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Grunden for denna uppsats utgors av en kvalitativ, empirisk
intervjustudie med fyra kvinnor i chefspositioner. De
kommer fran olika organisationer i olika kontexter. Syftet
var att med utgangspunkt i var tolkning av deras upplevelser
analysera deras mojligheter till ledarskapsutveckling. Fragor
vi stallde oss var; Hur berattar dessa kvinnor om sin egen
ledarskapsutveckling? Hur ser de pa hinder och méjligheter
som har funnits for dem? Hur kan deras upplevelser tolkas
och analyseras?

Metoden som vi har anvant for insamling, bearbetning och
analys av empiri har varit av narrativ karaktar. Intervjuerna
hade en Oppen, samtalsliknande pragel dar respondenterna
berattade fritt om sina yrkesbanor, hur de har utvecklats och
deras syn pa kvinnors mojligheter. Utifran deras utsagor
arbetade vi fram var empiridel i form av narrativa
beréttelser.

De tolkningar och analyser som vi har gjort utifran var
empiri med stod av teori &dr att vara respondenters storsta
utveckling har funnits i den praktiska erfarenhet de har
forvéarvat genom att utdva sitt ledarskap. Vi har d&ven kunnat
utldsa effekter som kommer av strukturer och
beteendemonster och som paverkar kvinnors mojlighet att
avancera och da aven deras majlighet att fa den erfarenhet
dar utvecklingspotentialen ligger. Genomgaende har vi
ocksa kunnat utlasa ett starkt sjalvfortroende hos vara
respondenter, nagot som kan kopplas till empowerment och
som vi ser som grundldggande for att de har tagit sig dit de
ar. Vi ser en vikt i att organisationer & medvetna om de
faktorer som kan paverka kvinnors mdjligheter till
ledarskapsutveckling for att kunna arbeta mot en férandring
av strukturer och beteendemaonster.

Ledarskapsutveckling, genus, konsperspektiv, erfarenhet,
sjalvfortroende
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Forord

Denna uppsats tog sitt avstamp i ett, hos oss bada, stort personligt intresse i genusfragor.
Vi tycker att det &r ett forskningsomrade som genomsyrar alla delar av vart samhalle
och sag detta som ett utmarkt tillfalle att integrera det med vart huvudamne,
arbetslivspedagogik, ett brett omrade som dven det kan kopplas till manga processer i
samhaéllet.

Vi har under arbetets gang utvecklats mycket genom att vi gatt utanfor vart &mne och
utvidgat det. Den storsta behallningen har varit utmaningen i att forena nya
kunskapsomraden med befintliga och dven de mdten med inspirerande och spannande
personer som det har inneburit.

Vi vill rikta det storsta tacket till de fyra kvinnor som genom att delta i var studie
mojliggjorde for denna uppsats. De har bjudit pa sig sjalva och 6ppenhjartigt berattat
om sina yrkesliv och Kkarriarer. Motena med dem har varit mer givande an vad vi hade
kunnat forestalla oss.

Vi vill dven tacka var handledare, Maria, for stort stéd, manga goda rad och for att hon
har Gppnat vara 6gon for nya infallsvinklar. Hon har alltid tagit sig tid och hennes
positiva installning har hjalpt oss nér det har kants tungt.

Sist men inte minst vill vi tacka vara nara och kara for stod och stor forstaelse for allt
som en process som denna innebér. Framfor allt & Caroline och Henrik vérda ett stort
tack da de har forgyllt var uppsatsvardag med mycket gladje och skratt. Dagar som har
varit tunga har det varit ovarderligt med ett ”grannpar” som forstatt och som har kunnat
fa oss att skratta at elandet.

Var sammantagna upplevelse av arbetet med denna uppsats ar positiv och vi tycker att
vi har manga glada och utvecklande stunder att se tillbaka pa.

Lund i maj 2008

Alexandra Jageland och Josefin Odelid



1. Inledning

Vart samhalle i stort har under kort tid genomgatt stora forandringar, nagot som &ven
har kommit att genomsyra arbetslivet. Sandberg och Targama (1998) beskriver hur
organisationer och foretag idag ser helt annorlunda ut mot vad de gjorde for bara nagra
decennier sedan. Detta staller hoga krav pa arbetslivets chefer och ledare och pa deras
formaga att utvecklas och férnya sig. Det har medfort ett standigt ckande behov av
ledarskapsutveckling, nagot som i sin tur resulterat i nodvandigheten att studera detta
omrade for att kunna skapa de béasta forutsattningar for att mojliggora for att en
utveckling verkligen ska aga rum.

Mangfald har pa senare ar blivit standigt aterkommande som ett satt for organisationer
att vara béttre forberedda for att méta forandringar och for att utvecklas. Men nar man
tittar pa ledarskapssfaren &r det svart att undga att uppmarksamma hur homogent detta
falt ar. Ledande positioner i vart arbetsliv domineras nastan genomgaende av
medelalders man. Vi kan stalla oss undrande till varfor en grupp som det ar sa viktigt att
utvecklas for och som sjalva borde vara medvetna om denna vikt inte gor allt de bara
kan for att fa en mangfald bland sig.

Vi stiller oss fragan om det finns nagot att utlasa ur det faktum att sa fa kvinnor
aterfinns pa ledande positioner. Hur ser utvecklingsmojligheter ut for kvinnliga ledare?
Paverkas kvinnliga ledares utvecklingsmojligheter av den manliga dominansen? Vad
finns det for faktorer som hindrar respektive mojliggor for  kvinnors
ledarskapsutveckling?

1.1 Problemomrade

Det har lange funnits en medvetenhet och ett arbete kring jamstalldhet, men trots detta
ar forandringen langsam, det ar fortfarande méan som dominerar pa maktpositionerna.

Inom den privata sektorn, den sektor i Sverige som sysselsdtter majoriteten av alla
forvarvsarbetare, var ar 2006 mindre an var fjarde chef kvinna. Inom kommuner och
landsting ar det daremot kvinnorna som besitter majoriteten av maktpositionerna, strax
over sextio respektive femtio procent av cheferna ar kvinnor. Men nagot att reflektera
éver nar man ser pa en sadan fordelning ar att av samtliga anstallda inom kommun och
landsting sa &r cirka attio procent kvinnor. Andel kvinnor i chefspositioner inom staten
ar strax under fyrtio procent, detta i en sektor som har en néstan helt jamn
konsfordelning. Staten &r alltsa ett bra exempel pa hur det borde se ut, men staten
sysselsatter endast cirka fem procent av alla forvarvsarbetande (Statistiska Centralbyran
[SCB], 2006).

Det finns alltsa ett uppenbart problem. | Sverige idag finns det pa maktpositionerna i
arbetslivet en ojamn fordelning av méan och kvinnor. Det skrivs mycket kring detta i
media och har bedrivits och bedrivs mycket forskning om detta problemomrade. Studier



som har gjorts &r exempelvis Wahl (1992) som behandlar kvinnors karridrutveckling i
mansdominerade  kontexter och  Holgersson  (2003) som  studerar  hur
rekryteringsprocessen for ledande positioner paverkar kvinnors mojligheter. Det har
aven gjorts ett flertal statliga utredningar rérande problemet med den ojamna
konsfordelningen i arbetslivet, ett exempel & Mansdominans i férandring: om
ledningsgrupper och styrelser (2003:16).

Mycket av studierna kring kon och organisation hamnar inom ett sociologiskt
perspektiv, med en inriktning pa de sociala processer som pagar i grupper och mellan
individer. Inom pedagogiken &r det desto ovanligare med fokus pa genus. Vi ser den
mojliga paverkan som kon kan ha pa pedagogiska processer som lite av ett outforskat
omrade som vi ser en relevans i att studera.

1.2 Avgransningar

Ledarskap och genusteori &r tva stora och intressanta omraden och det finns enormt
mycket forskning inom bada. Den teori som férenar ledarskap och kon ar i hog grad
fokuserad pa organisation och sociologi, vilket delvis har bidragit till en begransning da
det inte faller inom vart amne. Det finns oerhdrt manga aspekter att titta pa och studera
narmare men for att halla oss inom arbetslivspedagogik i sa stor utstrackning som
mojligt har vi valt att avgransa omfattningen genom att endast studera respondenternas
ledarskapsutveckling och forutsattningar for detta.

Mycket intressant berordes i intervjuerna men for att halla oss till vart syfte och
begrédnsa mangden material har vi valt att géra en del avgransningar. Till exempel har
vid alla intervjutillfallena &mnet familj berorts; att kvinnor prioriterar familjen i hégre
utstrackning och valjer att arbeta deltid och att det kravs ett jamstallt forhallande i
hemmet for att som kvinna kunna bli chef. Detta &r ett intressant amne som paverkar de
villkor som kvinnor arbetar under. Vi har dock valt att inte gd narmare in pa just den
aspekten da det skulle krava en fordjupning i de konstruktioner av manligt och kvinnligt
som finns i samhallet i stort, nagot som vi tycker skulle ha tagit oss for langt ifran var
pedagogiska relevans.

Vidare har vi avgransat arbetet genom att endast studera individernas subjektiva
upplevelser. Vi har inte velat gora nagra generaliseringar och vi tycker inte heller att det
skulle vara mojligt att titta pa intervjupersonernas utveckling ur ett objektivt perspektiv
da upplevelser inte ar nagot objektivt matbart.

1.3 Syfte

Vart syfte ar att med utgangspunkt i var tolkning av nagra kvinnliga chefers upplevelser
analysera deras mojligheter till ledarskapsutveckling.

For att uppna detta syfte utgar vi fran foljande forskningsfragor:

e Hur berattar dessa kvinnor om sin egen ledarskapsutveckling?



e Hur ser de pa hinder och méjligheter som har funnits for dem?
e Hur kan deras upplevelser tolkas och analyseras?

Vart syfte amnar vi uppna genom en empirisk studie med intervjuer med nagra kvinnor
i chefspositioner. Da vara forskningsfragor ar valdigt stora och 6vergripande avser vi att
lata dem genomsyra hela uppsatsen, framforallt analysen, och det &r pa detta sétt som de
kommer att besvaras.

1.4 Pedagogisk relevans

Den utveckling for individen och grupper som kommer av larprocesser skulle kunna
benamnas som nagot av en grundpelare inom pedagogiken. En studie som har som syfte
att oka forstaelsen kring vad det kan finnas for hinder och mojligheter for att utveckling
ska kunna &ga rum menar vi ar av pedagogisk relevans. | vart fall handlar det om
utveckling i1 en ledarskapskontext och ledarskap har en sjalvklar plats inom
arbetslivspedagogiken.

Arbetslivspedagogik som forskningsfélt inbegriper, enligt Pommer (2003), forskning
med fokus pa pedagogiska processer i organisationer pa arbetsmarknaden. Pedagogiska
processers  vidaste  betydelse ar  paverkans- och  forandringsprocesser.
Paverkansprocesser omfattar utbildning, undervisning, socialisation, fostran och sa
vidare, medan férandringsprocesser omfattar ldrande och organisationsutveckling.
Fokus for arbetslivspedagogik &r de pedagogiska processer som vi moter som vuxna
individer i organisationerna och den arbetsmiljo som existerar dar. Pommer uttrycker att
det alltid finns pedagogiska processer i organisationer. Vi tycker att
ledarskapsutveckling innefattar alla de paverkans- och forandringsprocesser som
Pommer tar upp och déri ligger den pedagogiska relevansen att studera det. Att vi sedan
har valt att koppla det till kon menar vi ar relevant for att studera om det har nagon
paverkan pa de pedagogiska processerna.

1.5 Begreppsforklaringar

Kon — Manga forskare skiljer ofta begreppen socialt och biologiskt kon at, medan andra
menar att det inte & mojligt. Enligt Angeléw och Jonsson (1990) innebar socialt kon
kvinnor och méns konstruerade konstillhorighet, forestaliningar om vad som ar manligt
och kvinnligt ses som historiskt och kulturellt betingat. I den bemarkelsen som vi
kommer att anvanda ordet kon gor inte vi nagon atskillnad mellan socialt och biologiskt
kon utan kommer att innefatta bada betydelserna i begreppet. Vi definierar alltsa kon
som nagot som bade ar biologiskt betingat och socialt konstruerat.

Ledare vs. Chef — Definitionerna av begreppen ledare respektive chef ser oftast olika ut.
Chef ar en formell titel som vittnar om att personen i fraga har makt medan ledaren i sin
tur kan ha antingen formell eller informell makt (Yukl, 2006). Vi ser vara
intervjupersoner som bade ledare och chefer och darfor har vi anvént bada begreppen
fritt ndr vi talar om dem.



1.6 Var forforstaelse

Det vetenskapliga paradigm som vi kdnner oss mest hemma i ar det interpretativa dar
verkligheten ar en social konstruktion som det kan finnas manga versioner av. Enligt
Mertens (1997) konstrueras kunskap genom en aktiv medverkan i forskningsprocessen.
Erfarenheter och upplevelser maste forskaren uppleva genom de manniskor som har
erfarit dem. Enligt paradigmet kan forskning inte vara oberoende av forskaren utan &r
nagot som konstrueras utifran forskarens subjektiva varderingar. Metoder som &r vanligt
férekommande inom paradigmet ar intervjuer, observationer och dokumentanalyser.
Ofta kan inte forskningsfragan definieras definitivt innan studien har borjat utan den far
modifieras och utvecklas under arbetets gang.

Vi kanner oss dven dragna till det emancipatoriska paradigmet som uppkom pa grund av
missndje mot tidigare paradigm vars forskning mestadels utforts av ett litet antal
experter pa i huvudsak manliga respondenter. Enligt Mertens omfattar paradigmet bland
annat feminister och etniska minoriteter och sétter denna typ av gruppers liv och
erfarenheter i centrum for forskning. Forskare studerar hur tidigare marginaliserade
gruppers liv begrénsas av fortryck och analyserar hur olikheter i till exempel kén och
etnicitet reflekteras i maktforhallanden. Precis som i det interpretativa paradigmet kan
det finnas flera verkligheter men enligt det emancipatoriska paradigmet paverkar till
exempel kulturella, ekonomiska och etniska vérderingar denna konstruktion av
verkligheten.

| vart tankande och forhallningssatt kan vi se drag av det hermeneutiska perspektivet.
Skott (2004) beskriver hermeneutiken som en tolkningsteori som undersoker forstaelsen
av vad till exempel en beréttelse eller en handling har for betydelse i olika sammanhang.
Ofta forknippas hermeneutiken med kvalitativa metoder dar man, precis som vi, vill
forsta och tolka. Vi anser, i enlighet med det hermeneutiska perspektivet, oss vara
subjektiva och i mangt och mycket en del av det vi studerar. Patel och Davidsson (2003)
beskriver den hermeneutiska forskarrollen som 6ppen och engagerad, nagot som vi vill
efterstrava. Enligt Skott ar kunskapen foranderlig och det finns ingen sanning som vi
kan strava emot eller en faststalld metod som vi kan anvénda. For den specifika
situationen valjer vi i stallet tillvagagangssattet. Da manniskan ar en reflekterande och
ifrdgasattande varelse som paverkas av omvérlden och andra méanniskor kan vi inte
bortse fran den forforstaelse vi har. Den erfarenhet som vi har hanger tatt sasmman med
forstaelse och tolkning.

Ett annat perspektiv som ar relevant for vart foérhallningssatt ar det social
konstruktionistiska. Enligt Angelow och Jonsson (1990) &r ett antagande utifran detta
perspektiv ar att man bor forhalla sig kritisk till att var forstaelse av vérlden och oss
sjdlva bygger pa objektiva och icke-partiska observationer. Vi gor antaganden om
varlden utifran det vi uppfattar av den men det &r inget som vi kan ta for givet som en
enda sanning om hur varlden faktiskt &r. Den kunskap vi har om varlden konstruerar vi i
interaktionen manniskor emellan, i sociala processer, enligt den sociala
konstruktionismen. Hur vi tanker och agerar bygger pa olika beskrivningar av den
verklighet vi lever i, likasa vara ideal. Dessa ar, enligt ytterligare ett av den sociala
konstruktionismens grundantaganden, historiskt och kulturellt specifika. Hur vi forstar
kategorier och begrepp, till exempel man och kvinnor, beror pa var i varlden vi lever



och i vilken tid vi lever. Med hjalp av dessa kategorier och begrepp skapas mer
komplex kunskap om varlden. Nar det galler kon gor vi antagandet utifrdn vara
observationer av vérlden att det finns tva kategorier av manniskor, kvinnor och man.
Enligt den sociala konstruktionismen bor vi stalla oss kritiska till denna uppdelning i tva
typer av manniskor. Forestallningar om vad som &r manligt och kvinnligt &r kulturellt
betingat. Det finns uppenbara skillnader mellan méan och kvinnor som inte gar att
forneka men den sociala konstruktionismen &r av uppfattningen att denna uppdelning
har fatt en alltfor stor betydelse for var verklighetsuppfattning.

Utifran dessa perspektiv foll det sig naturligt bade for den typ av studie som vi skulle
gora, och utifran den grundsyn vi sjalva har, att ha en kvalitativ utgangspunkt. Detta
kommer att bli &nnu tydligare nér vi senare beskriver den analysmetod som vi har
anvant oss av.

1.7 Disposition

Efter detta inledande kapitel aterstar det fem stycken. Vi har valt att forst presentera den
teori som &r relevant for var studie och som vi har anvant oss av, detta for att underlatta
den fortsatta lasningen. Kapitlet inleds med en beskrivning av hur vi har valt ut
litteraturen och vilka krav vi har haft pa den. Darefter féljer ett avsnitt om ledarskap och
utveckling dar vi forst kommer in pa vad ledarskap och ledarskapsutveckling innebéar
for att sedan ga vidare in pa omraden som karriarutveckling som en viktig aspekt av
ledarskapsutveckling, forutsattningar for kvinnors kompetensutveckling och vilken
betydelse natverk har for utveckling. Nésta avsnitt tar upp aspekter inom koén och
organisation med syfte att belysa olika forklaringar vad géller konsstruktur och hur det
tar sig uttryck. For att aterknyta till utveckling och arbetslivspedagogik avslutas
teorikapitlet med ett avsnitt om empowerment. | kapitel tre foljer en genomgang av var
metod dar vi beskriver vara utgangspunkter, hur vi har gatt tillvdaga vid urval,
genomfdérande av empiriinsamling och bearbetning och analys. Darefter tar vi upp
kvalitetsaspekter och etiska Overvdganden som vi har gjort. Efterféljande kapitel
presenterar vart empiriska material som vi har valt att presentera som fyra enskilda
fall”, dar alltsa intervjupersonernas berattelser skildras var for sig. Varfor vi har valt att
presentera empirin pa detta vis beskrivs narmare i metodkapitlet under rubrik 3.2.3
Bearbetning och analys. | det femte kapitlet presenteras analys och diskussion dar vi
kopplar teori till empiri och forsoker tolka och analysera vara intervjupersoners utsagor
om deras upplevelser av hinder och mdjligheter for ledarskapsutveckling.
Avslutningsvis presenteras avslutande reflektioner i syfte att knyta ihop sécken och
aterkoppla till var inledning.



2. Teorl

| detta kapitel kommer vi att redovisa den teori som har legat till grund for att tolka och
analysera vart empiriska material. Avsnittet om ledarskap och utveckling inleds med en
beskrivning av olika ledningsnivaer for att vi senare ska kunna visa pa vilken av dessa
nivaer som vara respondenter kan placeras in pa. Sedan féljer en mer allman
beskrivning av ledarskap som har som funktion att utgéra en grund for de teorier om
ledarskapsutveckling som foljer darefter. Vi kommer dock inte narmare ga in pa ett
allmant resonemang kring ledarskap i var analys och diskussion.

2.1 Litteratururval

Nér vi har sokt litteratur har vi borjat i Lunds Universitets bibliotekskatalog Lovisa och
utgatt fran tva omraden for att fa en overblick; vart forskningsomrade och narrativ
metod. Fran den litteratur som vi har hittat dar har vi sokt oss vidare och utokat var
litteraturbas genom att titta pa deras referenser. Inledningsvis sokte vi pa engelska och
svenska varianter av begrepp sa som kvinna, chef, ledarskap, ledarskapsutveckling,
genus, kon och konsperspektiv i olika kombinationer. Efter den fdrsta sokningen
utvidgade vi sokandet till att &ven omfatta artikeldatabaser sasom ELIN och Artikelsok,
dar vi har anvént oss av liknande sokord som ovan och &ven engelska begrepp som
glass ceiling och empowerment. Nar det gallde metodlitteratur valde vi litteratur som ar
sarskilt inriktad pa kvalitativ metod och da i synnerhet narrativ. Vi har utgatt ifran ngra
overgripande grundbocker for att fa en bred metodgrund att sta pa. Utifran dessa kallor
har vi sedan kunnat ga vidare genom att titta pa referenser som anges i dem och soka
priméarkallor.

2.1.1 Kallkritik

| litteratursokandet och i lasningen av litteraturen har vi haft Thuréns (2005) kallkritiska
aspekter i beaktande.

”Akthet. Kallan ska var det den utger sig for att vara.

Tidssamband. Ju langre tid som har gatt mellan en handelse och kallans beréattelse om
denna handelse, desto storre skal finns det att tvivla pa kallan.

Oberoende. Kallan ska ’sta for sig sjalv’, inte vara exempelvis en avskrift eller ett
referat av en annan kalla.

Tendensfrihet. Man ska inte ha anledning att misstanka att kéllan ger en falsk bild av
verkligheten pa grund av nagons personliga, ekonomiska, politiska eller andra intressen
att forvranga verklighetsbilden” (Thurén, 2005:13).



Vi har i flera fall upptackt att manga kallor ar aterkommande i litteraturen och i dessa
fall har vi i stor utstrackning forsokt ga tilloaka till primarkallorna for att fa
forstahandsinformation, nagot som Thurén (2005) framhaller som kvalitetshdjande. | de
fall dar vi har sokt upp priméarkallan har det berott pa att vi har fatt uppfattningen att det
finns mer att hamta i den &n i sekunddrkallan. Att aldre kallor refereras till
aterkommande ser vi som att de &r tillforlitliga och att dktheten i dem &r trovérdig da de
troligtvis har granskats av manga andra forskare tidigare. Ett exempel pa detta &r
Kanters bok Men and Women of the Corporation som ar skriven 1977. Den ar sa pass
gammal att vi av den anledningen skulle kunna ha valt bort den. Men da sa manga
refererar till den anser vi att det finns en podng i att anvanda oss av den, da den utgor
nagot av en vedertagen grundsten inom sitt forskningsomrade.

Nér det géller etablerade teorier och forskning kring metoden som vi har valt upplever
vi det som att trovardigheten 6kar om vi vénder oss direkt till primarkallan for att vi inte
ska vara beroende av nagon annans tolkning av den. Det &r nagot som vi blivit desto
mer medvetna om och uppméarksamma pa desto mer vi fordjupat oss i den narrativa
teorin, teori som lagger stor vikt vid just tolkningens subjektiva natur.

Risken med forfarandeséttet att borja i en bok och soka sig vidare utifran den ar att vi
kanske bara tacker in en skola av forskningen da forskare inom samma perspektiv garna
refererar till varandra. For att uppfylla Thuréns oberoendeaspekt har vi forsokt utga
ifran flera olika kallor som inte, vad vi kan se, &r beroende varandra.

Thurén beskriver vikten av att anvanda sa farska kallor som mojligt, alltsa litteratur med
sent publiceringsdatum, nagot som vi har forsokt leva upp till i den man det har varit
mojligt.

2.2 Ledarskap och utveckling

Parsons (1960) har gjort en indelning av en storre organisatorisk kontext i tre olika
ledningsnivaer for ansvar, styrning och kontroll; den tekniska, den administrativa och
den institutionella nivan. Att pa detta satt dela in ledning i olika nivaer tydliggor hur
olika kraven och mdjligheterna kan se ut for olika ledare. Den tekniska nivan
koncentreras kring den tekniska funktionens effektivitet, det operativa dagliga arbetet.
Ledare pa denna niva ska se till att samarbete mellan medarbetarna fungerar for att
arbetet ska utforas effektivt och att till exempel produktionen fungerar (Parsons, 1960;
Thompson, 1988).

Den administrativa nivan fungerar som en kontaktlank mellan den tekniska nivan och
dess kunder eller liknande men dven mellan den tekniska och den institutionella nivan.
Medarbetare pa denna niva styr den tekniska nivan genom att fatta beslut sasom den
ungefarliga inriktningen pa uppgifter, produktionens omfattning och anstallnings- och
inkdpspolitik (Parsons, 1960; Thompson, 1988).

Den institutionella nivan ar den niva som inbegriper den hogsta ledningen som har den
mesta kontakten med omvarlden och anpassar organisationen till omgivningens
intressen och den vardegrund som ska gélla. Nivan utgor det sociala system som de



andra tva nivaerna ar delar av och ger stod och legitimering av anvandandet av resurser
for att uppna organisationens langsiktiga mal (Parsons, 1960; Thompson, 1988).

For att organisationer ska fortsatta att vara konkurrenskraftiga i en omvérld i standig
utveckling har organisationsformerna forandrats. Det har gjort att frihetsgraderna pa alla
nivaer i en organisation har okat och att individerna har fatt storre sjalvstandighet i
arbetet. Forskning visar pa att manniskors handlande styrs av deras forstaelse av sin
situation, alltsd hur de forstar regler och instruktioner, inte av regler och instruktioner
som yttre faktorer. Darfor ar det viktigt att som ledare uttrycka organisationens uppgift i
form av visioner och centrala idéer som medarbetarna kan sluta upp kring. Dessa
faktorer har gjort att ledarens roll har férandrats fran att formulera specifika regler och
instruktioner om arbetet och detaljstyrning till att istéllet 6ka medarbetarnas
handlingsfrihet och ta tillvara pa deras drivkrafter, engagemang och ansvarskansla for
att bidra till att forbattra och utveckla verksamheten. FOr att uppna detta ar de
kommunikativa uppgifter som en ledare har bland det mest vésentliga. | dagens
organisationer &r ledares roll i hog grad att fa medarbetarna att s& mycket som majligt
bli kapabla att fatta egna beslut och gora egna bedémningar av situationer. Om cheferna
istallet skulle halla i alla tradar skulle de snart bli 6verbelastade. Ledarskapet ar av en
mer konsultativ karaktér vilket medfor en storre lokal handlingsfrihet. Det géller for
ledaren att vagleda, forklara, stodja och stimulera medarbetarna for att fa dem att ta tag i
problem, soka tédnkbara l0sningar, ta initiativ och anstrdnga sig for att forbattra
kvaliteten (Sandberg & Targama, 1998).

Det finns oandligt mycket forskning kring och studier gjorda om vad ledare behéver ha
for formagor och beteende for att vara bra, kompetenta ledare. Storey (2004) tar upp att
det finns de som menar att vissa grundlaggande likheter i beskrivna formagor kan
identifieras. Aterkommande i manga studier ar att ledare beskrivs som visionéra och
strategiska och att de ocksad kan kommunicera detta och att de ar inspirerande och
motiverande. For att bli framgangsrik som ledare behéver man, enligt Sandberg och
Targama (1998), utveckla sin skicklighet i att hantera medarbetarnas forstaelse av
arbetet genom att utnyttja nya metoder och instrument. Det kan man géra genom att
avlasa och kartlagga medarbetarnas forstaelse for att kunna gora insatser i syfte att
paverka den. Man bor se till att medarbetarna far ta del av nya tankegangar, metoder
och synsétt och genom att bearbeta sina erfarenheter, idéer och tankegangar utveckla sin
forstaelse. En ledare bor ocksa forsoka hitta metoder for att stimulera till engagemang
och delaktighet som sporrar till att ifragasatta och ompréva sin forstaelse.

Yukl (2006) beskriver att i takt med att arbetslivet har blivit mer féranderligt och kraven
pa ledare darmed har okat sa har ledarskapsutvecklingsomradet expanderat allt mer. Det
finns manga olika stt att utvecklas som ledare och mycket forskning har gjorts kring
amnet. Formella utbildningsprogram &r en vél utbredd metod for ledarskapsutveckling
och de flesta stora organisationer anvander sig ofta av bade interna och externa sadana i
form av till exempel workshops eller seminarier. Men trots det stora utbudet och
anvandandet av utbildningsinsatser sa lyfter McCauley, Ruderman, Ohlott och Morrow
(1994) fram hur majoriteten av viktiga ledaregenskaper snarare formas och utvecklas
genom den erfarenhet som fas informellt genom arbetet. Studier har visat att den storsta
utvecklingspotentialen for ledarskap ligger inom detta omrade och anledningar till



denna utvecklingspotential tros vara att mojligheten ges att préva beteende och
formagor i situationer som ar av verklig betydelse.

En viktig faktor for att utvecklas som ledare genom den erfarenhet som ackumuleras ar
att stallas infor utmanande moment. Att hantera svara utmaningar och att klara av dem
ar grundlaggande for ledarskapsutveckling, det gor att sjalvfortroendet 6kar och nya
fardigheter utvecklas. Studier av de utvecklande aspekterna som kommer av
erfarenheten grundar sig ofta just i detta antagande, att larande och utveckling &ger rum
nar ledaren stélls infor utmanande arbetsmoment. De delar av arbetet som innefattar de
utmanande momenten kan se ut pa en mangd sétt, det kan handla om for individen nya
eller tvetydiga situationer eller att stéllas infor oftrenliga krav. Dessa typer av
situationer 6ppnar upp bade for motivation och majlighet till larande och utveckling. Att
utmanande moment kan komma ur sa manga olika situationer ar en viktig aspekt da
denna variation utvecklar en formaga att hantera en méngd olika situationer pa en flertal
olika sé&tt. (Yukl, 2006; McCauley m.fl. 1994).

En aspekt som identifierats som sarskilt utvecklande for ledarskap &r da en ledare i sitt
arbete stalls infor en dvergang av nagot slag, alltsd en forandring av arbetsrollen. Det
kan handla om till exempel en forandring av position, innehallet i arbetsuppgifterna
eller byte av 6verordnad. Utvecklingen kommer av att stéllas infoér en ny situation dér
existerande beteende och rutiner inte ar applicerbara eller relevanta och att da bli
tvungen att utveckla nya tillvagagangssatt for att hantera situationen.
Utvecklingspotential finns &ven i den motivation att bevisa for omgivningen vad man
gar for som ofta kan komma av att fa en forandring av arbetsrollen (McCauley m.fl.
1994).

Yiterligare en faktor som paverkar hur stor utveckling erfarenhet bidrar till & om
relevant feedback ges. Att fa konstruktiv feedback och att kunna anvénda sig av den for
att analysera den arbetssituation man just upplevt kan vara en ypperlig kalla till
utveckling och ldarande. Tyvarr ar inte den sortens feedback nagot som far sa stort
utrymme i dagens hektiska arbetsliv och dven nar det far det sa ar det inte alla ledare
som ar mottagliga for att ta det till sig (Yukl, 2006).

Néar det géller ledarskapsutveckling, oavsett vilken form av utvecklingsmetod som det
handlar om, s& har de villkor som géller i organisationen en stor betydelse, de kan
antingen hindra eller framja utvecklingen. Det stod som finns uppifran ar en viktig
faktor. Det sager nastan sig sjalv att det blir en tydlig skillnad i mojlighet att utvecklas
for dem som har en chef som coachar, utévar mentorskap och som foresprakar och
uppmuntrar utveckling i férhallande till de som inte har detta stod. En annan aspekt som
paverkar ar det larandeklimat som rader i organisationen. De varderingar och attityder
som finns i organisationen nar det galler utveckling ar avgérande fér hur mycket
resurser som satsas pa detta omrade (Yukl, 2006).

2.2.1 Karriarutveckling

Majoriteten av ledare och chefer utvecklas till stérsta del genom den erfarenhet de
forvarvar under sin karriar. Man skulle kunna benamna det som karridrutveckling, nagot
som blir mer komplext an renodlad ledarskapsutveckling. Det ar en typ av utveckling
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som det inte pa samma satt som med ledarskapsutveckling gar att kdpa in konsulter for
att genomfora. Det handlar ocksd om ett helt annat tidsperspektiv. For att bli
verkningsfull kan en karridrutveckling kréva ihérdig och varaktig uppmarksamhet under
relativt langa tidsperioder. Det ar nagot som inte riktigt gar ihop med dagens arbetsliv
som praglas av snabba I6sningar och personer som bara stannar pa en position under en
kort tid (Hirsh, 2004).

Karriarbegreppet kan definieras pa en mangd sétt. En definition ar att det beskriver en
persons mote med den serie av positioner, roller, upplevelser och aktiviteter som fas i en
arbetslivskontext. Enligt detta satt att se pa karriarbegreppet ar det alltsd nagot hogst
personligt och individanknutet med subjektiv natur. Framfor allt handlar det om nagot
som sker 6ver langre tid, hur olika saker kopplas ihop, utvecklas och férandras. Ett
intresse av att se pa karridrer som narrativ har kommit av synen pa karriar som ett sétt
att beratta historien om sitt arbetsliv (Arnold, 1997; Hirsh, 2004).

Karriarutveckling i organisationer kan i dagslaget pa en och samma gang ses som ett
problem, som en nédvandighet och som ett sétt att dra till sig de basta medarbetarna.
Problemaspekten av karridarutveckling ar den forandring som &gt rum de senaste
decennierna. Karridr &r inte langre synonymt med ett arbete for livet inom samma
organisation, det handlar inte om lika utstakade karridrvédgar som forr. Det finns inte
langre samma anstallningstrygghet utan karriarer préaglas istallet av mer gransloshet och
det enda som egentligen kan utlovas ar nagot sa vagt och mangtydigt som utveckling.
Trots detta &r Kkarridrer inom stora organisationer ofta en nddvéandighet for
organisationerna. Det &ar bland de anstallda som manga av organisationens framtida
chefer kommer att véxa fram. Att rekrytera utifran kan ha ett visst varde, men det kravs
att atminstone vissa av de hogre positionerna besitts av personer med stor kunskap om
och erfarenhet av organisationen. Genom att gora karriar tillagnar man sig erfarenheter
som leder till utveckling och larande. Ur organisationens perspektiv blir de anstélldas
karridrer en plantskola att vaxa och formas till ledare i och dven ett satt att identifiera
mojliga chefskandidater (Hirsh, 2004).

Den karridar som en person sjalv bygger upp och driver framat kraver ett visst stod fran
organisationen for att fa de basta forutsattningarna for att vaxa och blomstra. Det &r
nagot som det har tagit tid for organisationer att erkanna och processen for att agera
utefter det ar annu mer langdragen. Karriarstod fran organisationen kan ta manga olika
former. Feedback ar nagot som fyller en funktion av att 6ka individens forstaelse for sin
potential, sina formagor och det som individen presterar. Kunskap om organisationens
och arbetsmarknadens struktur ger information om vad det finns for karriarméjligheter.
Att ha tillgang till mojligheter att utveckla sina fardigheter och till majligheter att
tillagna sig arbetserfarenhet &r andra viktiga faktorer. Tillsammans kan dessa av
organisationen tillhandahallna bitar sammanfogas till ett stod for att svara pa
fragestallningar om var karridren ar pa vag och hur man ska ta sig dit (Hirsh, 2004).

2.2.2 Forutsattningar for kvinnors kompetensutveckling

Faktorer som har betydelse for utveckling och larande pa arbetsplatsen &r bland annat
makt, samarbete, kommunikation och relationer. Hur en organisation strukturellt ar
uppbyggd har stor betydelse for individens méjligheter och hinder i karriaren. Ofta finns
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det informella strukturer i en organisation som utgor det sa kallade glastaket for
kvinnor. Glastaket ar ett begrepp som ofta aterkommer i forskning kring kon och
organisation. Termen syftar pa de osynliga barridrer som finns fér kvinnor och som
hindrar dem fran att ta sig hela vagen upp till toppen av organisationen. Det kan finnas
outtalade varderingar och normer som gor att man och kvinnor inte har samma
forutsattningar inom organisationen. Till exempel kanske en kvinnas forslag méts av
ogillande eller inte lyssnas pa, men nar sedan en man kommer med samma forslag far
det genomslagskraft. Existensen av glastaket ar en stdende forklaring till varfor det finns
sa fa kvinnor i organisationers toppskikt, det ar fa som lyckas krossa taket och ta sig
igenom upp. Termen borjade anvéandas for dver tva artionden sedan och har sedan dess
fatt séllskap av andra sa som klibbiga golv och betongvaggar som ocksa beskriver de
strukturella hinder som kvinnor moter i sina karridarer (Drake & Solberg, 1997; Burke &
Vinnicombe, 2005).

Forskning visar pa att hierarkiskt uppbyggda organisationer inte & gynnsamma for vare
sig kvinnors eller méns utveckling, i synnerhet inte for kvinnors. Kvinnor har storre
mojligheter att komma till sin rdtt och anvdnda sin kompetens i icke-hierarkiska
organisationer med mer av en natverkskaraktar. Hierarkiska system kan utgdra ett
hinder for kvinnors mojligheter att utvecklas yrkesmaéssigt eftersom makten &r
koncentrerad till den hogsta ledningen som ofta bestdar av man. Den typen av
organisation som foresprakas i en utvecklingssituation utméarks av flexibilitet och
Oppenhet for forandringar och nytdnkande och stimulerar till larande och
initiativformaga. En larande organisation ar uppbyggd pa ett sadant satt att
medarbetarna ser en mening i att utvecklas och far anvandning for sin nya kunskap, litar
till sin egen férmaga att lara nytt och har handlingsutrymme for att undersoka nya vagar
och lésningar (Zamore & Svard, 1997; Drake & Solberg, 1997).

Enligt Zamore och Svérd har det visat sig i flera studier att en forutsattning for att
kvinnor ska bli framgangsrika i sitt yrke &r att de har en bra chef som &r engagerad i sina
medarbetares utveckling. 1 en genomférd undersokning bland bankanstéllda kvinnor
svarade 60 procent av dem att den storsta orsaken till att de hade varit framgangsrika
var att de hade en chef som stéttade och uppmarksammade dem. | vissa fall kan det
kravas att kvinnliga medarbetare far mer stod an deras manliga kollegor for att uppna
jamstéllda arbetsvillkor.

2.2.3 Betydelsen av nétverk

Natverk som arbetsform har funnits i alla tider men idag har det blivit nagot av ett
modeord. Kvinnliga natverk bildas ofta av valutbildade och malinriktade kvinnor med
syfte att utdka bekantskapskretsen, ge stod och hjalpa varandra i mansdominerade
organisationer. | en studie av Lindgren (2002) visade det sig att sociala natverk kan
starka sjalvfortroende och tilltro till sig sjalv genom att de bidrar med relationer till och
en kansla av samhorighet med andra i liknande situationer. Néatverk kan se ut pa ett
flertal olika satt, vara sma eller stora, formella eller informella men utgors alltid av
nagon form av sociala relationer. Natverk kan representera olika intressen, till exempel
kan det vara en grupp kvinnor som vill arbeta mot hinder som finns fér dem att bli
chefer (Drake & Solberg, 1996; Lindgren, E.-C., 2002).
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Enligt Ibarra (1992, refererad i Drake & Solberg, 1996) har kvinnor ett betydligt mer
differentierat natverksmonster &n vad man har. Man uppréattar forbindelser med andra
man som ar lika dem sjalva medan kvinnor har férbindelser med bade man och med
andra kvinnor. Av kvinnor forvéntar de sig stéd och védnskap och av méan ett mer
yrkesmassigt utbyte. Men studier av Drake och Solberg visar att de inte riktigt haller
med denna teori utan de menar att kvinnliga chefer kombinerar sina sociala och
yrkesmassiga natverk och forvantar sig bada sorternas utbyte av ett och samma natverk.
Det kan vara sa att en yrkesmassig relation med chefer pd samma niva eller inom
samma bransch utvecklar sig till att dven ge socialt utbyte. Dock haller Drake och
Solberg med Ibarra om att kvinnor i hégre utstrackning an méan séker forbindelser med
bade kvinnor och man. Detta ar gynnsamt for att fa anvandning av natverken, ju fler
olika typer av kontakter desto storre ar chansen att lyckas och fa hjélp eller stod. Men
anda dr det fa kvinnor som anvander sig av natverken for att bidra till deras utveckling.
Enligt Drake och Solberg beror detta pa att man anvander sina natverk mer medvetet
och malinriktat &n kvinnor. Méan ser det som acceptabelt att dra nytta av sina natverk nar
de behdver medan det &r vanligt att kvinnor inte dr beredda att anvanda samma medel
av réadsla for att nadgon ska kanna sig utnyttjad (Drake & Solberg, 1996).

2.3 Kon och organisation

| detta avsnitt kommer vi att beréra en del av den forskning som finns angaende
organisation med ett konsperspektiv. Vi kommer att titta pa fenomen som paverkar
utvecklingsméjligheterna for individer i organisationer.

2.3.1 Forklaringsnivaer

Att studera problematiken med att kvinnor ar underrepresenterade pa ledande
positioner, och framforallt varfor problematiken existerar, sétter organisationen och
dess strukturer i fokus. Individfaktorer blir med detta fokus ointressanta, det som ar av
betydelse ar under vilka villkor som kvinnor arbetar (Wahl, Holgersson, Ho6k &
Linghag, 2001).

Ett satt att kategorisera de vanligaste och mest betydande forklaringarna kring
konsuppdelningen ar att dela in dem i makro-, mellan- och mikroniva. Den mest
overgripande nivan, makronivan, behandlar de i samhallet generella drag och
samanslagna overskadliga monster for ojamlikhet mellan kénen. Det blir en abstrakt
bild som studeras och avvikelser och nyanser forsvinner med ett starkt fokus pa den
allmanna bilden. Mikronivan, som behandlar forklaringar pa individniva, fokuserar pa
det inflytande som normer och forvantningar har pa upptradande, sjalvbild och synen pa
andra. Kritik mot mikronivan &r att det kan bli onyanserat med mycket fokus mot
stereotypa kategorier och antagande (Alvesson & Billing, 1999).

Mellannivan ger sig in mer i kontexten och granskar organisationer och yrkesgrupper
dar uppdelning och ojamlikhet mellan kénen skapas. Det en konkret bild som &r av
intresse. Tre stycken omraden lyfts fram som viktiga, organisationsstruktur,
organisationspolitik och  organisationskultur.  Utgangspunkten i att studera
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konsarbetsdelningen utifran organisationsstruktur utgar i mangt och mycket fran
Kanters (1977) forskning, som vi kommer att ga in pa narmre nedan.
Organisationspolitik, eller konspolitik som det kan bendmnas i detta sammanhang,
behandlar de maénster i handlingar som skapar och bibehaller segregation mellan konen.
Det ar handlandet hos bade medarbetare och arbetsgivare som paverkar, men beteendet
fran arbetsgivarnas sida far en tyngre vikt da dessa sitter pa makten att rekrytera och att
bestamma vem som ska gora vad (Alvesson & Billing, 1999).

Utgangspunkten i organisationskulturteorin ar de forestallningar och varderingar som en
grupp manniskor delar och som tar sig uttryck i Kkollektiva symboler och
kommunikation. Till skillnad fran strukturteorins installning att grunden till
beteendemonster ligger i faktorer i organisationen utanfor individen sa ser kulturteorin
istallet pa det omvant, att handlingar, strukturer och positioner ar ett uttryck av de
forestallningar och definitioner som delas i ett socialt sammanhang (Alvesson &
Billing, 1999).

2.3.2 Konsstruktur

Wahl m.fl. (2001) beskriver konsstrukturen i en organisation som ett uttryck fér den
maktrelation som finns mellan konen, nagot som kan bendmnas som kdnsordning. |
manga organisationer &r det latt att skapa sig en bild av hur kdnsstrukturen ser ut, det ar
inte séllan som det finns en tydlig fordelning mellan vilken typ av sysslor som man
respektive kvinnor utfor och pa vilken typ av positioner de aterfinns. Att titta pa en
sadan uppdelning sager oss nagot om hur organisationen ser ut, men for att kunna
uttrycka oss om betydelsen av koén krdvs det ofta &ven en uppfattning om de
forestéllningar som ménniskorna i organisationen har om man och kvinnor. Det dr dessa
forestallningar som ligger till grund for hur man ser pa forklaringarna till varfor
konsstrukturen ser ut som den gor. Nar forklaringar till varfor vissa uppgifter skulle
passa man bast och andra skulle passa kvinnor béattre delas av manga i samma kontext
kallas det for social konstruktion av manlighet och kvinnlighet. Detta ses ofta som
sanna och naturliga forklaringar av kon, de ar en del av kénsordningen och hjalper ofta
till med bevarandet av den (Wahl m.fl., 2001).

Kanter (1977) var en av de forsta forskare som studerade orsakerna till konsstrukturer
och méans och kvinnors beteende i organisationer med ett strukturellt perspektiv. Hennes
uppfattning var att det ar arbetet som formar manniskan. Hon var sarskilt intresserad av
kvinnors positioner i organisationen. | sina studier kunde hon hitta dem pa
underordnade positioner utan makt och hon uppfattade att strukturen i organisationen
begrédnsade mojligheterna for kvinnornas utveckling. Med dessa iakttaganden som
grund sa stallde sig Kanter kritisk till forklaringsmodeller med individen som
utgangspunkt. | dessa laggs orsaken till kénsordningen hos individen och kvinnors
positioner forklaras till exempel med att de sjalva skulle gdéra en begransning av sina
karridrambitioner. Istéllet konstruerade hon en alternativ forklaringsmodell for
kdnsordningen, vilken bestod av tre stycken strukturella variabler. De tre faktorerna ar
mojlighet, makt och antal; minoritet och majoritet, det vill s&ga gruppers
sammansattning. (Wahl m.fl., 2001; Kanter, 1977).
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Mojlighetsfaktorn inbegriper forflyttnings- och utvecklingsmdjligheterna inom
organisationen. FOr personer som har begransade sadana mojligheter finns det en
benéagenhet att anpassa ambitionsnivan efter detta, med laga forvantningar och daligt
sjalvfortroende som foljd. FOr de personer som daremot har stora mojligheter galler det
omvénda. De har ofta ett stort sjalvfortroende och héga ambitioner. Strukturen skapar
pa detta satt sjalvuppfyllande profetior. Personerna med stora majligheter beter sig ofta
pa ett satt som hjalper till att skapa ytterligare majligheter, medan de personer med
redan begrdnsade mojligheter, vilket ofta ar kvinnor, oftast stannar kvar i den
situationen utan att nagra nya majligheter 6ppnas upp (Wahl m.fl., 2001; Kanter, 1977).

Maktfaktorn handlar om de maéjligheter en person har att uppbada resurser. De personer
som endast har lite makt har en bendgenhet att bli kontrollerande och begrénsa
mojligheter for utveckling och sjalvstandighet for underordnade i ett forsok att skydda
den makt de har och gora sig sjalva mindre erséttbar. De som daremot har stor makt har
en benagenhet att vara battre pa att samarbeta och slappa kontrollen till viss del och
delegera och darigenom lata folk utvecklas och vaxa. Med detta som grund héavdar
Kanter att skillnad i ledarskapsstilar, som vissa menar handlar om konsskillnader, i
sjalva verket handlar om maktskillnader. Kvinnor aterfinns oftare pa positioner med
mindre makt, och att ha mindre makt kan vara en grogrund for ett visst beteende,
beteendet behover alltsd inte ha sin grund i att individen i frdga ar kvinna, utan pa
kvinnors brist pa makt. Att man skulle ha egenskaper eller en viss typ av ledarstil som
gor dem mer lampade som ledare handlar snarare om att det som uppfattas som bra
ledarskap kommer fran en stark kraftfull ledare, ndgot som det kravs makt for att lyckas
vara (Wahl m.fl., 2001; Kanter, 1977).

Den tredje faktorn i Kanters strukturella forklaringsmodell behandlar betydelsen av
antal, alltsa hur gruppers sammansattning ser ut, och de konsekvenser som det far att
vara i minoritet eller majoritet. Det finns tre strukturella effekter som kommer av att
vara i minoritet. Det handlar om synlighet, kontrast och assimilering. Synlighet kan
upplevas som bade positivt och negativt. De som &r i minoritet, till exempel kvinnliga
chefer, far mer uppmarksamhet eftersom de star ut i mangden och syns mer helt enkelt,
det kan for manga innebara Okad press och en begransad handlingsférmaga.
Kontrasteffekten star for att majoriteten uppmarksammas pa vad de har gemensamt och
att denna gemenskap hotas vid narvaron av en minoritet. Ett resultat kan bli att
skillnaderna mellan de bada grupperna 6verdrivs. Assimilering ar en tendens att lata
olika intryck kopplas samman och skapa generaliseringar for en hel grupp, nagot som &r
lattare att gora nar det géller minoriteten som pa grund av sin storlek inte har mgjlighet
att innehalla sa mycket variation. Generaliseringar och stereotyper blir med anledning
av detta ofta grund for bedémning av minoriteten (Wahl m.fl., 2001; Kanter 1977).

Kritik som har riktats mot Kanter &r att hon forbisett att det finns kopplingar mellan
makt, kon och strukturer, men trots detta betraktas hennes verk som nagot av en
grundsten inom forskningen kring kdn och struktur i organisationer (Wahl m.fl., 2001).

Studier visar att kvinnor som besitter ledande positioner upplever en storre stressituation
i form av press och pafrestningar an vad deras manliga kollegor gor. Att de &r en del av
en minoritet medfér som namnts ovan en storre synlighet som innebér bade for- och
nackdelar. De maste dven hantera de stereotypa och generaliserande uppfattningar som
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finns om kvinnor som chefer. Det saknas ocksa ofta forebilder i form av andra kvinnliga
chefer att identifiera sig med, nagot som kan skapa en kansla av isolering. Att ta sig ur
isoleringen kan krava mycket energi da det kan vara svarare att som kvinna ta sig in i
manliga grupper och natverk, nagot som kan skapa stress. Kvinnliga chefer kan uppleva
en kansla av att standigt behova bevisa att de ar lika bra pa sitt arbete som sina manliga
kollegor pa grund av de férdomar de méter. Konflikten mellan hem och arbete verkar
som ytterligare ett stressmoment (Wahl m.fl., 2001).

2.3.3 Homosocialitet

Ett fenomen som paverkar organisationers konsstrukturer & homosocialitet och det har
studeras sedan 1970-talet. Innebdrden i begreppet &r att soka bekréftelse hos och
bekrafta nagon annan av samma kon. Studier genomforda i Sverige har visat att méan i
olika organisatoriska sammanhang uppvisar detta beteende och att det &ven stracker sig
over hierarkiska nivaer. Konsekvenserna av homosocialiteten blir att kvinnor moter
motstand i grupper av man dar de forsoker fa inflytande och denna exkluderande
relation man emellan kan fungera som ett hinder for kvinnors utvecklings- och
karriarmojligheter. Eftersom man dominerar pd maktpositioner ar det latt for dem att
identifiera sig med och soka bekréftelse hos andra man, ett homosocialt beteende.
Kvinnor pa maktpositioner daremot har ofta inte sa manga andra kvinnor att identifiera
sig med och uppvisar darfor ett heterosocialt beteende, de soker bekréftelse hos och
bekréftar mén i stallet (Holgersson, 2003; Lindgren, G., 1996).

Vid tillsattandet av en chefsposition har ofta sociala kriterier betydelse och for att kunna
Klattra inom organisationen kan det vara avgdrande att man passar in i den sociala
kontexten och dr accepterad av sina kollegor, att man &r av samma sort. Om det pa
ledande positioner i en organisation &r en stark mansdominans kan det leda till att dessa
personer valjer in andra av sin egen sort som de kan identifiera sig med. Om nagon av
en annan sort, en kvinna till exempel, forsoker ta sig in och da stoter pa svarigheter kan
det tolkas som inkompetens och bekrafta att ménnen fortjanar dessa positioner och goér
réatt i att utestdnga andra. Forskning om kvinnor som &r i karridren visar att de upplever
sig bli annorlunda behandlade och att andra villkor géller for dem an for deras manliga
kollegor. Det finns ocksa upplevelser av att ha blivit diskriminerade pa grund av kon,
dels i formella sammanhang nér det géller till exempel 16n, dels i informella d&ar man
kan uppleva att man blir osynliggjord eller utesluten (Holgersson, 2003, 2008;
Lindgren, 1996).

2.3.4 Kvinnors strategier

Kvinnor som &r chefer maste ofta hantera motstridiga forvantningar pa kvinnlighet och
professionalitet, i form av det gap som finns mellan synen pa detta i organisationen och
deras egen sjalvkansla. Pa nagot satt maste en kvinna forhalla sig till kon for att behalla
sin sjalvkansla och Wahl (1992) identifierar fyra strategier for detta som hon kallar
konsneutral strategi, det relativa synséttets strategi, positiv strategi och
omvaérldsstrategi.

Om man anvander sig av den konsneutrala strategin gors kon till nagot irrelevant som
inte syns eller &r problematiskt. Den konsneutrala strategin &r den vanligast
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forekommande hos kvinnor i mansdominerade miljoer enligt Wahl, Holgersson och
HOok (1998). Kvinnor i chefspositioner ar ofta i minoritet och blir synliga som avvikare
fran den manliga normen. Genom att anta ett konsneutralt forhallningssatt férnekar
kvinnan konets betydelse i organisationen och koénsordningens existens. Hon kan
uppratthalla en god sjalvkéansla genom att med strategin 6verbrygga gapet mellan sin
sjalvkansla och tillhdrighet i en underordnad kategori. Med en konsneutral strategi kan
den héanda att den kvinnliga chefen nedtonar allt som har med hennes konstillhdrighet
att gora, som till exempel barn, familj, sexualitet och feminism (Wahl, 1992; Wahl,
Holgersson & HOok, 1998).

Enligt det relativa synsattets strategi ar konsstruktur nagot relativt som &r kopplat till
antalet man och kvinnor. Mansdominansen upph6r nar antalet kvinnor &r storre &n
normalt och da hotas inte sjalvkanslan (Wahl, 1992).

Om man anvéander sig av den positiva strategin ser man de positiva sidorna med
minoritetssituationen och underordningen. Trots att det & mansdominans finns det
fordelar med att vara kvinna, denna installning gor att sjalvkanslan halls intakt. Den
positiva kvinnligheten betonas utan att forhalla sig till att det finns en konsordning.
Kvinnor som anvénder sig av denna strategi upplever att de har nagot annat &n man och
att det ar bra, till exempel ett annorlunda sétt att kommunicera och tdnka som kan vara
positivt for organisationen och ge mdjlighet att paverka strukturer och villkor (Wahl,
1992; Wahl m.fl., 1998).

Omvarldsstrategin innebar att forklaringar till konsdiskriminering finns i omvarlden, i
form av andra manniskor eller strukturer, och inte i den egna personen.
”Misslyckanden” i karridren forklaras med omvarlden och inte med brister hos
individen, darfor ar inte sjalvkanslan hotad. Kunskaper om konsordningen i samhéllet
och organisationer integreras med det egna synsattet pa fenomenet. Varlden och den
egna situationen forstas utifran att det finns en konsordning dar man och kvinnors olika
positioner har en avgdrande roll. Mansdominansen och kvinnors underordning gar att
forklara och hanfoéra till omvarlden. Man kan &ven jamfora egna erfarenheter med andra
kvinnors och darigenom undvika att koppla diskriminering till den egna personen. Att
se kvinnor som en kompletterande resurs eller som en annorlunda resurs som den
kdnsneutrala respektive positiva strategin gor, hotar inte kdnsordningen. Men det gor
omvaérldsstrategin eftersom kvinnor med denna strategi kraver att bli respekterade som
individer och som ledare och tolkar kvinnliga ledare som en maktresurs. Kvinnliga
chefer som har detta forhallningssétt efterstravar lika villkor mellan kvinnor och mén
och soker en hel bekraftelse av individen, bade som kvinna och ledare (Wahl, 1992;
Wahl m.fl., 1998).

Av kvinnorna i Wahls (1992) studie var det en majoritet som dndrade sig fran att
anvanda sig av den konsneutrala strategin under studietiden till att anvénda positiv
strategi eller omvérldsstrategi i arbetslivet. Ofta kan erfarenheter av att kon faktiskt har
betydelse gora att man byter strategi eftersom den konsneutrala inte langre haller. En
strategi utesluter inte den andra och det &r vanligt att man anvénder sig av flera
strategier for att forklara konsstrukturer (Wahl, 1992; Wahl m.fl., 1998).
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2.4 Empowerment

Empowerment ar ett vitt begrepp som ar svardefinierat, varfor manga véljer att inte géra
det utan istéllet beskriva resultatet av det. Collins (1995) beskriver olika aspekter av
empowerment som till exempel delaktighet i organisationen, engagemang i
organisationen och att ge makt at ndgon annan, men menar att dessa aspekter inte ar
tillrackliga for att definiera begreppet. | féljande avsnitt kommer vi att ga in pa
empowerments betydelse for utveckling och forhoppningsvis kommer da en definition
att bli tydligare.

Empowerment beskrivs oftast som nagot bra som ar efterstravansvart och som lyfter
fram och mojliggor for manniskor att anvanda sina egna formagor for att 16sa problem
och ha kontroll 6ver sina egna liv. For att uppna detta behover individen sjalvfortroende
och tilltro till sin handlingskraft att man klarar av att hantera utmaningar och
stressfyllda situationer. Andra viktiga komponenter i empowerment &r kansla av
delaktighet, mojlighet att kunna fatta sjalvstandiga beslut och flexibilitet och éppenhet
mot nya erfarenheter. (Lindgren, E.-C., 2002).

Empowerment &r ingenting som man kan ge till méanniskor utan det maste vara
individen som vaéljer det. Individen maste vilja engagera sig i organisationens mal,
samarbeta med andra och vélja att agera sjalvstandigt inom ramarna for organisationen
for att na framgang, bade personlig och organisatorisk. Organisationens uppgift ar att
bidra med forutsattningarna for att detta ska vara mojligt for individerna. For att
empowerment ska bli verklighet racker det inte med en individuell férandring utan det
maste ske i flera dimensioner. Den forsta dimensionen ar forstas den personliga dar man
utvecklar sjalvkansla och sjalvfortroende som avlagsnar kénslan av till exempel
underldge. Den andra dimensionen &r den relationella dar man utvecklar formagan att
forhandla och paverka en relation och beslut som inbegrips i den. Tredje dimensionen &r
den kollektiva som bygger pa samarbete istdllet for konkurrens. Individer arbetar
tillsammans for att uppnd mer an vad de hade kunnat gora enskilt. Personlig
empowerment handlar om att paverka sitt eget liv i positiv riktning men det maste féljas
av kollektivt agerande for att uppna storre forandringar pa systemniva. Empowerment
har uppnatts nar bade organisationen och individen ar framgangsrika och det kan bara
ske nar organisationen ger individen utrymme att fatta beslut och ta kontroll dver sitt
eget liv (Larsson, 2007; Duvall, 1999).

Empowerment handlar inte om att en person far mer makt och att en annan far mindre,
utan om att &ndra pa maktens innehall och form. Makt innebar snarare méjliggdrande,
kreativitet och fungerar som kédrnan i den individuella empowermentprocessen. Den
typen av makt beskrivs som anvéandbart for att 16sa ett problem, lara sig nagot nytt eller
forsta hur ndgonting fungerar. Makt kopplat till empowermentprocessen innebar ocksa
delaktighet och sjalvbestimmande pa alla nivaer, kompetensutveckling och
sjalvforverkligande (Larsson, 2007).
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2.5 Sammanfattning

| detta avsnitt har vi forsokt visa pa teorier kring de villkor som finns fér kvinnors
mojligheter till ledarskaputveckling. Utvecklingspotentialen ligger till stor del i praktisk
erfarenhet genom arbetet och den karriar som gors. Faktorer som paverkar mojligheten
till utveckling ar de natverk en individ har tillgang till, hur organisationsstrukturer ser ut
och de beteendemdnster som kommer av detta. Ett val implementerat empowerment &ar
ocksa en viktig aspekt for utvecklingsmojligheterna. Férklaringsnivaer och kvinnors
strategier har vi behandlat for att sedan kunna anvanda som verktyg i var kommande
analys.
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3. Metod

Detta kapitel inleds med en redogorelse for vilka metodologiska utgangspunkter vi har
haft och den metod som vi har anvant skildras. Darefter redogér vi for vart
metodologiska tillvagagangssatt. Hela metodkapitlet avslutas med en beskrivning av de
kvalitetsaspekter och etiska 6vervaganden som vi har tagit hansyn till.

3.1 Utgangspunkter

Vi har genomfort en empirisk studie och var analys utgar ifran resultatet fran de
intervjuer som vi har genomfort. Vi har inte haft ndgon hypotes som vi har velat préva
utan var utgangspunkt har varit att géra en explorativ studie. Enligt Kvale (1997) ar
detta ett lampligt arbetssatt nar man inte har ndgon uppfattning om intervjupersonernas
upplevelser i forvag men vill fa& kunskap om deras tolkning av sig sjalva och sin
omvarld, i vart fall utifran ledarskapskontexten. For oss faller det sig naturligt att hamna
i ett kvalitativt forhallningssatt eftersom var intention &r att studera subjektiva
upplevelser som inte ar objektivt métbart. Vi har inte varit ute efter att generalisera utan
har velat ga mer pa djupet och titta pa den specifika individen i dess specifika kontext.
Kvalitativa, éppna intervjuer ar darfor den metod som vi ser som det bésta sattet att
uppna detta.

Som tidigare har beskrivits i var forforstaelse finns det enligt de vetenskapliga paradigm
som vi kdnner oss mest hemma i inte en enda sanning utan varje individ gor sin egen
konstruktion av verkligheten. D&rfor finns det en relevans i att studera subjektiva
berattelser och sedan forsoka tolka och forsta dessa. Med detta som utgangspunkt foll
det sig naturligt att vi skulle anvénda oss av narrativ metod, utan att vi egentligen visste
sa mycket om den inledningsvis. Som vi har namnt tidigare ser vi drag av det
hermeneutiska perspektivet i vart forhallningssitt och enligt Johansson (2005)
sammankopplar man narrativ metod och analys med den hermeneutiska traditionen da
hermeneutik just &r en metod for att tolka mening.

Olika anvandare av narrativ metod har olika utgangspunkter, olika satt att definiera vad
narrativ innebdr och olika sétt att anvanda den. For att bryta ner det till en mycket
grundlaggande niva kan narrativ beskrivas som en skildring av nagot som har hant. Ett
grundlaggande antagande ar att det & genom narrativ som vi strukturerar vara
erfarenheter. En gemensam Overtygelse som finns bland de narrativa forskarna ar att
man oavsett tid, plats eller samhalle kan hitta berattelser, de finns dverallt (Robertson,
2005; Hydén, 2007)

Enligt Robertsson (2005) kan anvéandandet av narrativ i en studie variera fran att
narrativ ar sjalva analysobjektet till att det &r den metod som anvénds for analysen eller
for resultatrapporteringen. For oss ar anvandandet dubbelt, vart analysobjekt ar de
narrativ som skapats i intervjuerna och vi redovisar dven vart resultat i form av narrativ
som vi arbetat fram med intervjuunderlaget som grund. Edwards (2006) beskriver att
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den narrativa analysen sedan kan anvandas utifran flera olika sorters fokus. Forskaren
kan till exempel helt enkelt inrikta sig pa att analysera det som det i narrativet berattas
om, innehallet, berattelsen blir det centrala. Eller sa kan det tas ett steg langre, forbi det
som beréttas och istéllet titta pd hur beréattelsen tolkas och forstas. Framfarallt har vi valt
att fokusera pa innehallet i berattelserna, men i vissa aspekter tittar vi aven pa hur det
som ségs framstélls och vad som ligger bakom det.

Det centrala i narrativanalys ar att tolka, generalisering &r inte nagot som efterstravas,
nagot som stammer val 6verens med det fokus var studie har. En narrativ analytiker ar
val medveten om att de tolkningar som gors &r ytterst subjektiva. Forskare soker inte
efter en enda sann tolkning utan har uppfattningen att varje berattelse kan tolkas pa en
mangd olika satt (Robertson, 2005; Johansson, 2005).

3.2 Tillvagagangssatt

Foljande avsnitt innehaller en beskrivning av hur urvalet av intervjupersoner och
intervjuerna har gatt till och avslutas med hur vi har gatt tillvaga vid bearbetningen och
analysen av materialet.

3.2.1 Urval

Vi har valt att gora ett selektivt urval for att uppfylla vart syfte, vilket innebar att man
enligt Cohen, Manion och Morrison (2007) medvetet véljer ut personer som man tror
har nagot att bidra med till studien. Vi handplockade fyra stycken intervjupersoner som
vi hoppades hade mycket erfarenhet att dela med sig av. Kriterier som vi utgick ifran i
urvalet var att personerna skulle komma ifran storre organisationer eftersom vi trodde
att dessa chefer har gjort en langre resa och har stérre mojligheter att fortsatta utvecklas
inom organisationen. Vi valde intervjupersoner fran olika organisationer inom bade
offentlig och privat sektor, detta eftersom vi trodde att det skulle mojliggora for en
storre mangfald i berattelser da de inte alla ar paverkade av samma organisationskultur
och struktur. Organisationerna utgér en blandning av mans- respektive
kvinnodominerade miljéer och vi tror att det bade har gett en bredd och ckad relevans
till var studie.

Vi ville ha ett litet antal intervjupersoner for att, som Kvale (1997) beskriver det, mer
ingaende kunna tolka den berattelse som skapas i intervjuerna. Da var avsikt inte var att
generalisera fanns det ingen relevans i att ha ett storre antal. Det kan dock finnas en
relevans i att utbka studien till att omfatta fler intervjupersoner, men med den
omfattning en uppsats har var det inte mojligt for oss. Det skulle &ven ha varit intressant
att genomfdra gruppintervjuer och samla kvinnor fran olika organisationer for
diskussioner.

Tre av fyra intervjupersoner sokte vi upp genom att fundera éver vilka organisationer vi
trodde skulle kunna vara lampliga och sedan ta kontakt med passande personer i dessa
via e-mail dér vi beskrev situationen. Den fjarde intervjupersonen fick vi ett tips om
genom en personlig kontakt inom samma organisation.
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3.2.2 Genomforande av intervjuer

Intervjuer &r en lamplig metod nar man vill studera "méanniskors syn pa meningen hos
sina levda liv, beskriva deras upplevelser och sjalvuppfattning, och klargéra och
utveckla deras eget perspektiv pa sin livsvarld” (Kvale, 1997:100). Syftet med den
kvalitativa forskningsintervjun ar att beskriva och forstd meningen hos centrala teman i
den intervjuades livsvarld som hon upplever och forhaller sig till (Kvale, 1997).

Det som vi har velat géra bendmns av Johansson (2005) som livsberattelseintervjuer
och i den typen av intervjusituationer far intervjupersonen berétta om nagot specifikt i
livet, ndgra handelser, nagon relation eller en viss identitet. Exempelvis kan det vara ett
tema som ror en viss roll, som i var studie att vara kvinna och ha rollen som chef. Vi
ville att intervjuerna skulle ha en berattande samtalskaraktéar och lata intervjupersonerna
tala valdigt fritt kring olika &mnen och sjalva utifran dem styra vilken vag berattelsen
skulle ta. Vid genomforandet av en ostrukturerad intervju ar ett tillvagagangssatt, enligt
Kvale (1997) att utga fran nagra fa forutbestamda fragor som 6ppnar upp och bjuder in
till ett fritt berattande samtal. Till exempel: ”Kan du beskriva en situation som..?” eller
”Hur kom det sig att du..?”.

Infor intervjuerna forberedde vi oss genom att utforma en relativt ostrukturerad
intervjuguide utifran teman som vi ville undersoka. Vi utgick fran dessa teman for att
formulera ett antal méjliga fragor och eventuella foljdfragor till dem (se bilaga 1). For
att uppna en avslappnad, berattande samtalskaraktar valde vi att inte lagga alltfor
mycket vikt vid exakta formuleringar pa fragorna eller pa deras strukturering for att
istallet kunna slappa guiden sa mycket som majligt under samtalet. Vi valde att samla
fragor som rorde konsstruktur och kdnsperspektiv i slutet av intervjuguiden eftersom vi
ville undvika att intervjupersonens uppfattning om dessa fragor skulle kunna paverka
svaren pa andra fragor, da dessa skulle kunna uppfattas som ett lite mer laddat omrade.
Det finns alltid en viss risk att den typ av fragor som stalls kan paverka berattelsen som
ges. Kanslan vi fick under intervjuerna var dock att intervjupersonerna var valdigt sakra
pa sina asikter och standpunkter och att den sorts fragor och formuleringar som vi
anvénde oss av inte rubbade detta.

Vi genomforde alla intervjuerna pa kvinnornas arbetsplatser eftersom det var det mest
lampliga for dem. Enligt Trost (2005) bér man ha i atanke att lokalen kan ha inverkan
pa trovardigheten hos datan vid analysen av materialet. Vi upplevde dock att val av
plats inte hade nagon storre betydelse. Vi kande oss bekvama och vi upplevde aven att
respondenterna gjorde det. Dock anser vi att kontexten alltid spelar in pa vad resultatet
blir och vi kan fortfarande spekulera i att beréttelserna mycket val skulle kunna ha sett
annorlunda ut om intervjuerna hade &gt rum pa nagon annan plats.

Vi valde att innan intervjutillfallet lata intervjupersonerna ta del av vissa storre,
overgripande fragor, speciellt sadant som vi trodde att de skulle ha nytta av att kunna
tanka igenom och reflektera over i forvag. Vi onskade ocksa att vi skulle ha kunnat
traffa intervjupersonerna vid ett tillfélle innan intervjun, eftersom det, enligt Cohen m.fl.
(2007) skulle kunna bidra med att skapa en mer personlig kontakt sa att det da vid
intervjusituationen redan finns borjan till ndgon slags bekantskap som kan bidra till en
storre 6ppenhet i samtalet. Vi lamnade detta dppet for intervjupersonerna att avgéra om
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de ville ha ett méte men tyvérr var det ingen som hade mojlighet till det. I stéllet hade vi
kontakt via e-mail dér vi gav dem all information.

Vi ville bada tvd medverka vid samtliga intervjuer men tyckte att det var lttare att vara
aktiva och lyssna battre om vi inte tog anteckningar under tiden utan endast forlita oss
pa ljudupptagningarna. Av tidigare erfarenheter har vi fatt uppfattningen att om nagon
antecknar under samtalets gang kan det fungera hammande for samtalet eftersom det
satter ytterligare fokus pa att det ar en konstruerad samtalssituation. Enligt Trost (2005)
kan det vara en fordel att vara tva intervjuare eftersom samarbete kan gora att man far
en storre informationsméangd och forstaelse &n om man &r ensam. Trost tar dven upp att
det kan innebéra en risk att vara tva intervjuare for att den intervjuade kan kanna sig i
underldage, men det verkade inte alls vara ett problem for de personer som vi har
intervjuat.

Foresatsen som vi hade att gora intervjusituationen sa bekvam som majligt for bada
parter och endast félja intervjuguiden vid behov tycker vi att vi uppnadde. Vi upplevde
att vi fick en bra kontakt med intervjupersonerna och att de fritt och dppet berattade och
svarade pa vara fragor. Enligt Cohen m.fl. (2007) paverkas alltid intervjusituationer av
vem intervjuaren &r och kvinnor kan kanna sig mer bekvdma med att intervjuas av en
annan kvinna. Det kan ha haft betydelse for resultatet att vi &r kvinnor som har
intervjuat andra kvinnor men forhoppningsvis har det i sa fall varit en fordel, men det ar
nagot som vi endast kan spekulera i.

3.2.3 Bearbetning och analys

Nar alla intervjuerna var genomforda transkriberade vi ljudupptagningarna sa ordagrant
som majligt och gjorde dven anteckningar om sadant som, enligt Kvale (1997), kan ga
forlorat i en text, till exempel dar intervjupersonen suckar, ar ironisk eller gor pauser.
Johansson (2005) beskriver att hur mycket man véljer att inkludera i transkriptionen
beror pa manga olika aspekter, till exempel tidsresurser, syftet, metodologiska
utgangspunkter och analytisk modell. Vi valde att inkludera allting for att undvika att
gallra bort ndgonting for tidigt.

Darefter arbetade vi om transkriberingarna till berattande texter. Vi fokuserade da pa det
i intervjuerna som berdrde vart forskningsomrade och lyfte fram det. Da vart
analysobjekt &r narrativ, berattelserna fran intervjuerna, som beskrivits ovan ser vi
ocksa ett varde i att presentera vart resultat i form av ett narrativ. Darfor har vi valt att
presentera berattelserna som fyra enskilda “fall” for att 6ka Overblickbarheten och ge
lasaren en battre forstaelse for helhetsbilden av de narrativ som utgor grunden for var
studie. Hydén (2007) argumenterar for [ampligheten med att vid narrativanalys gora en
systematisk komparation. Individuella beréattelser kan anvandas som enskilda "fall” och
jamfors med varandra med intentionen att upptécka likheter och olikheter. Hydén
beskriver att inriktningen vid en sadan jamforelse ar mot beréattelsens uppbyggnad och
funktion. For oss handlar det istallet om att titta pa innehallet, vad som uttrycks och hur
det uttrycks. Trots denna skillnad har vi inspirerats av Hydéns resonemang och ser aven
i var studie en lamplighet att titta pa vara olika narrativ som individuella "fall” att stalla
mot varandra. Vi tar aven fasta pa Riessman (1993, refererad i Johansson, 2005), som
dock é&r inriktad pa beréattelsens form men som poangterar vikten av att kunna lasa en
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berattelse som en hel narrativ struktur for att fa en forstaelse for den. Johansson (2005)
lyfter fram vikten av att Gppna upp for lasaren att gdra sin egen tolkning da det inte
finns en enda sann. Nagot som underlattas av att presentera berattelserna som helheter
istallet for som fragmentariska delar.

Som tidigare namnts har vi valt att fokusera pa beréattelsernas innehall och vid den typen
av analys finns det ett antal fragor som man kan stélla enligt Johansson (2005). Det kan
till exempel vara "Vilka handelser skildras?”, ”Vilka ar genomgaende, ytliga och
underliggande teman?” och "Vilken ar berattelsens podng?”.

Lieblich, Tuval-Mashiach och Zilber (1998) beskriver hur man kan bearbeta materialet
med en helhetsansats med fokus pa innehall och det ar till stor del det som vi har tagit
till var hjélp i analysarbetet. Forsta steget i processen ar att lasa materialet flera ganger
tills ett monster framtrader. Vanligtvis visar sig da nagot fokus for hela beréattelsen. Steg
tvd i processen ar att skriva ner de forsta och overgripande reflektionerna runt
berattelsen. Man ska anteckna undantag fran de allmanna intrycken, ovanliga drag och
motsagelsefullheter. Néasta steg ar att bestimma ett specifikt fokus eller teman och
markera det, folja det genom beréattelsen och anteckna reflektioner och slutsatser om det
eller dem.

Dessa teman som Vi tycker oss kunna se har vi sedan utgatt ifran nar vi har sokt
litteratur och anvént litteraturen for att belysa det som har framkommit i empirin och de
hdgst subjektiva tolkningar som vi har gjort av det. Berattelserna som har skapats var
extremt omfangsrika till att borja med. Vi har sedan skurit ned dem bit for bit for att
passa det format som en kandidatuppsats utgor.

3.3 Kvalitetsaspekter

Vi har velat titta pa kontextuella forhallanden och ur kvalitetssynpunkt blir det da i var
studie viktigt med trovardighet och akthet, tva begrepp som Bryman (2002) beskriver
som l&mpliga kriterier for beddmning av en kvalitativ undersokning. Kriteriet
trovardighet bestar av fyra delkriterier; tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och
mojlighet att styrka och konfirmera.

Tillforlitlighet uppnas, enligt Bryman, genom att sakerstélla att forskningen har utforts i
enlighet med de regler som finns och att man rapporterar resultaten till de personer som
har deltagit for att de ska kunna bekrafta att forskaren har uppfattat personens verklighet
pa ratt satt. Det kan man gora genom respondentvalidering. Vi lat intervjupersonerna ta
del av sin” berattelse for att forsakra oss om att vi hade forstatt dem ratt och att vara
beskrivningar av vad som framkom under intervjuerna var rimliga. Tre av vara
respondenter valde att ge oss lite kommentarer men hade inte nagra invandningar emot
var tolkning.

Enligt Bryman kan man uppfylla kriteriet om 6verforbarhet genom att ge en fyllig
redogorelse, sa kallad thick description” sa att lasaren sjalv kan avgora hur pass
Overforbart resultatet &r till en annan miljo. Det har vi forsokt gora genom att presentera
empirin som fyra berattelser.
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Palitlighetskriteriet innebar att man ger en fullstandig redogorelse for alla faser av
forskningsprocessen for att andra ska kunna granska och beddma kvaliteten pa de
procedurer som har valts. Vi har forsokt uppfylla detta genom att beskriva var metod
och vart tillvagagangssatt sa detaljerat som mojligt.

Att kunna styrka och konfirmera innebér, enligt Bryman, att forskaren forsoker
sakerstalla att man har agerat i god tro, utifran det faktum att det inte gar att fa nagon
fullstandig objektivitet i samhéllelig forskning. Det ska vara tydligt att forskaren inte
medvetet har latit personliga vérderingar eller teoretisk inriktning paverka utforandet av
och slutsatserna fran en undersokning.

Aktheten i en studie handlar, enligt Bryman, om studien har ndgot praktiskt syfte. Vi
tror och hoppas att undersokningen har bidragit till nya insikter for intervjupersonerna,
en av dem uttryckte i alla fall detta vid intervjun. Vi hoppas &ven att denna studie kan
bidra med insikter och inspiration vid fortsatta studier i detta &mne.

3.4 Etiska Gvervaganden

| detta avsnitt foljer en redogorelse Gver de etiska regler fran Vetenskapsradet som vi
har tagit hansyn till i vart arbete.

Utgangspunkten for forskningsetiska 6vervaganden ar individskyddskravet som innebar
att individer inte far utsattas for psykisk eller fysisk skada, forodmijukelse eller
krankning. Individskyddskravet kan vidare konkretiseras i fyra allmanna huvudkrav pa
forskning;  informationskravet, = samtyckeskravet,  konfidentialitetskravet  och
nyttjandekravet.

Enligt informationskravet informerade vi intervjupersonerna om att de deltog frivilligt
och om att de nér som helst hade mdjlighet att avbryta sin medverkan.

Samtyckeskravet innebdr att deltagare i en undersokning sjalva har ratt att bestiamma
over sin medverkan och som forskare ska man inhdmta deras samtycke.

Konfidentialitetskravet galler hur man ska behandla materialet for att ingen obehorig
ska kunna ta del av deltagarnas personuppgifter. Detta krav har vi uppfyllt genom att
hantera bandinspelningarna och de utskrivna intervjuerna sa att ingen utomstaende har
kunnat ta del av dem. Vi har dven gett deltagarna fiktiva namn och latit bli att namna
vilka organisationer de ar verksamma i for att de inte ska kunna identifieras.

Nyttjandekravet innebar att de uppgifter som vi har samlat in om enskilda personer inte
far anvandas for annat &n forskningsandamalet.
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4. Empiri

Vara intervjuer har vi inneburit att vi gjort besok i ett urval av maktens korridorer. Vi
har traffat fyra fargstarka kvinnor med mycket att berétta och intressanta erfarenheter att
dela med sig av. Monica, Eva, Annelie och Carina har i verkligheten andra namn. Hér
foljer deras beréttelser.

4.1 Monica

Nar vi kommer in genom dorren till den del av byggnaden dar Monica har sitt kontor ar
hon den forsta som vi stéter pa. Hon ar pa sprang och maste bara kolla nagra saker inne
hos sin sekreterare innan intervjun kan borja. Nagra minuter senare slar vi oss ner i
hennes stora arbetsrum, hon skrattar lite 6ver en stor lastpall med bocker som star dar
mitt i allt och pustar ver att hon inte riktigt vet vad hon ska gora med den.

Monica arbetar i en stor organisation inom den offentliga verksamheten. Hon sitter pa
en chefsposition direkt under organisationens hogsta chef. P4 samma niva finns det ett
halvdussin andra personer och under sig har de tusentals anstdllda. Den del av
organisationen som Monica ar chef éver ar en av de mindre med knappt tusen anstallda.
Organisationen domineras av kvinnor, nagot som galler for majoriteten av andra
organisationer inom samma bransch. Pa de lagsta nivaerna i organisationen &r
kvinnorna nastan helt i majoritet, men ju langre upp man kommer desto mer okar
andelen man. P& chefsnivan under Monika &r det fortfarande fler kvinnor an man, men
det ar ganska manga man trots allt sager hon. Pa hennes egen niva ar fordelningen
omvénd, mannen ar i majoritet, och hégsta chefen dver henne ar en man.

Monica beréttar medryckande for oss om hur hennes yrkesbana har sett ut och det blir
manga skratt under samtalets gang. Intresset for vilket vetenskapsomrade inom yrket
som fokus skulle komma att ligga pa har andrats ett antal ganger. Det hela slutade med
att hennes inriktning blev nagot som hon fran borjan aldrig hade trott att hon ville. Vid
vissa tillfallen har det funnits folk som har tyckt att hon inte har varit riktigt klok, da
hon nastan har varit i mal i en riktning, men insett att hon brinner fér ndgot annat och
valt att utforska det istallet. Hon beskriver hur hennes arbete i chefspositioner borjade
efter ndgra ar av arbete inom den gren i yrket dar hon till slut hamnade. Hennes
davarande chef ville att hon skulle bli stallféretradande chef till henne, och det blev
avstampet for de nu éver femton aren pa ledande positioner.

Nar vi fragar varfor hon tror att just hon har blivit chef sa skrattar hon och sager att det
har hon sjélv undrat manga ganger. Hon fortsatter med att saga att hon just nu gar ett
chefsprogram och att hon i sig sjalv och bland de andra medverkande kan identifiera
samma typer av egenskaper. De ar alla personer som inte blir ovanner med andra
manniskor, de kan ta sig fram utan att lamna en massa gratande manniskor bakom sig.
Monica séger aven att de har gemensamt att de ar bra pa att iaktta och lyssna. Hon
forklarar hur det &r nodvandigt att kunna samla och sammanfatta information, att det &r
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viktigt att gilla att fokusera pa helhetsperspektivet, nagot som hon ser som en
grundforutsattning for att klara av chefsrollen.

Monica har svart att identifiera nagra sarskilda 6gonblick som varit avgorande i hennes
karridr utan ser det mer som att det pa nagot vis handlar om vem hon ar. Hon sager att
det finns manga tillfallen i livet da hon har kant att det ar ledarskap och organisering
som hon som har dga for. Det kan handla om allt fran att komma till en ny kontext och
upptacka bristen av en intresseorganisation och da faktiskt starta och driva en, till att:

... om alla ska ha kaffe och sa sager man men gud varfor star de i en ko
nar man kunde ordnat det i fyra horn, da har jag ju liksom fixat de dar fyra
hornen..”

Monica fortsatter in pa att hon sjalv har funderat en del 6ver att hon inte har sokt nagra
av de jobb som hon har haft under de senaste tjugo aren. Hon har istallet blivit
uppmanad att ta de positioner hon haft. Men hon sdger att hon har insett att det kan vara
lika vanligt att yrkesbanan tar sig uttryck pa det sattet som pa det andra sattet, att man
sjalv aktivt soker nya tjanster.

Samtalet gar dver i att handla om situationer och erfarenheter som Monika upplevt som
sarskilt utvecklande. Hon berattar om en veckas utbildning som handlade om utveckling
av grupp och ledarskap. Hon beskriver hur det handlade mycket om att fa trana pa att ge
feedback och konstruktiv kritik, hon sager att det satte igang nya satt att tanka. Nagot
annat som Monica tar upp som valdigt utvecklande ar ett forskningsprojekt kring
arbetshélsa som de under nagra ar medverkade i. Hon séger att projektet méjliggjorde
for att se det hela ur ett nytt perspektiv. De hade under manga ar fokuserat mycket pa
medarbetarna, med installningen att om medarbetarna mar bra sa gor det ett bra jobb.
Hon séger att det kom en insikt att man kan se det hela fran andra hallet ocksa, att om de
gor ett bra jobb och ser till att den tjanst de tillhandahaller haller hog kvalitet sa kanske
det gor att medarbetarna mar bra.

Monica pratar vidare kring hur hon tycker att arbetet med hennes chef har varit véldigt
utvecklande. Hon beskriver hans ledarskap som en forebild for sitt eget. Hon beréttar att
han sager vart han vill komma och forutsatter att det ocksa uppnas, han ser inget behov
av att “rita kartan at folk” som Monica uttrycker det. Hon séger att det blir oerhort
utvecklande for att det tvingar folk att faktiskt gora saker, de satts pa prov.

Monica fortsdtter med att saga att hon alltid har gillat manniskor som inte &r sa radda
for att sdga vad de tycker och hon raknar upp nagra svenska kvinnliga politiker som
exempel. Hon uttrycker vikten av att vaga sta for det man tycker, &ven om andra inte
tycker likadant. Hon summerar med att hon &lskar sitt jobb, men om nagon petar henne
imorgon for att hon har avvikande asikter sa lever hon lika bra dnda, s& maste man
kanna sager hon.

Vi pratar kring det stod fran omgivningen som Monica upplever sig ha i sitt ledarskap.
Hon tycker att det finns mycket stod kring henne, men att det inte direkt finns i ndgon
organiserad form. Hon siger att man sjalv far bygga sig ett natverk och soka efter
mentorer om man har ett behov av det. Hon trycker pa vikten av att se till att
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uppratthalla fungerande relationer med en massa manniskor dven nar det inte behdvs, sa
att det gar att fa stod nar behovet uppkommer. Hon sdger att hennes absolut enda
barande grundfilosofi &r att om hon inte ger nagot sa far hon heller inte nagot, you get
what you give.

For att ta sig till en hogre chefsniva sa sager Monica att hon ar 6vertygad om att man
maste ha ett visst intresse av att tavla och mata sig mot varandra, nagot som hon med
ironi i rosten sager kan ses som en mer manlig egenskap. Nagot som hon &ven insett
vikten av dr att inte lata sig styras av den empati man kan kénna, hon sager att hon sjalv
far kampa med det da hon kan kanna oerhort mycket empati, men man kan inte lata det
styra. Hon reflekterar kring att man maste kliva ur den mer beskyddande rollen, som
skulle kunna beskrivas som mer kvinnlig, och istéllet bejaka de manliga sidorna.

Vi fragar Monica om hon tror att hon skulle ha varit pA samma plats i karriaren om hon
hade varit man. Hon svarar nej, hon tror att hon hade varit mycket hdgre upp, och sa
skrattar hon lite forvanat over sitt svar. Hon fortsatter med att séga att hon tror att hon
stoppat sig sjalv, att om hon varit man sa tror hon hade hon inte hallit tillbaka sig sjalv
pa samma satt.

Monica berattar hur hon bade hos sig sjalv och hos andra kvinnliga chefer upplevt att
I6neutvecklingen paverkats av att de &r kvinnor. Mycket pa grund av att de sjélva inte ar
sarskilt intresserade av att driva den framat, utan att de nojer sig. Men hon fortsatter
med att sdga att hon faktiskt i tvd omgangar varit med om att hennes chefer, bada
gangerna manliga, sagt att:

... jag accepterar inte det, utan nu lyfter vi er.. kvinnor sa att ni har l6ner
som liksom motsvarar det ni gor.. och som inte liksom speglar vilket kén ni
har...”

Ett annat hinder som Monika berattar att hon har upplevt under sin yrkesbana &r att nar
hon som smabarnsforélder inte jobbade heltid kande hon att hon inte riktigt raknades.
Men hon sdger ocksa att de attityderna faktiskt har forandrats valdigt mycket. Det valet,
att jobba deltid nar barnen var sma ar nagot som Monica menar kan forsinka ens karriar.
Men hon har tyckt att det har varit lika viktigt att hinna vara foéralder, hon sager med
eftertyck att det for henne hade varit otankbart att gora pa nagot annat stt.

... alltsa jag blir alldeles.. stum av beundran kan jag saga over de som
liksom véljer att ga in i chefskarriarer redan nar de ar smabarnsforaldrar..
jag forstar liksom inte hur de far ihop det.. det gor jag inte, jag fick inte, jag
skulle inte kunnat fatt ihop det..”

Vi kommer in pa funderingar kring varfor konsstrukturen ser ut som den gor inom
organisationen, med en kvinnodominans 6verlag, men med en underrepresentation av
kvinnor pa toppen. Monica sager att det givetvis ar en kombination av en mangd
faktorer, en del av det hela menar hon &r kvinnors dubbel- eller trippelarbete,
konsrollsforvantningar, barnafédandet och barnomsorgsfragor. Hon tror att det har
jattestor betydelse vad det finns for forvantningar runt omkring en, vad man far for
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uppmuntran. Det paverkar sa klart om man betraktas som en kall och okanslig manniska
om man séger att man vill vara chef nar man har sma barn forklarar hon.

En annan aspekt som Monica tror paverkar det hela ar att det kravs mogna man for att
valja nagon som inte &r en annan “slipsbéarare”. Hon forklarar att hon tror att det kravs
en mogen organisation med mogna manniskor for att inte falla i fallan att alltid vélja
den som &r mest lik en sjalv. Hon avslutar det hela med att séga att hon tycker att det
finns s& mycket latsasteorier kring kvinnor som chefer och man som chefer;

... jag tror att bra chefer ar bra att ha.. usla chefer ar dumt att ha, de
andra &r lite trist att ha, alltsa lite s& va.. sen kan de vara blaa eller grona
eller homosexuella eller liksom man eller kvinnor, det &r inte sa intressant
liksom va [...] men det finns manga starka mekanismer skulle jag sdga
som.. forstas fortsatter gora att det ar enklare for man att valja att bli
chefer, eller att bli valda som chefer...”

Tiden &r nastan slut och Monica sager att det har varit jattespannande, hon skrattar och
fortsatter med att det fick henne att tdnka pa en massa saker. Det var lite svarare att
svara pa an vad hon forst trott, men valdigt spannande upprepar hon, och det var det
verkligen for oss ocksa.

4.2 Eva

Eva hamtar oss i entrén och vi tar en av de manga hissarna upp. Pa vagen forklarar hon
vilka delar av organisationen vi passerar och vi tar in de nya intrycken med stort
intresse. Val framme slar vi oss ner i ett konferensrum och Eva ber om en liten
uppdatering kring vad det hela ska handla om.

Eva arbetar i ett medieforetag dar hon sitter med i ledningsgruppen pa nivan under den
allra hogsta ledningen. Det finns ett antal olika avdelningar som var och en har sin chef
som i sin tur rapporterar till Eva och som hon har personalansvar for. Eva & med och
fattar alla typer av beslut, det kan rdra budget, omorganisationer eller den l6pande
verksamheten. | den hdgsta ledningen av organisationen &r det en stor andel mén medan
det i den ledningsgrupp dér Eva sitter ar ungeféar jamnt fordelat mellan kénen enligt
Eva. Om man ser till mellanchefsniva ar det dock Overvagande kvinnor pa dessa
positioner, nagot som har blivit tydligare pa senare ar. | verksamheten i sin helhet &r
konsfordelningen ganska jamn tycker hon men det ar stora skillnader mellan olika
avdelningar.

Vi borjar vart samtal med att Eva beréttar att sedan hon avslutade sina studier har hon
arbetat i flera olika organisationer och den organisation som hon befinner sig i nu har
hon varit trogen i tio ar. Hon har innehaft ett antal olika positioner, manga av dem pa
chefsniva. Eva berattar att hon inte har haft som tydligt mal att bli chef men att hon
alltid har haft en 6nskan om att fa mer inflytande. Hon séger att hon har mycket idéer
om hur hon tycker att verksamheten bor bedrivas och vill &ven kunna forverkliga dessa.
Hon har sjalv velat ha ledande befattningar men tror ocksa att manniskor runt omkring
henne uppfattar henne som en naturlig ledare. Eva sdger att det hon tycker ar roligast
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med att vara chef ar ndr hon kan inspirera manniskor, nér hennes idéer blir verklighet
och leder till bra resultat och nar hon kan styra utvecklingen at ett hall som visar sig
vara det ratta. Hon tycker ocksa om nar hon kan vara med och ta fram det basta hos sina
medarbetare, nar hon kan ge dem nya arbetsuppgifter som far dem att véxa och
blomstra.

”” .kontakten med folk, och fa folk att véxa och..se att man genom att kanske
coacha dem[...]fa fram vad de &r bra pa..fa folk att gora sitt jobb pa bésta
mojliga satt, se folk f& nytandning for att de far delvis andra
arbetsuppgifter..”

Eva fortsatter med att berétta att hon tycker att kommunikation med de avdelningschefer
som hon har personalansvar for och med 6vriga medarbetare ar en valdigt viktig del i
hennes arbete som hon prioriterar hdgt. Hon tycker ocksa att det ar viktigt att hon som
ledare &r tydlig, 6ppen och inte radd for att fatta beslut. Eva séger att hon tycker att hon
hela tiden utvecklas som ledare genom all samlad erfarenhet. Genom att na framgangar
och att gora misstag Iar hon sig hur hon kan eller inte kan bete sig och vad som &r det
mest effektiva sattet att genomfora saker pa.

Eva beundrar personer som ar bra pa att lyssna och far sina medarbetare att kanna sig
sedda och uppskattade. Hon & medveten om att hon inte kan bli &lskad av alla men tror
att de flesta respekterar henne och tycker att hon &r en bra och tydlig chef. Hon vill
garna att medarbetarna beréattar for henne om de har synpunkter pa hennes ledarskap sa
att hon kan forbattra det.

””..man gar pa en del pumpar, folk talar om for en att nu ar du for..alldeles
for brysk [...] eller..sa dar borde du inte saga for den och den blir ledsen ..”

Eva forklarar att hon nyligen har bytt tjanst och har gatt fran att ha en operativ,
arbetsledande roll till att arbeta mer mot langsiktiga mal och att ha personal- och
utvecklingsansvar pa langre sikt. Detta ar ndgot som hon inte ar riktigt van vid och
upplever att hon skulle vilja utveckla och bli battre pd. Hon har gatt nagra olika
utbildningar for att utvecklas som ledare och hon tycker att de har varit till hjalp. Hon
ger ett exempel nar hon vid en 6vning under utbildningen insag att hon inte langre kan
vara “en i ganget” men att hon inte behdver valja sida. Det &r viktigt att veta att hennes
lojalitet ska ligga hos ledningen och inte hos varje enskild medarbetare.

Eva berattar att hennes forsta chefstjanst var ett avgérande steg for att hon sedan skulle
fortsétta sin chefskarridar. Hon fick tjansten i konkurrens med mer etablerade chefer och
tidigare hade ingen riktigt sett henne som ndgon som kunde vara aktuell for en
chefstjanst, forklarar hon. Hon upplevde det som lite ovéantat och chockartat nar hon
fick arbetet men tror att hon hade stod fran nagra med inflytande som tyckte att hon
hade bra idéer. Darefter har hennes Kkarriar bara rullat pa och hon tycker inte att hon har
behovt ta sig forbi nagra hinder pa vagen. Hon tror att det i vissa fall kan ha varit en
fordel att hon ar kvinna, till exempel nar man fran ledningens sida har velat ha en
kvinna pa en ledande position. Men hon upplever det inte som att hon har blivit
kvoterad, utan snarare att man, i ledningsgruppen, & medveten om att man inte kan ha
en ledning med endast man.
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Vi fortsatter att samtala om tillfallen och handelser som har varit avgérande eller pa
nagot satt speciella i Evas karridar och da berattar hon om nér hon nadde hon en punkt
dar hon inte langre tyckte att det var sa roligt att vara chef. | det laget var hon beredd att
gora nagot annat och ga tillbaka till ett arbete utan ansvar pa det séttet. Men lagligt nog
dok det upp en annan chefstjanst som Eva tyckte verkade vara spannande. Hon sokte
och fick tjansten och den fungerade for henne som den nytdndning som hon behdvde.

Vidare kommer vi in pa temat forvantningar, bade fran organisationen och fran
overordnade. Eftersom Eva ar ny pa sin tjanst upplever hon att forvantningar pa henne
just nu mest ar att hon ska halla verksamheten igang, ta del av medarbetarnas
synpunkter och forsoka astadkomma en del nddvéandiga forandringar. Medarbetarna
daremot forvantar sig ofta helt andra saker &n vad ledningen gor, till exempel att fa mer
resurser. Ibland kan det vara svart att leva upp till allas forvantningar tycker Eva, men
anser att det ar en del av arbetet. Hon upplever inte att medarbetarna forvantar sig nagot
sérskilt av henne for att hon ar kvinna men tror att det ibland forvantas att kvinnliga
chefer ska vara lite mer omhéndertagande &n manliga. Hon upplever att hon har stéd
fran sina dverordnade men framforallt verkar stodet fran hennes kollegor pa samma niva
som hon sjélv vara viktigt for henne.

Eva upplever att hennes organisation &r jamforelsevis mer jamstéalld &n manga andra
organisationer och séger sig inte ha upplevt nagra hinder som hon tror har att géra med
att hon ar kvinna. Hon beskriver att det finns en ganska stor Oppenhet mot kvinnor som
chefer inom organisationen och att man och kvinnor arbetar pa lika villkor. Att det &r fa
kvinnliga chefer i samhallet i stort tror hon beror delvis pa att manga manliga chefer
lagger marke till andra man som paminner om dem sjélva som unga och ar lovande och
hjalper dem i karriaren.

Eva avslutar med att siga att hon tycker att det &r oerhort viktigt att man har
uppbackning hemifran for att kunna vara chef, alltsa att man har en partner som tar
mycket ansvar for familjen. Hon tror att det ar svart att arbeta deltid om man ska bli
chef.

Intervjun ar 6ver och Eva foljer oss till hissen, till entrén kan man ta sig utan passerkort.
Vi tackar sa mycket och lamnar med ett I6fte att hora av oss om hur uppsatsen blir.

4.3 Annelie

Annelie tar emot oss i ett konferensrum inte langt fran hennes kontor, stamningen &r
avslappnad och lattsam redan fran forsta stund. Det tar inte lang tid for oss att upptacka
att hon ar en fargstark person med néra till skratt.

Annelie ar chef pa nast hogsta nivan i en stor organisation som domineras av man, bade
pa positioner under och Gver henne. Konsstrukturen har sett ut pa detta vis sedan
organisationen etablerades och gor det av tradition ocksa overlag i hela branschen.
Annelie har ett stort ansvarsomrade som innefattar tusentals personer och hon séger med
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ett skratt att organisationsstrukturen ar ganska komplicerad sa det ar svart att saga hur
manga hon egentligen ar chef Gver.

Annelie beskriver hur hon sedan bérjan av sin karriar klattrat uppat till den position hon
har idag. De positioner hon haft under resans gang har hon antingen valts till eller blivit
forfragad om. Den tiden har ocksa kantats av olika uppdrag sd som medverkande i
namnder. Det &r ndgot som hon tror kan vara en av anledningarna till att just hon fatt
ledande positioner, att hon i sin medverkan i ndmnderna alltid sagt vad hon tycker.
Trots att hon ibland har kéant att det kan uppfattas som besvérligt sa tror hon att det har
I6nat sig i langden. Hennes olika uppdrag har aven gett henne ett stort kontaktnat, nagot
som hon ocksa tror kan ha bidragit till hennes karriarutveckling.

Vi pratar kring situationer som hon tycker har varit avgorande for hennes karridr och det
ar nar hon fick ordférandeskapet i en av namnderna som &r det forsta hon kommer att
tanka pa. Annelie beskriver hur det innebar ett storre ansvar an hon hade haft tidigare,
ett personalansvar pa ett helt nytt satt. Det var inte nagot som hon tyckte att hon stravat
efter, utan hon beskriver det mer som en roll hon hade véxt in i. Man skulle kunna séga
att det var det som styrde in henne pa den vag hennes karriar har tagit.

Men Annelie beréttar att hennes yrkesbana inte har varit helt latt. Hon beskriver att det
har varit tufft att ta sig fram i den stora manliga dominans som rader i organisationen.
Hon beréttar hur hon i starten av sin karriar tydligt upplevde att hon behandlades
annorlunda jamfort med sina manliga kollegor. Det fanns en underforstadd agenda att
kvinnor skulle klara av mer arbetsuppgifter utdéver de som tjansten huvudsakligen
innebar. Klimatet var helt enkelt annorlunda for en kvinna.

... dels blir man mer ifragasatt [...] det ar ju ofta sma saker som
tillsammans gor att man inser att.. har ar ingen jamstalldhet.

Annelie forklarar att hon menar att hon inte tror att det ar svarare for kvinnor att fa den
typ av tjdnst som utg6r avstampet for en karridr inom organisationen, men att det blir
svarare for en kvinna att inneha den tjansten pa grund av den behandling kvinnor i den
positionen kan fa.

Vart samtal fortsatter kring det orattvisa bemotandet Annelie upplevt och hon
poangterar att det inte bara handlar om man som star for denna behandling, utan att det
aven finns kvinnor som fortrycker kvinnor. Det &r nagot som hon sager att hon tycker &r
mycket varre &n ndr man motarbetar kvinnor. Hon séger att hon tycker att upplevelsen
av att bli motarbetad ar ndgot som hangt med genom hela karridren, trots att hon
beskriver att det var som tydligast under hennes forsta tid i yrkesbanan. Hon berattar att
taktiken for att bemota detta motarbetande har blivit att hon helt enkelt tar ett steg at
sidan och forsoker hitta en annan véag. Nar hon inte kommer langre i en viss riktning
menar hon att man istallet far forsoka ga runt. Hon summerar det hela med att séga att
man far vélja sina strider.

Vidare reflekterar hon dven kring att motarbetandet inte bara handlar om att hon &r

kvinna utan ocksa om att hon utdver det som hennes verksamhetsomrade av tradition
kretsar kring dven har ett intresse for ett annat vetenskapsomrade, nagot som hon gérna
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vill och har jobbat aktivt for att integrera i verksamheten. Denna vilja att ge sig utanfér
det egna specialomradet ar nagot som skiljer sig frdn den géangse normen i
organisationen och som inte alla har sa latt att inse vardet i. Det ar just detta fordjupande
inom ett annat omrade an sitt eget som Annelie tar upp som speciellt utvecklande under
hennes yrkesbhana. Hon beskriver hur hon fatt en inblick i hur andra tanker och hon
upprepar flera ganger att det var en jatterolig tid. Hon séger att hon bar det med sig och
forsoker tillampa det pa andra stallen.

Vart samtal gar vidare in pa vad som det ar som har drivit henne att ta sig dit hon &r
idag. Annelie funderar kring det och séger att hon nog aldrig har haft en plan, utan att
det nog mer blev som det blev. Men hon séger ocksa hon har haft en vilja att férsoka
paverka, hon har haft idéer om hur man kan gora saker battre. Nagra karriarmal tycker
hon inte att hon har direkt, utan sager att hon gor det hon tycker &r roligt.

Vi pratar vidare kring hur Annelie ser pa sin ledarskapsutveckling och hon beréttar att
hon har en fritidssysselsattning dar hon ar ledare for en grupp barn, nagot som hon
tycker har utvecklat henne mycket som ledare &ven inom hennes yrkesroll. Hon beréttar
for oss hur hon i sitt ledarskap for barnen direkt far feedback pd om det hon forsoker
formedla fungerar eller inte.

For att utvecklas i sin ledarroll pa arbetet har Annelie pa eget initiativ gatt ett par
utbildningsinsatser inom ledarskapssfaren. Hon sager att det ar s det ar inom
organisationen, att man sjélv aktivt far soka majligheter att utvecklas. Man maste dock
skota sitt jobb i samma utstrackning som normalt. Annelie tror darfor att det krdvs att
man sjalv verkligen har ett intresse av att utvecklas om man ska lyckas med att fa det att
ga ihop. Hon tycker sjalv att hon har haft nytta av utbildningarna, inte bara av det hon
larde sig dar, utan ocksa for att hon genom dem fick ett storre kontaktnat. Just motet
med andra méanniskor i liknade situationer som hennes egen sager hon &r den viktigaste
erfarenheten hon har tagit med sig fran utbildningarna, speciellt att fa traffa kvinnor i
liknande situationer.

Samtalet fortsatter in pa varfor ledarskapspositioner i stort i samhallet domineras av
man. Annelie funderar kring det och séger att det ar valdigt komplext, att det nog
handlar om en kombination av ett aktivt val av kvinnorna sjélva och strukturer som gor
att kvinnor faller ifran.

Annelie beréttar att det kan vara komplicerat att kombinera ett chefsjobb med att ha
familj. De langa dagarna som det ibland handlar om for henne ar inte alltid ar sa latt att
kombinera med familjelivet. Annelie tittar tillbaka och berattar om hur det har sett ut for
henne under tidigare ar. Nar hon var i starten av sin karriar fick hon barn och hon
beskriver det som ganska tufft att fa det att ga ihop. Under denna period jobbade hon
inte heltid, men det hjalpte inte mycket.

””...och da jobbade jag ju inte heltid heller och.. att inte jobba heltid i den
har miljon det &r inte.. alltsa det ar inte heller att folja en géngse norm,
utan, utan det finns liksom inget klart definierat da, hur mycket ska man
hinna med pa 75 procent.. utan det blir ju garna det att man jobbar lite mer
da.”
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Annelie sdger med ett skratt att hon fick springa fort, hon fick vara effektiv helt enkelt.
Hon tror att det ar svart for bada foraldrarna att gora karriar samtidigt. Annelies man
gjorde karriar under den tid da hon inte har varit chef och nu nar hon &r det sa far han ta
ett storre ansvar hemma helt enkelt, det gar inte pa nagot annat satt menar hon. Detta
menar hon beror pa att hon tycker att tiden da man har sma barn &r en tid som man
maste ta vara pa.

Hon fortsatter med att séga att hon tror att det forspranget som manga man skaffar sig
medan kvinnor prioriterar den biten jamnar ut sig efter nagra ar. Vi fragar vad hon
tycker om kvotering och hon skrattar och séger att forut tyckte hon att det var det
dummaste man kunde hitta pa, hon &r val precis lika bra som en man, varfor ska hon da
behova kvoteras in. Men Annelie fortsatter med att séga att hon nu har insett att det ar
skillnad pa hur mén och kvinnor behandlas och pa vilka mojligheter de far. Hon tycker
nu att det kan finnas en poéng i att tillampa kvotering i vissa situationer, hon har helt
enkelt insett att livet inte ar jamstéllt. Hon berattar for oss om forsta gangen som hon
var med om att bli kvoterad. Hon var inte medveten om att det var det som hade skett
och nér hon efter ett tag forstod det kdande hon sig jéttearg, hon trodde ju att hon var dar
tack vare sina kunskaper.

Hon tycker darfor att det ar viktigt att man dar medveten om att man blir kvoterad, sa att
man kan hantera det. DA tror hon att det kan vara bra, och att det kan ge en positiv
utveckling sa att man till slut inte behover kvotera in kvinnor, utan att det istallet sker
naturligt. Hon tycker att hon faktiskt kan se en sadan utveckling i de namnder och
styrelser de har i organisationen. Dér arbetar de for att ha en jamn konsfoérdelning och
hon tycker sig kdnna av att attityden andrats.

... man har nog accepterat.. att hon ar har for att hon [...] passar till detta
uppdraget och dessutom &ar hon en kvinna.. sa jag tror det har faktiskt vant
lite grann.”

Men Annelie beskriver ocksa en baksida med stravan efter en jamn konsférdelning.
Eftersom de inte &r s manga kvinnor i organisationen sa ar det ofta samma kvinnor som
blir tillfragade hela tiden. Hon séger att de pa detta vis blir dverutnyttjade och far
mindre tid att meritera sig. Nagot som gor det till ndgot av en kvinnofilla, trots att
intentionen fran borjan var en jamn konsfordelning, alltsa att framja kvinnorna.

Vi har tagit upp det vi ville och det blir ett hjartligt adjé. Annelie séger att hon ser
framemot att se vad det blir av det hela, nagot vi lovar att hon sa klart ska fa, och sa
vandrar vi ut i solskenet.

4.4 Carina

Vi blir hamtade av Carinas sekreterare och far lite av en guidad tur under vandringen
genom organisationen till Carinas kontor. Val framme slar vi oss ner och Carina séger
att det k&nns spannande och forsékrar sig om att hon har rétt uppfattning om foérvéantad
sluttid, for da bar det ivag till nasta mote.
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Carina arbetar i en stor, internationell organisation som é&r ett av vérldens ledande
foretag inom sin bransch. Om man ser till verksamheten som bedrivs i Sverige &r Carina
chef 6ver en verksamhetsgren och hon har flera chefer pa lagre niva under sig och totalt
narmare hundra medarbetare. Hon har en chef Gver sig som i sin tur rapporterar till
chefen dver verksamheten som bedrivs i Sverige. Andelen kvinnliga medarbetare inom
koncernen i Sverige ar hogre an andelen man och manga av de ledande positionerna pa
flera nivaer innehas ocksa av kvinnor. Men denna konsstruktur &r unik for
verksamheten i Sverige om man jamfor med de andra landerna dar verksamhet bedrivs.
De flesta kvinnor pd ledande positioner aterfinns pa lagre chefsnivd och
mellanchefsnivda medan det i den allra hdgsta toppen av organisationen ar ytterst fa
kvinnor.

Vart samtal inleds med att Carina beréattar att hon lamnade universitetet i borjan av 90-
talet efter att ha doktorerat. Hon har sedan dess arbetat i den organisation dar hon
fortfarande verkar. Carina beréttar att hon forst snabbt blev gruppchef utan att behéva
soka tjansten eftersom organisationen véxte sa mycket under den tiden. Fortsatta steg i
karriaren har inneburit tjanster som Carina daremot har fatt soka. Hon beréttar att hon
aldrig har planerat sin karriar utan har sokt en tjanst nar nagon bra méjlighet har dykt
upp, inom organisationen finns det stora utvecklingsmdjligheter. Att bli chef var inget
hon hade nagra onskningar om nar hon kom till organisationen men nér hon blev
gruppchef andrade hon uppfattning, forklarar hon.

Né&r Carina blev chef upptackte hon att hon tycker om att leda manniskor, fatta beslut
och att manniskor lyssnar till det som hon har att sdga. Att fA mer och mer ansvar och
inflytande har sporrat henne till att klattra hdgre pa chefspositioner sager hon. Nar hon
var gruppchef trivdes hon med det men insag att hon skulle fa mer att séga till om ifall
hon blev avdelningschef, och sa har det sedan fortsatt fram till dar hon befinner sig idag.

Carina beskriver att hon tror att hon fick sin chefstjanst for att hon levererar, som hon
sjalv uttrycker det. Hon séger att hon ocksa kan entusiasmera méanniskor, fa dem med
sig och f& manniskor att arbete tillsammans mot gemensamma mal. Carina stravar ocksa
efter att vara en chef som tar sig tid for sina medarbetare och som far dem att kanna sig
sedda. Hennes forebild ar en chef som hon tidigare har haft kontakt med som alltid var
fokuserad pa den person som han hade framfor sig just da.

”.nar man val var hos honom sa hade han alltid tid med en [...] da
fokuserade han bara pa mig, och det kandes fantastiskt..”

Carina berattar vidare att forutom att hon vill att medarbetarna ska kanna sig sedda, vill
hon ocksa skapa ett dppet klimat dar de vagar komma med idéer och forslag pa
[6sningar.

De forvantningar ledningen har pa Carinas ledarskap ar, enligt henne sjalv, att hon ska
visa resultat och leda organisationen pa ett klanderfritt satt. Samtidigt har hon
forvantningar pa sig fran sina medarbetare att hon ska visa riktningen och kunna
forklara varfor en forandring behdver genomforas till exempel. Hon berdttar att hon
upplever det som lite svart att férena dessa olika férvantningar.
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Samtalet kommer in pa avgorande situationer i karridaren och Carina berattar om hur
hon, nér hon borjade arbeta inom foretaget, mest var inriktad pa att bli specialist och sa
bra som majligt inom sitt omrade. Nar hon hade arbetat inom samma omrade i tolv ar
fick hon en ny chef som tyckte att hon hade varit alldeles for lange pa samma stélle.
Han sa till henne att han tyckte att hon behévde komma bort darifran och for att kunna
gora karriar behovde hon bredda sina kunskaper. Forst tog Carina detta hart, hon tyckte
att hon gjorde ett bra jobb men uppfattade det han sa som att han ville fa bort henne.

”..det var min forsta tanke, att han ville bli av med mig. Och jag blev
faktiskt lite sur forst..”

Men i efterhand insag hon att han nog hade ratt. Detta beskriver Carina som en viktig
handelse for att hon skulle vilja ta steget att gra nagonting annat och inte langre vara
specialist. Hon beréttar att just att fa nya arbetsuppgifter och nya ansvarsomraden har
bidragit mest till att hon har utvecklats som chef.

Ett annat exempel som hon ger, som har haft betydelse for henne, ar nar hon fick sina
forsta globala ansvarsomraden. Hon beskriver att det var oerhort larorikt att arbeta med
manniskor fran andra kulturer och hon fick okat sjalvfortroende nar hon mérkte att det
hon gjorde dég och att hon var minst lika kompetent som sina kollegor fran andra
lander. Det nya ansvaret och de nya erfarenheterna gjorde att hon vagade ta for sig mer
och har ocksa varit en bidragande orsak till att hon har sokt sig till andra och stérre
ansvarsomraden.

Vi fragar Carina om det har funnits tillfallen i hennes yrkesliv som hon minns som lite
kampiga och hon beréttar att hon ibland har kant att hon inte har velat vara chef. Hon
ger ett exempel fran nar hon gick fran att vara gruppchef till att vara sektionschef och
upplevde att det var svart att bli chef 6ver sina forna kollegor. Tidigt fick Carina kritik
av en tidigare kollega som, enligt Carinas aterberattelse av handelsen, tyckte att hon
behdvde stracka pa ryggen och bli lite mer kaxig. Carina tog ganska hart pa kritiken och
bestamde sig for att ge det nya arbetet ett halvar.

.. vad fan har jag gett mig in pa, alltsa det har, jag klarar det inte [...] det
var inte lage for att fa kritik, hon gjorde det ju i valvilja, men jag tog det
inte sa..”

Dock tycker Carina att kollegan hade ratt i sin kritik och sager att hon i efterhand kan
tycka att det var ganska bra att hon sa ifran.

Carina har gatt ett antal olika ledarskapsutbildningar, dels vissa obligatoriska, dels nagra
pa hogre niva. Utbildningsmojligheterna ar manga men mycket av dem far man sjélv
soka upp och valja om man vill ta del av. Det verkar som att Carina i stor man utnyttjar
de mojligheter som finns. Dock ar det viktigt att man sjalv ar motiverad eftersom det
kravs att man anvander sin fritid till att ga utbildningar.

Carina beréttar att om hon tittar pa de svenska kvinnorna i organisationen sa skiljer de
sig fran kvinnor i chefspositioner i andra lander.
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”..det var som han den dar fransmannen, han sa till mig, ni svenska kvinnor
ar hemska, ni ska ha allt[...]ni ska bade ha familj och karriar och sadéar
liksom, sa han, det haller ju inte, det maste ni ju fatta..”

Carina beskriver det som att man maste gora val i livet, om man ska gora karriar maste
man forsaka nagonting annat. Hon har aldrig arbetat deltid och det har fungerat tack
vare att hon och hennes man har haft ett jamstallt forhallande och till exempel delat pa
foraldraledigheten. Men om man valjer att satsa pa karriaren far man helt enkelt mindre
tid till familjen och fritidssysselsattningar, berattar Carina, hon har inte mojlighet att ga
hem tidigt vissa dagar.

Vi kommer in pa om det har haft ndgon betydelse for Carinas karriar att hon &r kvinna
men det tror hon inte att det har. Hon tror att hon hade varit pd samma stalle i karriaren
om hon hade varit man. Hon tycker inte att hon nagon gang har blivit orattvist
behandlad pa grund av sitt kon men kan se en viss skillnad i hur man behandlar kvinnor
respektive man. Hon tror att man ar mindre elak mot kvinnor for att man tror att de inte
tal lika mycket som en man. Hon tycker att kvinnliga medarbetare &r mer positiva till att
ha en kvinnlig chef an vad mén & men har aldrig ként sig motarbetad av man eller
upplevt att det &r svart att gora sin rost hord bland man.

Samtalet gar vidare in pa det laga antalet kvinnor som chefer i samhallet och den heta
fragan kvotering. Carina tror att en av forklaringarna till varfor antalet kvinnliga chefer
ar lagre an antalet mén i samhallet i stort &r att mén har stérre natverk &n kvinnor. Hon
tycker att det ar viktigt att kvinnor stottar varandra och att man som kvinnlig chef ska
forsoka hjalpa andra kvinnor uppat. Hon ar dock i allmanhet emot konskvotering men
tycker att det ar bra om man kan ha en ambition att det ska vara en jamn konsfordelning.

Intervjun &r slut och vi har precis hunnit ta upp allt vi ville. Carina far springa vidare till
det mdte som vantar och vi vandrar ut genom organisationen, lite forvirrade dver vilken
grind det & som man kan ta sig ut igenom.

4.5 Sammanfattning

Det ar fyra ganska olika berattelser som vi har fatt ta del av men vi kan &anda se en del
likheter. Det sammanfattande intrycket som vi har fatt ar att kvinnorna som vi har traffat
ar valdigt starka och sjalvstandiga individer. De har alla haft relativt stora mojligheter
att utvecklas och de hinder som har funnits for dem &r av varierande karaktar. Mellan
raderna i deras beréttelser har vi kunnat se kopplingar till beteendeménster med sin
grund i organisatoriska konsstrukturer. Detta & omraden som vi kommer att behandla i
analysen som foljer.
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5. Analys och diskussion

Det fokus som préaglar denna studie och som kommer att vara genomgaende har i var
analys och diskussion uttrycks pa ett bra satt av Wahl, Holgersson, Hook och Linghag
(2001). De tar upp skillnaden mellan att studera problematiken med kvinnors
underrepresentation pa ledande positioner utifran ett individperspektiv och att lyfta det
till en niva dar man stéller sig fragan varfor, vad i organisationen och dess strukturer &r
det som orsakat problemet. Det ar det som blir var utgangspunkt har, som Wahl m.fl.
(2001) sammanfattar det, intresset for oss ligger i att titta pa vilka villkor de kvinnor
som vi har tréffat arbetar under.

Var analys och diskussion kommer att ta sitt avstamp i den ledarskapsutveckling som
respondenterna beskriver att de har upplevt och som vi har kunnat utldsa ur deras
berattelser som helheter. Vi kommer sedan att reflektera kring det i var empiri som vi
kan koppla till forskningsomradet kon och organisation. Vi tycker att de
forklaringsnivaer som Alvesson och Billing (1999) presenterar for forklaringar kring
konsuppdelning fungerar som en bra utgangspunkt for den delen av var analys.
Mellannivan som behandlar konkreta fall och ger sig in i kontexten dar uppdelning och
ojamlikhet mellan kénen skapas &r den niva dar vi hamnar naturligt och k&nner oss mest
hemma pa. Fenomen som vi har identifierat lampar sig for en uppdelning i omradena
organisationsstruktur och organisationspolitik. Da vi endast har en individs inblick i de
olika organisationerna &r det svarare for oss att identifiera de varderingar och normer
som manniskorna i organisationen delar. DA detta ar utgangspunkten for det tredje
omradet, organisationskultur, gor det att det inte blir sa applicerbart just i denna studie.
Vart resonemang kring kén och organisation avslutar vi sedan med att titta pa de
forhallningsstrategier vara respondenter har till kon och organisation. Det sista vi
kommer att behandla blir det starka sjalvfértroende som vi tycker oss kunna utldsa hos
vara respondenter, nagot som vi ser som genomgaende i deras beréattelser och som vi
tycker kan kopplas till empowerment och organisationernas strukturer,

5.1 Ledarskapsutveckling

Vid samtal kring utveckling i arbetslivet ar det latt hant att en forsta tanke gar till
formella utbildningsinsatser som kurser med foreldsningar och seminarier. Detta ar inte
konstigt da utveckling for manga kan te sig som ett luddigt och svardefinierat begrepp.
Som Hirsh (2004) beskriver det, vad ar det egentligen som man kan vara saker pa att fa
nar utveckling utlovas, samma sak kan for olika personer kénnas som allt eller inget. De
utbildningsinsatser som manga foretag koper in och anvander sig av ar da ett
lattillgangligt exempel pa nagot som handlar om utveckling i koncentrerad form. Detta
kan vi se i samtalen med vara respondenter. Utbildningar som de deltagit i kommer
snabbt fram som ett exempel pa nagot speciellt utvecklande. Men i undertonen, och
ibland &ven uttalat, i vara samtal kring utveckling kan vi utlasa att den storsta utveckling
har kommit fran de erfarenheter som de har forvarvat. Monica beskriver till exempel ett
projekt som det arbetats med under lang tid som ledde till nya insikter och synstt.
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Annelie tar upp en stor utveckling som ledare genom den erfarenhet hon har fatt genom
en ledarroll i en fritidssysselsattning. Att erfarenhet har utgjort den storre delen av
grunden for respondenternas utveckling ar inget ovanligt dd McCauley, Ruderman,
Ohlott och Morrow (1994) beskriver just detta som en storre kalla till utveckling an
utbildningsinsatser.

Utveckling genom erfarenhet tycker vi inbegrips i beskrivningen av det som Hirsh
(2004) benamner karriarutveckling. Det ar ett satt att se pa ledares utveckling som
passar bra in pa de berattelser som vi har fatt ta del av, som till stor del varit renodlade
karridrberattelser. Vara respondenter har alla under sina yrkesbanor klattrat upp genom
organisationerna och de har under vagen utévat ledarskap pa Parsons (1970) tre olika
ledningsnivaer. De har genom sina Karridrer utvecklats och formats till ledare, trots att
de alla uttrycker att de inte direkt har haft som mal att bli chef eller ledare fran borjan.
Vi tycker oss kunna identifiera olika faktorer som har verkat som stdd for de olika
respondenterna i deras utveckling genom de Karridrer de sjalva har byggt upp. Bade
Monica och Annelie har blivit uppmuntrade, tillfragade eller valda till de positioner de
har haft genom sina karridrer. | viss utstrackning galler detta &ven for Eva och Carina,
dock inte for alla positioner som de har haft. De har pa detta sétt fatt stod av andra och
informerats om vilka mgjligheter som finns for dem. Stod pa detta satt fran
organisationen &r nagot som Hirsh (2004) berér som en aspekt som forbattrar
forutsattningarna for att en karriar ska ga i en positiv riktning och bidra till utveckling.

Bade i Hirshs (2004) karridrutveckling och i Yukls (2006) utveckling genom erfarenhet
betonas vikten av feedback. Ocksa vara respondenter beror detta omrade. Feedback &r
nagot som de torstar efter, men som de kanske inte riktigt far i den utstrackning de
skulle 6nska. Det ar ett faktum som egentligen ar foga forvanande da Yukl aven
reflekterar kring att feedback ar nagot som inte far sa stort utrymme i dagens hektiska
arbetsliv. Upplevelsen av hur utvecklande det kan vara nar man val far feedback
exemplifieras i Annelies beskrivning av hur mycket hon utvecklas som ledare da hon av
den grupp barn hon &r ledare for direkt far feedback pa hur hennes ledarskap fungerar.
Det ar en bra beskrivning av feedbackens funktion som Hirsh (2004) beskriver &r att 6ka
forstaelsen for det man presterar, nagot som kan anvéndas for att utveckla formagor och
potential pa basta sétt.

Att vara respondenters ledarskapsutveckling &r starkt kopplade till deras karriarer ar inte
forvanande da de verkligen arbetat sig genom alla olika nivaer pa vagen upp till toppen.
Parsons (1960) visar med sina olika ledarskapsnivaer hur en ledarroll kan innebéra vitt
skilda arbetsuppgifter och krava helt olika saker av individen beroende pa var i
organisationen den befinner sig. Detta ar ndgot som vi kan identifiera som utmanande
moment i den utveckling respondenterna har fatt genom sin erfarenhet. Eva beréttar till
exempel om hur hon har bytt fran att vara ledare pa en niva till en annan hogre niva och
att arbetet da fatt en helt annan karaktar och kraver att hon nastan arbetar pa motsatt satt
mot vad hon har gjort tidigare. Att lyckas bemadstra utmanande moment beskrivs av
McCauley, Ruderman, Ohlott och Morrow (1994) och Yukl (2006) som en grundsten i
ledarskapsutveckling och bygger grunden for ett gott sjalvfortroende. Det &r ytterligare
nagot som forenar vara respondenter, de utstralar alla, i det mesta de beréttar, ett starkt
sjalvfortroende. Det &r nagot som vi kan koppla till att de under sina karriarer stallts
infor utmanande situationer av varierande slag och lyckats hantera det.
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Annelie tar upp att hon genom de formella utbildningsinsatser som hon har deltagit i
funnit ett stort varde i det kontaktn&t som det har hjalpt henne att bygga upp. Monica
betonar vikten i att bygga upp ett natverk och underhalla det d&ven nar man inte kanner
behovet av det. Dessa uttalanden speglar en identifiering av chansen att 6ka mojligheten
till att fa stod och hjalp genom en mangfald av kontakter som Drake och Solberg (1996)
beskriver. Det blir ocksa ett satt att 6ka sjalvfortroende i ledarrollen genom att kunna
identifiera sig med andra i liknande situationer, nagot som Lindgren (2002) har visat pa
i sin studie. Annelie understryker just detta som en av de viktigaste erfarenheterna, att fa
knyta kontakter med andra kvinnor i ledande positioner.

5.2 K&dn och organisation

De effekter som kan komma av vilken konstillhorighet en person har kan i olika
utstrackning paverka mojligheterna som finns att utvecklas i en organisatorisk kontext.
Da vi har kunnat utlasa att en stor del av vara respondenters utveckling som ledare har
sin grund i deras erfarenhet finner vi ett intresse i att titta narmare pa faktorer som
paverkar mojligheten att forvarva erfarenhet. Att avancera som chef gar ofta hand i hand
med att stéllas infor nya situationer och utmaningar och mycket av ledarskapsutveckling
genom erfarenhet ligger i just detta. Sambandet goOrs desto tydligare i begreppet
karridarutveckling, ndgot som vi visat pa i vart tidigare resonemang. Vi ska nu ge oss in i
att titta narmare pa strukturella faktorer och beteendemonster som skapar och formar de
forutsattningar som galler for kvinnor och man i organisationer.

5.2.1 Organisationsstruktur

Har reflekterar vi kring strukturen i vara respondenters organisationer, nagra av de
mojliga forklaringar som kan anvandas for att oka forstaelsen av vad som ligger bakom
dem och de effekter de kan resultera i nar det géller utvecklingsmdéjligheter.

Gemensamt for de fyra kvinnor som vi har traffat ar att de alla ar verksamma i stora
organisationer dar de aterfinns pa den niva som Parsons (1960) benamner den
institutionella ledningsnivan. De arbetar langsiktigt och dvergripande och sitter alla pa
beslutsfattande positioner. De kommer fran vitt skilda kontexter och deras
organisationers konsstrukturer ser ut pa helt olika sétt. Men de speglar alla fenomenet
som galler dverlag i vart samhalle idag, att oavsett hur fordelningen ser ut pa lagre
nivaer sa domineras den Gversta toppen av man. Som Wahl m.fl. (2001) tar upp sa sager
denna information om uppdelningen av kén endast nagot om hur organisationen ser ut
och utan att veta hur manniskorna i organisationen ser pa och forklarar konsstrukturen
sa kan vi endast spekulera i anledningarna till den. Men existensen av fenomenet glastak
for kvinnor som Drake och Solberg (1997) och Burke och Vinnicombe (2005) tar upp
kan vi se vissa tendenser av. De kvinnor vi har tréffat har trots allt lyckats ta sig upp till
en niva dit inte manga kvinnor nar och vi finner ett intresse i att ta reda pa vilka
forutsattningar som mojliggjort for detta.

Manga av teorierna som vi har fordjupat oss i kan anvandas for att forsoka forklara och
tolka dominansen av mén i den hogsta ledningen i kvinnornas olika organisationer.
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Fenomen som homosocialitet som Holgersson (2003, 2008) och Lindgren (1996)
behandlar kan verka for att bevara den manliga dominansen, genom att de individer som
utgor den hogsta toppen véljer in nya individer baserat pa vem som passar i den mall
som underforstatt finns for vad som kravs for att for att passa in och utfora arbetet pa ett
bra satt. Det blir da nagon som de kan identifiera sig med, som liknar dem sjélva. Vi
spekulerar i att den manliga dominansen i vara respondenters organisationers toppskikt
kan kopplas till detta fenomen och att det kan ta tid att fa effekt av forsok att motverka
det. Vi kan utldsa att Monica har identifierat detta fenomen nér hon uttrycker att for att
inte falla i fallan att valja den som ar mest lik en sjalv sa kravs det en mogen
organisation med mogna manniskor. Aven Eva uttrycker att hon tror att det &r vanligt att
manga man uppmarksammar andra man som paminner om dem sjélva som unga.

Vi tycker aven att vi kan anvanda Kanters (1977) forklaringsmodell for att forsta
strukturen. Vi ser en stark koppling mellan fenomenet homosocialitet och
mojlighetsfaktorn i Kanters modell, da det forstnamnda utgor en stor paverkansfaktor.
Som Holgersson och Lindgren beskriver kan effekten av en mansdominerad ledning bli
ett homosocialt beteende som medfor att mojligheterna att avancera ar stérre for man én
for kvinnor. Enligt Kanters modell medfor detta att mannen utvecklar ett beteende som
gor det mer troligt att de ska lyckas ta sig till den hogsta toppen. Vi tror att ojamlikheten
i givna majligheter pa detta satt ocksa rattfardigas. De som uppvisar det eftersokta
beteendet ses som de mest lampade for att fa fortsatta mojligheter, och pa det viset
fortsatter monstret.

Mojlighetsfaktorn i Kanters modell kan vi koppla till det Monica uttrycker, att hon tror
att hon skulle ha tagit sig &nnu langre i sin karridr om hon hade varit man och att hon
kan se en tendens i allménhet hos sig sjalv och andra kvinnor att inte vara sa drivna i sin
I6neutveckling. Den mansdominans som finns i hennes organisations hogsta topp, trots
att den domineras av kvinnor pa lagre nivaer, ger signaler om att majligheterna att
avancera ar storre for man. Som tidigare namnts sa menar Kanter att ett storre utbud av
mojligheter formar ett beteende mer préaglat av att vara sjalvsédker och att ha hdga
ambitioner, alltsa att vara mer framat och driven. Detta exempel pa kvinnor som inte &r
sa drivande i till exempel sin l6neutveckling kopplar vi till att de formats av strukturer
som begransar deras méjligheter, inte att det skulle vara kopplat till sa kallade kvinnliga
egenskaper, nagot som tyvarr latt kan bli forklaringen nar fenomen som detta diskuteras
I samhéllsdebatten.

Aven Kanters maktfaktor ser vi som applicerbar i reflektioner kring mansdominansen i
organisationernas hogsta ledning. D& det & man som besitter den storsta delen av
makten ar det mojligt att de utvecklar ett beteende som gor att de ses som mer lampliga
ledare. Enligt Kanter innebar mycket makt ofta en stdrre tendens att delegera och
uppmuntran till ett 6ppet klimat och samarbete, ndgot som alltsa kan forma medvetna
eller undermedvetna uppfattningar om att mén &r att féredra som chefer.

Samtliga av dessa forklaringsforsok av vara respondenters organisationers
konsstrukturer &ar givetvis bara en borjan till att forsoka hitta forklaringar fran var sida.
Som Wahl m.fl. (2001) poangterar maste en forstielse av anledningarna bakom
kdnsordningen i en organisation grunda sig i mer &n kunskap om antal mén och kvinnor
pa olika nivaer och endast en persons perspektiv pa det hela.
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5.2.2 Organisationspolitik

Konspolitik ar kanske ett mer passande namn utifran de fenomen som vi i detta
sammanhang inbegriper i omradet och gor det hela lite mer specificerat an vad det breda
begreppet organisationspolitik inbegriper. Vi tar oss hér vidare genom att studera de
beteendemonster som vi utifrdn de upplevelser respondenterna har beskrivit kan
identifiera som paverkansfaktorer for utvecklingsmajligheter.

Det av Holgersson (2003, 2008) och Lindgren (1996) beskrivna fenomenet
homosocialitet har vara respondenter upplevelser av i olika utstrackning. Annelie &r den
som har rakat ut for de mest tydliga exempel, nagot som inte &r konstigt med tanke pa
att hon den av respondenterna som ar verksam i en organisation med stor manlig
dominans pa samtliga nivaer. Hon upplever en tydlig skillnad pa hur kvinnor och mén
bemats, nagot som satter upp hinder for kvinnorna i organisationen, vilket stammer val
Overens med de konsekvenser som Lindgren (1997) beskriver kommer av
homosocialitet. Det & mannen som utgér majoriteten i Annelies organisation, nagot
som ger dem makten att bestdmma och befésta de normer som galler i organisationen,
uttalade sa vél som outtalade. | det som Annelie beskriver kring sina upplevelser av att
aven bli motarbetad av kvinnor kan vi se en viss koppling till att kvinnor, som Lindgren
beskriver, kan utveckla ett heterosocialt beteende da de ar i minoritet.

Antalsaspekten, fran Kanters (1977) modell, som behandlar betydelsen av att vara i
majoritet eller minoritet, tycker vi handlar i mangt och mycket om samma saker som
fenomenet homosocialitet. Vara respondenter &r i minoritet i olika utstrackning. Annelie
hamnar i minoritet i dubbel bemarkelse bade genom att vara kvinna pa en hogt uppsatt
position och genom organisationens konsfordelning dverlag. Monica ar daremot i
majoritet om vi tittar pa organisationen som en helhet, men pa den héga niva hon har
natt & hon som kvinna i klar minoritet. VVarken Eva eller Carina verkar pa nivaer dar de
ar 1 minoritet och deras organisationer som helhet forsatter dem inte heller i en
minoritetsposition. Men nédr Carina arbetar internationellt & hon som kvinna i klar
minoritet bland kollegorna pa samma niva. Nagot som daremot galler for dem alla &r att
de ar kvinnor pa ledande positioner, ndgot som forsatter dem i en minoritet i ett
samhallsperspektiv.

Effekterna som Kanter (1977) beskriver kommer av att vara i minoritet, den storre
synligheten och kontrasten, ar tydliga i de upplevelser som Annelie beskriver. De fa
kvinnor som finns i organisationen far ofta uppdrag i ett forsok att verka for jamn
konsfordelning. Denna synlighet och uppmérksamhet ar givetvis positiv till viss del,
men som Annelie sjalv sager sa blir de pa satt och vis dverutnyttjade. Det beskriver de
stress- och pressaspekter som Wahl m.fl. (2001) menar kommer av den stora synlighet
som minoritetsrollen medfor.

5.2.3 Strategier

Vara fyra respondenter anvénder sig av lite olika av de strategier som Wahl (1992) och
Wahl m.fl. (1998) tar upp som satt for att forhalla sig till sin roll som kvinna pa en
ledande position. Bade hos Eva och Carina tycker vi oss kunna identifiera den
konsneutrala strategin nar det ar sin egen person som de utgar ifran. De ser det inte som
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att det har paverkat deras karriarer i nagon storre utstrackning att de ar kvinnor och de
menar att de verkar i organisationer dar kon &r av mindre betydelse. Nar det hela lyfts
till en mer allman niva och inte ar knutet till dem personligen ar det dock snarare
omvaérldsstrategin som de anvénder sig av. De identifierar fenomen i samhéllet i stort
men har svart att se att dessa fenomen har haft betydelse och paverkan for dem sjélva,
nagot som vi tror inte dr en helt ovanlig kombination for anvéandare av den konsneutrala
strategin.

Monica och Annelie daremot ser vi istéllet som anvandare av omvérldsstrategin bade i
kopplingen till den egna personen och i det mer allmadnna &vergripande
helhetsperspektivet. Annelie utrycker tydligt hur hon har gatt fran att ha den
konsneutrala strategin, nagot som ar vanligt hos kvinnor som liksom hon verkar i
mansdominerade miljoer, men att hon genom den erfarenhet hon har forvarvat har
utvecklat och foréndrat sin syn. Detta ar en utveckling som vi ser som en stor anledning
till att hon lyckats bibehdlla en god sjalvkansla. D& hon har rakat ut for mycket
motarbetande och annorlunda bemdétande jamfort med manliga kollegor &r det med
omvarldsstrategin som detta kan forklaras utan att kopplas till att det skulle bero pa
henne sjalv som person. Om hon skulle anvanda den konsneutrala strategin skulle
betydelsen av kon fornekas och det skulle da inte finnas nagon yttre anledning till att
hon behandlas annorlunda.

Monica har inte samma upplevelser av motarbetande och arbetar inte heller i en
mansdominerad organisation, men verkar trots allt ha assimilerat synsattet fran
omvarldsstrategin med synen pa sig sjalv som kvinna och chef. Ocksa hon verkar ha
haft en mer kdnsneutral strategi till en borjan, uppfattar vi, nar hon med forvaning séger
att hon tror att hon inte skulle ha stoppat sig sjalv lika mycket i sin karriar om hon hade
varit man. Det & som att hon i samma stund som hon sdger det kommit till insikten att
hon ser pa den paverkan som konstillhérigheten har pa ett annat satt &n vad hon sjélv
trodde. En forklaring till att Monica har andrat sin strategi kan vi koppla till att hon pa
den nivd hon befinner sig ar i minoritet och kanske dar igenom har fatt en viss
erfarenhet av effekterna av detta. Wahl (1992) tar upp just detta fenomen, att
erfarenheter av betydelsen av kon ute i arbetslivet kan leda till ett strategibyte da det
bevisas att den kdnsneutrala strategin inte langre haller. Eva och Agneta &r daremot som
kvinnor varken i minoritet i sina organisationer eller pa sina nivaer, nadgot som kan ha
bidragit till att de inte fatt de erfarenheter som skulle kunna visa pa att den kénsneutrala
strategin har brister.

Vi kan aven gora kopplingar mellan respondenternas forhallningsstrategier och den syn
de har pa kvotering. Carina med sin konsneutrala strategi uttrycker att hon i allmanhet
ar emot det, nagot som vi tycker verkar logiskt om man inte ser kon som en
problemfaktor. Annelie daremot uttrycker att hon tidigare tyckt att det varit bland det
dummaste man kan hitta pa men att hon nu insett behovet av det, ndgot som illustrerar
hennes byte av strategi.
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5.3 Sjalvfdrtroende - Empowerment

Av alla vara fyra respondenter far vi ett intryck av ett starkt sjalvfortroende, de ger
uttryck for att de kanner sig hemma i chefsrollen och ser sig sjalva som bra, kompetenta
ledare. Monica sager att hon ser samma egenskaper i sig sjalv som i manga andra
chefer. Hon uttrycker att hon tycker att hon har 6ga for sadant som det kravs att en
ledare har. Att hon understryker vikten i att sdga vad man tycker speglar ocksa hennes
sjalvfortroende. Aven Annelie tar upp att hon alltid uttrycker sin &sikt, aven nar det
uppfattas som besvarligt, nagot som visar pa hennes sjalvfortroende. Evas
sjalvfortroende i ledarrollen tar sig uttryck i hennes uppfattning att hon av andra ses
som en naturlig ledare. Hon uttrycker att hon inte &r radd for att ta beslut och att hon vet
att hon inte kan bli alskad av alla. Carina identifierar en mangd goda ledaregenskaper
hos sig sjalv, att hon ar bra pa att leverera, entusiasmera och att fA manniskor att
samarbeta, nagot som visar pa att hon kanner sjalvfortroende i sin ledarroll.

Detta starka sjalvfortroende som vi tycker oss kunna utldsa hos samtliga respondenter
kan vi koppla till mojlighetsaspekten i Kanters (1977) forklaringsmodell. Utifran det
som respondenterna beskriver sa verkar det som att ingen av dem har sett nagra storre
begransningar i de mojligheter som funnits for dem att forflytta sig och utvecklas inom
organisationen. Annelie som vid vissa tillfallen upplevt motarbetande har inte Iatit det
begrédnsa henne utan har, som hon sjalv beskriver, hittat vdgar runt det. Denna
upplevelse av stora mojligheter kan vi se som en anledning till kvinnornas héga
sjalvfortroende och att deras ambitionsnivaer ocksa tycks vara hoga, da detta ar vad
Kanter tar upp som effekterna av mojlighetsfaktorn. Vi kan koppla det till fenomenet
sjalvuppfyllande profetior som Kanter ocksa beror i detta ssmmanhang. Det har funnits
personer som har trott pd dem och gett dem majligheter, nagot som format deras
beteende pa ett satt sa att allt fler mojligheter dyker upp. Vikten av att det har funnits
overordnade som trott pa dem och varit engagerade kan vi koppla till studier av Zamore
och Svérd (1997) som lyfter fram detta som en viktig aspekt for att kvinnor ska bli
framgangsrika. Med organisatoriska strukturer som ger signaler om storre mojligheter
for mén kan det behovas extra uppmuntran for kvinnor for att en karriar ska ta fart.

Respondenternas sjalvsakerhet ser vi ocksa som ett uttryck for att de ar utmérkta
exempel pa personer som tagit till sig empowerment. Deras Overordnade och
organisationerna i stort har forsett dem med de verktyg som Lindgren (2002) och
Larsson (2007) beskriver som nédvandiga, de har ett stort handlingsutrymme for att
fatta beslut och det finns en delaktighet, flexibilitet och Oppenhet. Den starka
sjdlvkansla och det starka sjalvfortroende som de ger uttryck for uppfyller
forutsattningarna for den forsta dimensionen av empowerment som Larsson (2001) tar
upp. Forutsattningar for den andra och tredje dimensionen av empowerment kan vi
ocksa utlasa i respondenternas uttryck av vikten av kommunikation och samarbete och
hur det ar en viktig del av den grundfilosofi de arbetar utifran. Vara respondenter ger
saledes uttryck bade for att vara "empowrade” och for att arbeta for att empowerment
ocksa ska implementeras hos deras medarbetare och i organisationerna i stort.
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5.4 Sammanfattning

Var uppfattning ar att de kvinnor vi har traffat upplever sina utvecklingsméjligheter
som stora, ett faktum som i sig kan skapa desto fler mojligheter for dem. Det som vi kan
identifiera som viktigt for denna upplevelse av mojligheter ar att de har ett stod i sina
organisationer, att de ger uttryck av att ha tagit till sig empowerment och att det har
funnits personer som har trott pa dem och gett dem mojligheter. Hinder som
organisatoriska strukturer kan resultera i har de tagit sig forbi med ett starkt
sjalvfortroende som byggts av att fa och beméstra méjligheter och att ha stéd och tilltro
fran personer i omgivningen. Men de har dock beskrivit en del tendenser, som till
exempel homosocialitet, som har haft betydelse for dem sjélva i olika utstrdckning, men
som majligen ocksa skulle kunna ha paverkat andra kvinnor och fatt dem att falla bort
under végen.
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6. Avslutande reflektioner

Utifran vara intervjupersoners beskrivningar av sina upplevelser och med stod av
litteratur har vi kunnat dra slutsatsen att deras ledarskapsutveckling har sin storsta kélla
i forvarvad erfarenhet genom att utéva ledarskap i praktiken. Utbildningar for att styrka
och stddja kvinnor pa eller pa vag mot ledande positioner kan ha en viss poang, men da
det &r organisatoriska strukturer som verkar som en stor paverkansfaktor till majligheten
att tilligna sig ledarskapserfarenhet ar det framférallt dar som en férandring behovs for
att mojliggora for fler kvinnors ledarskapsutveckling. Att fordndra organisatoriska
strukturer och de normer och varderingar som finns invavda dari &r givetvis inget latt
arbete som gors i en handvéandning. Men statistiken talar sitt tydliga sprak och behovet
av en forandring borde vara sjalvklart for alla organisationer och foéretag, kan vi som
unga kvinnor tycka.

Néagot som vi har kunnat uppmarksamma genomgaende ar det starka sjalvfortroende
som alla vara fyra respondenter ger uttryck for och vikten av detta for att de har lyckats.
En stor del av sjalvfortroendet ligger givetvis i det faktum att de faktiskt har lyckats,
men de har ocksd byggt det med hjilp av stod och natverk. Vikten av att kvinnor
verkligen slapps in och blir en del av gemenskapen pa hogre nivaer kan alltsa inte
understrykas nog.

Vi har fatt bilden av en konstant, pagaende utveckling for vara respondenter, format av
det standiga utvecklingsbehovet da omvérlden och organisationerna forandras. De stalls
infor nya utmaningar och har stora mojligheter for att utvecklas, men det krévs en egen
vilja och drivkraft for att lyckas med det. De har inga uttalade karriarmal, men outtalade
utvecklingsmal lyser igenom, de utstralar i sina berattelser en vilja att utvecklas och
utmanas.

Vi ser en nddvandighet i att organisationer och foretag & medvetna om att
organisatoriska strukturer och beteendemonster kan paverka kvinnors mojligheter att
utvecklas som ledare. Detta for att arbete med jamstdlldhet ska kunna fa de bésta
mojligheter att faktiskt fungera. Det ar ett problem som kréver standig uppméarksamhet
och som aldrig kan ses som ett avklarat kapitel.

Som vi namnde inledningsvis upplever vi att genusaspekten inte har fatt det utrymme
den fortjanar inom den pedagogiska forskningen. Vi tycker att det &r en aspekt som
satter sin pragel pa det mesta i vart samhélle och som vi har kunnat se i var uppsats kan
det paverka pedagogiska utvecklingsprocesser. Vi ser darfor en relevans i fortsatt
forskning kring detta omrade. Vi ser stora mojligheter att utoka vart forskningsomrade
till att exempelvis omfatta individernas dverordnade eller ndgra man i samma positioner
for att kunna studera om det finns nagra skillnader. Man skulle ocksa kunna géra en mer
tvarvetenskaplig studie och inkludera genusvetenskap i storre utstrdckning och
sociologi.
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Det gar inte att forneka att det social konstruktionistiska perspektivet som ar en del av
den grundlaggande syn som vi hade med oss fran bdrjan har kommit att genomsyra
denna uppsats. En person som inte betraktar kén som socialt konstruerat skulle
antagligen inte ha skrivit en uppsats som denna. Vi ar val medvetna om att var
forforstaelse har paverkat vart val av uppsatsamne, de fragor vi har valt att stilla i
intervjuerna, den metod vi har valt och till viss del ocksd den teori vi kommit att
anvanda oss av. Men vi tycker anda att vi i det yttersta har forsokt att hantera och
presentera var empiri pa ett satt som inte vinklat eller betonat saker som bekraftar var
egen grundinstallning.

Da vi identifierar var forforstaelse som en stor paverkansfaktor har vi varit noga med att
utforligt presentera alla de val som vi har gjort och anledningarna till dessa val for att ge
lasaren basta mojliga grund att sjalv beddma relevansen i dem. Vi har &ven utforligt
beskrivit var forforstaelse for att lasaren ska veta vad som ligger till grund for vara
tolkningar. Detta grundar sig dven i var interpretativa grundsyn som medfor att vi lagger
stor vikt vid att mojliggora for andra att tolka och skapa sig en egen bild och vi har
arbetat for att presentera var uppsats pa ett satt som majliggor detta.

Sa har med facit i hand kan vi konstatera att den férdjupning i teori kring narrativ som
vart metodval resulterade i ytterligare har forstarkt var syn pa verkligheten som social
konstruktion och hur manga olika tolkningar som &r méjliga att gora av den. Detta da
det &r nagot av karnan i forskningen kring narrativ. Vi ser fortfarande kunskap som
nagot ytterst foranderligt utan nagon enda sanning att strava efter.
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Ilaga 1 - Intervjuguide

e Kan du beskriva hur ditt arbete ser ut idag?
Hur manga ar du chef 6ver?
Hur manga arbetstimmar per vecka?
Pa vilken niva i organisationen placerar du in dig sjalv?

e Beskrivning av en vanlig dag
Beslut som fattas
Vilka har du kontakt med?
Hur disponerar du din tid?
Vad tycker du ar viktigast att lagga tid pa?
Vilka arbetsuppgifter prioriterar du?

e Hur definierar du begreppet ledare respektive chef?
Ledaregenskaper
Som du har
Som gor dig till en bra ledare
Som du tycker ar viktiga
Som du behdver utveckla

e Hur tar sig ledarskapet uttryck i vardagen?
e Hur ser ditt handlingsutrymme for ditt ledarskap ut?
e Kan du beskriva hur din yrkesbana har sett ut?

e Kan du beratta om nagra situationer som varit avgorande hittills i din karriar?
(Positivt och negativt)
Saker som varit speciellt jobbiga
Hinder du har behovt ta sig forbi
Saker som har hjalpt dig pa vagen
Har karriéren tagit den vag du ursprungligen dnskade
En kritisk punkt
Nagot speciellt utvecklande
Vad har sporrat dig till att bli chef?

e Beskriv en situation dar du tycker att det ar svart att vara ledare.
e Beskriv en situation dar du tycker det &r roligt att vara ledare.

e Beskriv en situation dar du har utvecklats som ledare.



Vilket mottagande upplever du att ditt ledarskap far fran dina medarbetare?
(Under-, dver-, sidoordnade)

Kan du beskriva om du har nagra mal som du séatter upp for dig sjalv nar det
géller ditt ledarskap.

Hur har de mal du satt upp for dig sjélv sett ut under yrkesbanans gang?
Vad har du for férhoppningar och planer infér framtiden?

Vad finns det for karriarmojligheter for dig?

Vad vill du utnyttja for méjligheter?

Vad kanner du for férvantningar fran omgivningen?
Hur ser stodet fran omgivningen ut?
Hur paverkar forvantningarna dig(hur du utformar ditt ledarskap)?

Beskriv en forebild du har for ditt ledarskap.

Hur ser kdnsstrukturen ut i din organisation?
(t.ex. hur férdelningen ser ut mellan olika befattningar, hur férdelningen ser ut
mellan olika arbetsuppgifter)

Hur tolkar och forklarar du denna struktur?

Har du upplevt nagra hinder i din yrkesbana som du tror har att gora med att du
ar kvinna?
Har du kéant dig orattvist behandlad pa grund av att du ar kvinna nagon
gang?

Finns det nagot exempel pa ett tillfalle i ditt yrkesliv nér det har varit en fordel
att du ar kvinna?
Har du nagon gang upplevt att det har éppnat upp for méjligheter just tack
vare att du ar kvinna?
Tror du att det pa nagot satt har paverkat din karriar att du &r kvinna?

Hur upplever du att forvantningar ser ut pa kvinnliga respektive manliga ledare?

Ser du nagon skillnad i hur kvinnor och man beméter dig i din ledarroll?
Tror du att en manlig chef skulle bli bemdtt annorlunda?

Vad tror du &r anledningen till att det finns s& fa kvinnor i ledande befattningar?
Hur ser du pa kvotering?



