att
gora en studie med syftet att understka vad utiigdhar for betydelse for individers
vilja att bli chefer och ledare.
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Bilagor

Intervjuguide for intervju med Produktionschefer

Inledning

Kort presentation av uppsatsens syfte:

Kvinnors karridarmdjligheter idag har aldrig varidittre samtidigt som det aldrig heller
varit s& svart for kvinnor att gora karridr. Landets offentliga organisationer borde
ligga statistiskt i topp bland kvinnliga chefer oeisa ett gatt foredome, men tyvarr
visar verkligheten nagot helt annat. Den allmanoh overgripande fragan, i denna
studie, ar vad som ligger till grund for att desarfa kvinnliga chefer och ledare.

Syftet med studien ar att undersoka hur det foendig kring kvinnligt ledarskap pa en
av Sveriges storre organisationer gallande kvinalghefer och ledare samt undersdka
hur det ar att arbeta som kvinna pa Posten.

Det ar helt frivilligt att stalla upp i intervjunch du kan nar som helst under intervjuns
gang avbryta din medverkan.

Intervjun kommer att vara i ungefar en timme.

Nar jag redovisar materialet fran intervjuerna ipsgtsen kommer jag géra en
uppdelning mellan produktionschefer och lagled&et innebar att din rost kommer
vara en av tre. | redovisningen av intervjuerna kanjag inte ge dig och de andra
intervjupersonerna fiktiva namn eller nummer farnainska risken for identifiering.

Jag kommer att lagra informationen fran intervjaepa ett satt att ingen annan har
tillgang till dem. Foretagets namn kommer pressasté uppsatsen, men era namn
kommer inte synas nagonstans i uppsatsen. Jag komtaett anvanda materialet till
nagot annat an denna uppsats.

Fraga om samtycke angaende att banda intervjuerna.
Svara pa eventuella fragor fran intervjupersonearmintervjun borjar.

Frageformuleringar jag har med mig under hela upiitifallet for att kunna utveckla
intervjun pa ett bra satt ar:

Inledande (“Beratta for mig om...”),
Uppfdljande (“Kan du sédga mer om...”),
Sonderande (“Finns det fler aspekter pa..."),
Specificerande (“Vad hande sen?”),

129 Keisu, Britt-Inger (2009)Att peka med hela handen: om arbetsvillkor ochi¥and férsta linjens chefebDiss.
Umed&: Umead universitet, 2009.



Direkta (“Vad anser du om...?"),
Indirekta (“Vad anser de flesta om... ?7),
Strukturerande (“Lat oss ga vidare...”),
Tystnad "...”

Tolkning “Menar du att...?”

Historisk tillbakablick:
Hur var du som person under de aren du gick i sikola
Har du haft nagra ledare, bade formella och infdlansom forebild under din uppvéaxt?

Hur fick du denna tjanst?

Definitioner

| teorin beskrivs ledarskap och chefskap olikad Yar du for funderingar kring detta.?
* Hur skulle du definiera ledarskap?
» Hur skulle du definiera chefskap?

Organisation och Ledarskap

Hur anser du en bra chef ska vara?

Hur vill du beskriva din ledarstil?
e Kanner du att du kan leva upp till de ideal du éerattade om?

Vad tycker du ar typiskt for kvinnligt ledarskap?

Tycker du att du behovt anpassa ditt ledarskaptfdé det att funka?
e Om ja, pa vilket satt har du anpassat dig?

Tycker du att organisationen stéttar sina kvinntigafer?
» Forklara...
» Hur skulle det kunna forbattras?

Upplever du att ditt férhallande till tidigare kefjor forandrats sedan du blev chef?
« Var du forberedd péa detta?
« Pavilket sétt har det forandrats?
« Hur har det paverkat dig som chef?

Upplever du att du har stéd och uppmuntran fraa #illegor?
« Pavilket satt?

Hur tycker du det ar att arbeta som kvinna i ehdtlandevis mansdominerad
organisation?



Tror du det finns olika krav pa manliga och kvigaliledare?
* Vilka?
» Forklara...
Vad anser du behovs for att vara en bra chef pteR¢savsett kon)?

Vad har du for rekommendationer till kommande ctiefe

Tankar kring familj och kvinnliga chefer...
Hur ser din familjesituation ut?

Vad tycker din partner om att du arbetar som chef?
Hur tycker du det gar att forena arbetsliv och fpiin?
Varfor tror du det ar sa fa kvinnliga chefer patpag
Hur kan vi fa fler kvinnor att vilja bli chefer?

Vad anser du att Posten maste gora for att loekadinnor att soka chef och lagledar
poster?

Vad tror du har paverkat dig till att komma hitl{n karriar) dar du ar idag?
Vad var det som fick dig att vilja bli chef?

Slutligen, finns det nagot du tanker pa som inte tgits upp, eller nagot du vill
utveckla om din bakgrundshistoria organisationen, é¢darskapet eller kon?!

Avslutning

Det var alla fragor jag hade, om du inte har naget att tillagga. Jag undrar ocksa om
det gar bra att aterkomma om det ar nagot jageskilla komplettera med.

Nasta steg i studien ar att transkribera intervjador att sedan géra sammanfattningar
av det jag vill ta med i uppsatsen. Om du ar isegesd kan jag maila sammanfattningen
av din intervju till dig innan jag sammanstallert deed det andra intervjumaterialet, sa
att du pa sa satt kan godkanna det som kommeamtasbart for andra.



Intervjuguide for intervju med Lagledare

Inledning

Kort presentation av uppsatsens syfte:

Kvinnors karridarmdjligheter idag har aldrig variéittre samtidigt som det aldrig heller
varit s& svart for kvinnor att gora karrfaf. Landets offentliga organisationer borde
ligga statistiskt i topp bland kvinnliga chefer oeisa ett gatt foredome, men tyvarr
visar verkligheten nagot helt annat. Den allmanoh overgripande fragan, i denna
studie, ar vad som ligger till grund for att desarfa kvinnliga chefer och ledare.

Syftet med studien ar att undersoka hur det foendig kring kvinnligt ledarskap pa en
av Sveriges storre organisationer gallande kvinalghefer och ledare samt undersdka
hur det ar att arbeta som kvinna pa Posten.

Det ar helt frivilligt att stalla upp i intervjunch du kan nar som helst under intervjuns
gang avbryta din medverkan.

Intervjun kommer att vara i ungefar en timme.

Nar jag redovisar materialet fran intervjuerna ipsgtsen kommer jag géra en
uppdelning mellan produktionschefer och lagled&et innebar att din rost kommer
vara en av tre. | redovisningen av intervjuerna kanjag inte ge dig och de andra
intervjupersonerna fiktiva namn eller nummer farnainska risken for identifiering.

Jag kommer att lagra informationen fran intervjaepa ett satt att ingen annan har
tillgang till dem. Foretagets namn kommer pressasté uppsatsen, men era namn
kommer inte synas nagonstans i uppsatsen. Jag komtaett anvanda materialet till
nagot annat an denna uppsats.

Fraga om samtycke angaende att banda intervjuerna.
Svara pa eventuella fragor fran intervjupersonearmintervjun borjar.

Frageformuleringar jag har med mig under hela upiilifallet for att kunna utveckla
intervjun pa ett bra satt ar:

Inledande (“Beratta for mig om...”),
Uppfoljande (“*Kan du séga mer om...”),
Sonderande (“Finns det fler aspekter pa..."),
Specificerande (“Vad hande sen?”),

Direkta (“Vad anser du om...?"),

Indirekta (“Vad anser de flesta om... ?7),
Strukturerande (“Lat oss ga vidare...”),
Tystnad "...”

Tolkning “Menar du att...?”
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Historisk tillbakablick:
Hur var du som person under de aren du gick i sikola
Har du haft nagra ledare, bade formella och infdlansom forebild under din uppvéaxt?

Hur fick du denna tjanst?

Definitioner

| teorin beskrivs ledarskap och chefskap olikad Yar du fér funderingar kring detta.?
* Hur skulle du definiera ledarskap?
* Hur skulle du definiera chefskap?

Organisation och Ledarskap
Hur anser du en bra chef ska vara?

Hur vill du beskriva din ledarstil?
» Kanner du att du kan leva upp till de ideal du réerattade om?

Vad tycker du ar typiskt for kvinnligt ledarskap?

Tycker du att du behovt anpassa ditt ledarskaptfdié det att funka?
e Omja, pa vilket satt har du anpassat dig?

Tycker du att organisationen stéttar sina kvinntigafer?
» Forklara...
» Hur skulle det kunna forbattras?

Upplever du att ditt férhallande till tidigare kefor férandrats sedan du blev lagledare?
« Var du forberedd péa detta?
« Pavilket sétt har det forandrats?
e Hur har det paverkat dig som chef?

Upplever du att du har stéd och uppmuntran fraa #illegor?
« Pavilket satt?

Hur tycker du det ar att arbeta som kvinna i ehdtlandevis mansdominerad
organisation?

Tror du det finns olika krav pa manliga och kvigaliledare?
* Vilka?
» Forklara...



Vad anser du behovs for att vara en bra chef pteR¢savsett kon)?

Vad har du for rekommendationer till kommande ctiefe

Tankar kring familj och kvinnliga chefer...
Hur ser din familjesituation ut?

Vad tycker din partner om att du arbetar som chef?
Hur tycker du det gar att forena arbetsliv och fpiin?
Varfor tror du det ar sa fa kvinnliga chefer patpag
Hur kan vi fa fler kvinnor att vilja bli chefer?

Vad anser du att Posten maste gora for att loeka&dinnor att soka chef och lagledar
poster?

Hur ser du pa framtiden, skulle du kunna tankaatiigoka dig vidare?
e Vad kravs for att du ska gora det?

Slutligen, finns det nagot du tanker pa som inte tgits upp, eller nagot du vill
utveckla om din bakgrundshistoria organisationen, é¢darskapet eller kon?!

Avslutning

Det var alla fragor jag hade, om du inte har naget att tillagga. Jag undrar ocksa om
det gar bra att aterkomma om det ar nagot jageskilla komplettera med.

Nasta steg i studien ar att transkribera intervjador att sedan géra sammanfattningar
av det jag vill ta med i uppsatsen. Om du ar isegesd kan jag maila sammanfattningen
av din intervju till dig innan jag sammanstallert deed det andra intervjumaterialet, sa
att du pa sa satt kan godkanna det som kommeamtasbart for andra.



