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Véart ma med uppsatsen & att belysa och understka tva viktiga
jamstalldhetsfragor namligen huruvida tréindustrin - & sa
mansdominerad som vi tror och vidare ta reda pa om det finns
kvinnliga ledare i denna och i sddana fall undersoka hur ett sddant
ledarskap ser ut.

Undersokningen har kvalitativ karaktdr och byggs pa en rad
utforda intervjuer. Ansatsen kan karakteriseras som induktiv
eftersom utgangspunkt i undersokningen var praktisk forskning av
verkligheten. Resultaten blev da applicerade i ett mer generellt
sammanhang.

Den teoretiska enheten bildas av tre olika delar. Forst behandlas
teorier kring kvinnligt ledarskap och kvinnliga chefer, sedan
teoribildning kring utbildning och rekrytering samt manliga och
kvinnliga egenskaper och, avslutningsvis, teorier kring chefskap
kontra kvinnlighet och familj.

Traindustrin, som en véldigt mansdominerad miljé var huvud
undersoknings omrade i denna studie. Vara respondenter kommer
fran su olika foretag och alla av dem befinner sig pa chefsposter i
Sina organisationer.

Traditioner & definitivt den storsta orsaken till att det finns sa fa
kvinnliga chefer i tréindustrin. Det & aven p. g. a. traditionen som
det & obalans pa manga arbetsplatser nér det gédller antalet kvinnor
och man. Mest forvanande resultat i studien var onekligen att vi
kunde konstatera att traindustrin visade sig vara en lamplig
bransch for kvinnliga chefer. Nuvarande situation kommer att
andras mer och mer med tiden och det blir mer kvinnliga chefer
samt mer kvinnor i tréindustrin.



Abstract

Title:
Seminar date:

Course:

Authors:

Advisor/s:;

Key words:

Purpose:

M ethodology:

Women's leadership in the wood industry
2006-01-18

Bachelor thesis in Business Administration, 10 Swedish Credits
(15 ECTS)

JovanaBizic
Annette Bjorklov
Mikaela Mawe

Christine Blomquist

Women's leadership, gender roll, male-dominated areas, the wood
industry

Our goal is to elucidate and examine two important equality
questions. The first one is whether the wood industry is as male-
dominated as we think. Thereafter we want to find out if there are
some women leaders in the wood industry and in that case
examine how such leadership looks like.

The survey has a qualitative character and is built on a number of
interviews that have been done. Starting point in the survey was
practical research of reality and for that reason the approach can be
seen as inductive. The results were then aplied in one more general
context.

Theoretical perspectives. Theoretical entity consists of three different parts. The theory

Empirical foundation:

Conclusions:

about women’s leadership was presented first. After that handles
theories about education, recruitment and characteristics of men
and women. In the end there are theories about leadership versus
femininity and family.

Wood industry, as a very maedominated area, was a major
research object in this study. Our respondents are from seven
different companies and they all have some kind of managerial
position in their organisations.

Traditions makes definitely the biggest reason why there are so
few women leaders in the wood industry. It is even due to
traditions that there exists an imbalance concerning a number of
women and men in many organisations. Most surprising result of
this study was that the wood industry appears to be a very suitable
industry for women leaders. A present situation is going to change
with time and there is going to be more women leaders and more
women in wood industry.
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1. Inledning

| detta kapitel beskrivs bakgrunden till det valda amnet samt problemstalining. Detta manar
till att introducera &mnet och problematiken. | bakgrunden presenteras vidare ingredienserna

till uppsatsen som bestar av kvinnligt ledarskap inom traindustrin.

1.1 Bakgrund

1.1.1 Kvinnligt ledarskap

Antalet kvinnliga toppchefer i Sverige idag ar |8gt. Detta trots att vi har 50 % kvinnor i
riksdagen. Det pratas mycket om jamstéldhet och att sldppain kvinnor paallvar i naringslivet

men resultaten |ter vanta pasig. Vad kan detta bero pa?

Aktuell samhallsdebatt ger olika synvinklar pa problemet kring kvinnligt ledarskap. Det finns

manga olika asikter om detta amne som beror de flesta.

Mycket av problematiken kring kvinnligt ledarskap ligger i att kvinnor och méan traditionellt
sett har olika sétt att organisera sig. Méan har sedan jaktens dagar organiserat sig genom att
|&ta den starkaste individen i gruppen taledningen samtidigt som 6vriga medlemmar har réttat
insigi ledet efter formaga for att snabbt och enkelt kunna genomféra det de hade tankt sig.
Kvinnor & sin sida har stannat hemma och tagit hand om barn och gamla. De har sett till att
alla haft det bra och skott ala sysslor forknippade med hemmet. Detta har lett till att den
kvinnliga organisationen har byggt pa att alla har haft goda relationer till den styrande
kvinnan, ofta modern, i hushdlet. Kvinnan finns alltsa i mitten med 6vriga medlemmar

omkring sig i dennatyp av organisation. (Borjeson, 1992)

En av de viktigaste skillnaderna mellan manligt och kvinnligt ledarskap som illustrerar att

kvinnor jobbar annorlunda &r deras syn pa jobb och privatliv som dessa har eller snarare den



syn pa dessa bada som en helhet. En annan stor skillnad &r sattet att fora dialog och 16sa
problem som kvinnor har gentemot méan. Kvinnor & vanligtvis mer lyhdrda i sin
kommunikation. N&r det géller problemlésning som praglas av ett kvinnligt ledarskap mer
av tankeséttet "det &r bara att gora’ och tar tag i saker och ting ah mans tendens att delegera
bort och tillsétta grupper for att 16sa problem. Kvinnor anses ocksa vara béttre pa att uppfatta

stdmningar och kénslor i en grupp €ller organisation. (Borjeson, 1992)

Vissa kvinnor vagar inte heller ga vidare i karridren darfor att de ar radda att bli ensamma
vilket for bade man och kvinnor manga ganger ar en konsekvens av ett chefgobb. Kvinnor
maste vaga stélla sig utanfér gemenskapen for att lyckas. Darmed & det inte sagt att det &r
daligt att vérna om relationer och medarbetare det & snarare dessa kvaliteter som behovs pa

chefgjobb idag och alltsa kvinnor och man som kan hantera detta. (Borjeson, 1992)

Det kvinnliga ledarskapet |agger stor vikt vid relationer men &ven handling & kannetecknande
for detta ledarskap. En tendens hos kvinnliga ledare &r att vara osékra gentemot Overordnade
och uppvisa bristande géalvfortroende i detta méte. Kvinnlig ledarskapskompetens och
erfarenhet & ofta tyst kunskap och detta hanger samman med ett handlingspraglat
tillvagagangssétt dar man inte rapporterar utan agerar. Detta gor att det finns mindre
information dokumenterat. Kvinnligt ledarskap anvands redan i mangt och mycket men
uppméarksammas inte. Kvinnliga ledare kan ha svart att formedla den kunskap de besitter
trots att den ofta bygger pa enkla principer. For att kunna éndra pa detta &r en viktig punkt for
att forbattra kommunikationen mellan mén och kvinnor i en organisation att de forsoker lara
sig varandras sprak. Da kan storre utbyte ske och béttre samarbete genomforas. (Borjeson,
1992)

1.1.2 Tréindustrin

Nar det géller valet av bransch ville vi komma & ett omrédde som vi ansdg vara sa
mansdominerat som magjligt. Nagon form av verksstadsindustri verkade alltsa mest intressant.
Bland dessa ansdg vi trdindustrin som mest |amplig da denna enligt var mening &r bred och

for ossrelativt l&tillganglig.

Skogsindustrin & en av Sveriges viktigaste naringsgrenar. Skogsindustrins roll i den svenska

ekonomin &r relativt storre an i ovriga EU-lander. Det & inte bara produktions- och export-



siffror som siger detta utan ocksd omfattningen av industrins samarbete med andra
naringsgrenar, speciellt med verkstadsindustrin, kemiindustrin, transportsektorn, IT-industrin
och byggsektorn. Internationellt perspektiv definierar Sverige som skogsindustriell stormak:
varldens fjarde exportdr av massa, tredje stérsta av papper och nast storsta av sgade travaror.

(www.skogsindustrierna.org)

Skogsindustrin omfattar tre stora omraden: skogsbruk, tramekanisk industri och massa &
pappersindustri. | denna uppsats valde vi att koncentrera oss pa tramekanisk industri. |
vardagssprak kallas det for tréindustri av dem som jobbar i branschen och darfor bestamde vi
oss for att anvanda samma uttryck for detta omréde. Med mycket enkla ord sags det att steget
fran timmer till vadesignade mobler, vackra tréhus och héftiga elgitarrer gar via denna
traindustri. (www.skogsindustrin.com) Det finns verkligen tusentals olika aktiviteter inom
detta omrade. Enligt Svensk Néaringsgrensindelning &r tréindustrin klassificerad i: tillverkning
av fanér och trébaserade skivor, tréhuss och  byggnadssnickeritillverkning,
trafOrpackningstillverkning och 6vrig trévarutillverkning samt tillverkning av varor av kork,

halm, rotting o.d. (www.foretagsregistret.sch.se). Bortsett frén de storre exportsigverken ar

branschen forhallandevis arbetsintensiv. (www.national encyklopedin.se)

Tréaindustrin i Sverige omfattar nastan 10000 olika foretag, dvs. féretag som tillverkar dorrar,
fonster, golv, fanér, traplattor, trahus, m.m. (www.scb.se) Bland alavamgjligheter av dessa
forsokte vi vélja nagot foretag som ar olika nar det géller typ av produkt och verksamhet, men
ocksa nér det gdler storlek. Representanter fran sadana olika foretag, enligt var bedémning,
skulle ge en béttre bild och inblick i situationen och forhalandet som vi ville undersoka.

1.1.3 Kvinnligt ledarskap i tréindustrin

Redan fran de forsta preliminara och informella samtalen med négra chefer fran branschen
fick vi uppfattningen att det inte finns manga kvinnor som jobbar inom tréindustrin och inte
heller manga som & chefer dar. Darfor & det 1att att definiera den som ett mansdominerat
omrade. Det & aven &t och logiskt att koppla undersokningsproblemet av kvinnligt ledarskap

inom tréindustrin.

Statistiken visar att av det totala antalet anstéllda inom branschen & 22 procent kvinnor.

Bland dem &r det inte manga som har ledande poster inom branschen. (www.tmf.se)



Det visade sig under tiden vi utforde undersokningen att vi inte & de enda som lyfter fram
detta problem. Samma frdga véckte behov av att starta en forening for kvinnor i
skogsindustrin, den sa kallade KVIST foreningen. Den bildades 1993 med md att oka
kunskapen om och intresset for skogsindustrin som arbetsplats, samt att 6ka ansvarstagandet
hos kvinnor inom skogsindustrin, vilket kan leda till fler kvinnor i ledande befattningar.

(www.kvist.biz) Foreningens existens visar bara pa amnets aktualitet och betydelse.

1.1.4 Olikatyper av foretag inom tréindustrin

Tréaindustrin i Sverige omfattar nastan 10000 olika foretag, dvs. féretag som tillverkar dorrar,
fonster, golv, fanér, tréplattor, tréhus, m.m. (www.scb.se). Bland alla dem forsokte vi védja
foretag som &r olika nér det galler typ av produkt och verksamhet, men ocksa nar det galler
storlek. Representanter fran sadana olika foretag, enligt var bedomning, skulle ge en béttre
bild och inblick i situationen och férhdlandet som vi ville understka. Se bilaga 1 for

detaljerad beskrivning av foretagen

1.2 Problemstalining

Amnet till vé&r uppsats om kvinnligt ledarskap bottnar i dels en 6nskan att undersoka klimatet
for kvinnliga ledare som & en valdigt viktig och aktuell fraga i samhélet idag, dels har vi
velat titta specifikt pa tréindustrin da denna enligt véra forutfattade meningar & néstan totalt
mansdominerad. Det vore intressant att pa ett vetenskapligt sétt ta reda pa om det finns belagg
for vanliga fordomar inom detta omrade eller inte.

Med tanke pa att amnet om kvinnligt ledarskap ar ganska stort och att det finns manga olika
infalsvinklar var det inte helt gavkart inom vilka ramar undersokningen skulle ske. Dock
kom vi fram till foljande tre punkter som utgangspunkt for att ringain vart problem.

1. Kvinnligt ledarskap
2. Kvinnligt och manligt
3. Chefsrollen, kvinnorollen och familjeroller i forandring

10



Utifran teorier och forskning kring ovanstdende punkter framstalldes foljande

problemformul ering:

Varfor finns det sdfakvinnliga chefer i tréindustrin?

Denna formulering har uppkommit ur vart resonemang kring kvinnligt ledarskap i
traindustrin. Vi valde att 1&gga tyngdpunkten pa att forsoka kartlagga hur ett sddant |edarskap
skall kunna te sig eller vid avsaknad av ett sadant ledarskap undersoka hur ett sddant skall

kunna se ut utifran dagens situation.

Véart mal med uppsatsen &r att belysa och undersoka tva viktiga jamstélldhetsfragor namligen
huruvida tréindustrin & s mansdominerad som vi tror och vidare ta reda pa om det finns
kvinnliga ledare i denna och i sadana fall understka hur ett sddant ledarskap ser ut. Var
Onskan och forhoppning &r att kunna bana vag for (om det behovs) ett jamstélldhetsarbete i
traindustrin och for utvecklandet av kvinnliga chefer. Vi hoppas aven att var undersokning
ska kunna varatill hjalp i kommande forskning kring kvinnligt ledarskap och traindustrin. Var
undersokning kan forhoppningsvis @ven hjdlpa oss att pa ett medvetet plan handskas med

liknande problem i framtiden.
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2. M etod

| detta kapitel framlaggs den metod som har anvants vid genomférandet av under sokningen.
Ingdende motiveringar till anvanda tillvdgagangssatt presenteras samt ett avsnitt om
kallkritik.

2.1Va av metod

2.1.1. Priméra metodol ogiska val

De metodologiska 6vervaganden vi har stéllts infor nér det galer tillvagagangssétt for var
forskning kring kvinnligt ledarskap har inte varit gévklara. Till att borja med har vi stalt
kvantitativ forskning mot kvalitativ det vill sdga anvandande av siffror mot ord. Den forsta
metoden hade lampligen varit i form av en enkétstudie och den andra hade kunnat besta av
intervjuer. Det finns sakert fler tankbara undersokningssdtt inom ramarna for dessa tva
forskningsmetoder men vi anser dock att de ovan ndmnda & mest relevanta. Efter
Overvégande bestdmde vi oss for en kvalitativ undersokning.

Vidare var vi tvungna att bestdmma utgangspunkten for var undersokning. Med tanke pa vart
problems karaktér ansdg vi en induktiv ansats bast. Detta da vi 6nskar att pa ett empiriskt sétt
besvara vart problem. Vi dnskar na resultat fran praktisk forskning av verkligheten och kunna
applicera dessa i ett mer generellt sammanhang. En deduktiv ansats & darfor inte intressant.
(Bryman & Bell, 2005)

Nér det galler huruvida vi vill utga fran en normativ eller deskriptiv ansats blir valet svarare.
Vér problemstallning om kvinnligt ledarskap inom traéindustrin kan belysas utifran bade
normativ och deskriptiv ansats (Bryman & Bell, 2005). Vart ma med undersbkningen kan
bast sesi tva steg. | forsta hand vill vi beskriva och skapa forstael se for var problemstallning.
Resultatet av detta forsta steg hoppas vi dock skall bli en utveckling och forbéttring av

rédande forhallanden. Det skulle altsd vara 6nskvart att anvanda bada ansatserna.

12



2.1.2. Kvantitativ och kvalitativ undersbkning

Vér studie angdende kvinnligt ledarskap i tréindustrin har vi ndarmat oss genom kvalitativ
forskning. Detta da vart metodval grundar sig pa intervjuer och tolkning av dessa. Vid
bedomningen av olika tillvagagangssdtt har vi varit medvetna om nackdelarna vid en
kvalitativmetod. Det storsta problemet & subjektiviteten som denna typ av forskning medfor
och dérmed kan reliabiliteten och validiteten bli grumlig (Bryman & Bell, 2005). Dock vager
de positiva sidorna tyngre enligt var mening. Detta da stommen i var forskning ligger i att se
miljon genom respondenternas 6gon. Vi vardesdtter ocksa narheten till vara respondenter
vilket inte hade varit mgjlig vid en kvantitativ undersokning.

Véar ambition &r att forsoka forsta vara respondenters beteende och vi tror att detta gors bast
genom kvalitativa intervjuer som genererar fyllig information. Om vi hade valt att endast
anvanda oss av en enké&tundersokning, vilken hade varit en alternativ metod, sa hade detta
foranlett en kvantitativ undersokningsform. Denna forsknings typ hade gett oss mycket
hérddata, det vill saga handfasta och entydiga svar.

2.1.3. Vad av tillvégagangssitt

Det urval som finns nar det galler tillvagagangssétt for vetenskapliga undersokningar kan
sammanfattas av foljande metoder, intervjuer, observationer, enkater, dokumentstudier och
hypotesprévning med hjdp av statistiska modeller. Dessa gar fran den mest kvalitativai form
av intervjuer till mer kvantitativa da man anvander statistiska modeller (Bryman & Bell,
2005). | var forskning kring kvinnligt ledarskap i tréindustrin har vi vat intervju som
tillvagagangssétt. Vart ma & att genomfora ett fatal hogkvalitativa intervjuer istallet for
manga s&dana som & mindre omfattande. Vi soker hér att maximera kvaliteten inom ramarna
for var intervjumetod. Detta darfor att vi vill komma under ytan och f& en djupare inblick i
hur verkligheten ser ut inom tréindustrin for kvinnor. Vi onskar kartlagga de normer och
varderingar som rader inom denna sféar. De negativa aspekterna vid en intervjumetod &r att det
& tidsodande att genomfora och det finns risk for paverkan och styrning av resultaten. Vi &r

medvetna om dessa svarigheter och kommer att forsokata dem i beaktande.
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2.1.4. Typ av intervju

Efter att vi bestamt oss for att anvanda intervjuer som tillvagagangssétt dterstar det att vélja
vilken typ av intervju som passar bast. Vid var beddmning av olika alternativ utgick vi fran
vilken typ av information vi behovde for att fa svar pa vér problemformulering. Forst och
framst géller det att definiera huruvida vi vill ha objektiv eller subjektiv information (Bryman
& Beéll, 2005). Eftersom vi i borjan behovde ta reda pa hur verkligheten s3g ut inom
traindustrin & det objektiv information i form av de faktiska forhallandena vi soker. Dock
ligger tyngdpunkten i var undersokning pa att kartldgga beteenden och véarderingar for att
forsta varfor situationen i tréindustrin ser ut som den gor. Vi behtévde darfor samla in

subjektiv information genom respondenternas asikter, attityder och tolkningar.

For att kunna samla in ovanndmnda information kravdes en val utarbetad intervjuguide och
strategi for genomférandet av intervjuerna. Vid utformningen av intervjuguiden var vi
tvungna att bestdmma vilken typ av intervju vi vill anvanda oss av. Eftersom vi har definierat
en ganska tydlig bild av vilken typ av information vi vill fa fram passar strukturerade
intervjuer bast. Detta darfor att vi tror att om vi stéler likadana fragor till dla vara
respondenter kan vi fa tydligare resultat som ger var undersokning storre validitet. Ett
aternativ hade varit att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer det vill ségatill viss del
forberedda fragor. Detta & lampligt eftersom vi vill ha sa fylliga svar som majligt.
Verkligheten kommer nog att ligga nagonstans mitt emellan strukturerade och
semistrukturerade intervjuer. Detta eftersom det kan vara svart att fa varje intervju att se

likadan ut och som vi har tankt oss.

Intervjuformen foljer den semistrukturerade da vi byggt intervjuguiden med frégor som delats
i olika teman. Pa sA sétt kan intervjuprocessen vara mera flexibel genom de svar som
respondenten ger och gor att intervjuaren har magjlighet att stalla foljdfragor och darmed inte
behover folja viss frageordning (Bryman & Bell, 2005).

Nér det géller huruvida vi skall dgna oss & 6ppna eller dutna intervjuer kom vi fram till att
det forstnamnda passar béttre for att fa fylliga svar. Detta eftersom respondenten far svara fritt
pa fragorna med sina egna ord. Detta ger ocksa utrymme for of rutsedda reaktioner och svar.

Slutna intervjuer ger formodligen ett material som &r |éttare att bearbeta men eftersom vi
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redan anvander oss av strukturerade intervjuer av den anledningen anser vi att validiteten
redan &r god. (Bryman & Bell, 2005)

2.1.5. Genomforande av intervjuerna

Respondenterna har sjéva fétt bestamma var, né& och hur de har onskat genomfora
intervjuerna da de flesta i branschen ofta & pa resande fot. Déarfor har bade personliga och
telefonintervjuer genomforts. Fordel med telefonintervju ér att respondenten kan befinna sig i
sin egen miljo och da ha en mera avslappnad forhalning till intervjun. Nagon intervju som
skedde telefonledes kunde enkelt ske och eventuella intervjueffekter genom intervjuarens
narvaro eller agerande férsvann. Dessutom blev det enklare da respondenten hade méjlighet
att bestamma tid ganska omgéende, samma dag, vilket annars kunde ha blivit komplicerat da
intervjuarna hade kortid att ta hansyn till. Annan respondent hade 6nskema om att tréffas pa
café pa vag till annat mote. Vi har ansett det vara av vikt att vara sa pass flexibla da det kan
varaytterst svart att fatag i just den person som kan besvara fragor av det utvalda amnet.

Véart mal & att kunna utfora s3 manga personliga intervjuer som mgjligt. Detta kan dock bl
svart da bade vi och véara respondenter har begransat med tid. Alternativet till detta &r
telefonintervjuer da man sparar in restiden. Vi anser ocksa att det ar |&ttare att ha kontroll 6ver
intervjun over telefon. Ett annat plus &ar att vi haller distans till respondenten vilket gor att vi
inte paverkar denna i sitt sitt att besvara fragorna det vill sdga vi minimerar
intervjuareffekten. Vid personliga intervjuer finns risk for just denna paverkan. Vi &
medvetna om detta och kommer att forsdka undvika detta s& mycket vi kan. A andra sidan &r
fordelen vid personlig intervju att man far med just respondentens beteende. Ur detta kan man

manga ganger fa ut mycket information om hur personen egentligen tycker och tanker.

For att fa ut mesta méjliga av vara intervjuer har vi valt att skicka ut fragorna till
respondenterna i forvag. Detta darfor att intervjuerna blir mer givande da personerna i fraga
har fétt tid pa sig att reflektera 6ver fragorna. Vi & medvetna om att validiteten kan minska
men med tanke pa& var undersokningskaraktar har vi gjort beddmningen att det ar anda &r att
fOredra.
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2.1.6. Utforande av metoden

Den metod som vi har utarbetat for att genomfora var undersokning har utférts genom 7st
intervjuer varav 4st man och 3st kvinnor pa chefsposter i traindustrin. Vi har vid varje intervju
forsokt vara sa konsekventa som magjligt for att studiens relevans skall kunna sakerstéllas. Vi
har skrivit ned och spelat in svaren for att underl&tta analysen av dessa sa mycket som méjligt.
Allasvar som vi fick av respondenterna sasmmanstélldes for att bana vag for analysen.

Vi gav oss sedan i kast med att analysera vart empiriska material med hjalp av vald teoretisk
referensram. Vi hangav oss alltsa a att analysera utifran en induktiv ansats. Maet med detta
forfarande var att ga fran det speciella till det generella. Vi dnskade dra slutsatser som skulle
kunna appliceras i ett vidare perspektiv utifran vart empiriska material. For att underlétta
analysarbetet och klart definiera den roda traden grupperade vi materialet utifran vald teori
enligt punkterna, -kvinnligt ledarskap, -kvinnligt och manligt, -chefsrollen, kvinnorollen och
familjeroller i forandring. Efter genomford analys kunde uttolkning goras och slutsatser dras.
Med detta Onskade vi uppnd att besvara var problemstdlining och darmed fullfélja var
forskning.

2.2 Kallkritik

Amnet kvinnligt ledarskap & nagot som manga har asikter om och har darmed banat vag for
mangen bok av diverse forfattare. | denna djungel av litteratur har vi, da detta & en
vetenskaplig uppsats, forsokt anvanda oss av forfattare med sa gedigen vetenskaplig tyngd
som majligt. Dock bor understrykas att verkligheten i den har fragan & lite mer komplex
eftersom den utspelar sig i naringslivet. Det vill séga manniskor som har verkat i denna varld
och har l1ang erfarenhet inom denna kan besitta viktig information som utomstéende forskare
kan ha svart att tillgodogora sig. Vi har darfor valt att anvanda en del av den litteratur som
personer ifrén néringdivet har skrivit. Vi & medvetna om kritiken om dess vetenskapliga
tyngd och har tagit dennai beaktande. Vi vill dock framhava att malet med var undersokning
& att rona kunskap om hur verkligheten & beskaffad och utifran detta bedoma forfattarnas

relevans. Vi anser att det & forskningen i sig som &r det viktigainte nddvandigtvis forfattarna.
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3. Teori

| det har avsnittet presenteras kvinnligt ledarskap utifran ett par olika teoribildningar. Det
inleds med definitioner av begrepp samt en introduktion till @mnet. Darefter foljer teorier om
kvinnligt ledarskap och kvinnliga chefer. Vidare kommer teoribildning kring utbildning och
rekrytering samt manliga och kvinnliga egenskaper. Avslutningsvis tas teorier kring chefskap
kontra kvinnlighet och familj upp. Aven teorier nar det galler kvinnliga chefer och stress och

kvinnliga chefer pa mansdominerade omréaden aterfinnsi det har avsnittet.

3.1 Definitioner

3.1.1 Definition av ledarskap

For att genomgéende i uppsatsen vara konsekventa och tydliga anser vi det viktigt att klargora
de begrepp som vi anvander oss av och som ofta dterkommer. De mest centrala av dessa &r
distinktionen mellan ledarskap och chefskap. Begreppet ledarskap har vi definierat med
utgangspunkt i engelskans leadership. Vi ser detta som en foreteelse som inte i forsta hand ar
kopplad till en arbetssituation utan mer som ett Sétt att agera i situationer dar man behdver
samordna manniskor for att fa nagot utréttat. Detta st att agera kan sedan beddmas som bra,
daligt, effektivt, svagt och s vidare. Vi har vat denna definition utifran Gary A. Yukls,
(1981) beskrivning om hur man bdr ndrma sig och anvanda begreppet leadership eller
ledarskap.

3.1.2 Definition av chefsskap

Begreppet chef och chefskap syftar i var uppsats till den arbetssituation eller position en
person har pa ett foretag eller organisation. Vi pratar alltsd om en situation da en person har
ansvar 6ver andra under de forutséttningarna att de far 16n for arbetet eller drivs av ett starkt
intresse for nagot som gor att de vill utfora ett arbete ideellt for att utveckla detta. Att vara
chef eller inneha ett chefskap & ocksa en situation med borjan och slut, man far en befattning

som man besitter under en kortare eller langre tid och sedan avgar, blir avskedad eller gar i
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pension. Detta tillstdnd varar inte for altid. Till skillnad fran ledarskap som &r ett Sitt att
agera och vara som foljer med varje individ vilken sysselséttning man én har och paadlaplani
ens liv. Aven denna definition kommer frén Gary A. Yukls, (1981) resonemang om

ledarskapsroller.

3.2 Kvinnligt ledarskap

3.2.1 Ledarskap idag

For att skapa en bild av kvinnligt ledarskap maste vi forst skapa oss en bild av ledarskap idag.
Detta préglas till stor del av négot som kallas ett situationsanpassat |edarskap. Denna moderna
typ av ledarskap bygger pa att genomfora foljande tva punkter:

1. Den strategiska nivan, att ligga fore och se till helheten, vaga nya végar, lagga ut
kursen framéat.
2. Den mer operativa nivan, att se till att allt fungerar, att manniskor vaxer, tar ansvar

och att resultat uppnas.

Det lever fortfarande kvar en hel del problematik kring ledarskap som inte bara berdr
kvinnor. Att ta pa sig en ledarroll och lara sig vad det innebar och att kunna hantera
situationen & an idag inte savklart. De flesta far prova sig fram och sedan forlita sig pa

erfarenheter. (Borjeson, 1992)

Ett centralt problem kring ledarskapet & gapet mellan ledaren och medarbetarna och hur man
hanterar detta. Det grundlaggande vasterlandska forhallningssattet pa denna problematik har
varit metaforen om organisationen som en maskin med synen pa att manniskor &r redskap
som ska ledas. Idag forsoker vi stréva bort fran detta mot ett mer samarbetsbaserat synsétt dar

varje individs kompetenstastillvara. (Borjeson, 1992)
Den utmaning som ledarskapet stér infor ar alltsa att genomdriva denna nya typ av ledarskap.

For att lyckas med detta handlar det fran ledarens sida om att dela pa makten, delat ansvar
samt ett givande och tagande. En forutséttning for detta ledarskap & att medarbetare och
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ledare har en gemensam bild av vad som skall astadkommas. Darfor laggs stor vikt vid att
kunna kommunicera och for ledaren att skapa vagar for denna kommunikation. (Borjeson,
1992)

3.2.2 Personlig utveckling

Att utveckla ett ledarskap handlar i mangt och mycket om personlig utveckling. Hur man
lyckas med sitt ledarskap handlar alltsd om en persons formaga att standigt utvecklas. Vidare
handlar ledarskap om att skapa forutsattningar dels for sina medarbetare och foretaget eller
organisationen men ocksa for sig galv. Dessa forutséttningar skapas genom aktivt utévande.
Begreppen véaxande och ldrande handlar alltsa inte bara om personal och framgang for
foretaget utan forst och framst om ledarskapet bakom detta. En attityd som praglar manga
foretag som har lyckats fanga den idén har ofta en installning att ” det mojliga gor vi direkt det
omdjliga tar bara lite langre tid”. FOr att kunna utveckla sitt ledarskap &r eftertanke viktigt,
detta for att pa ett medvetet plan kunna utvardera och forbéttra sitt agerande. (Borjeson, 1992)

Ett problem nar det gdler kvinnligt ledarskap &r att de kvinnor som utdvar ett sadant ofta
utsatts for mer pafrestningar darfor att det saknas forstaelse for detta. Om &ven omgivningen
gorde sitt for att hj@lpa kvinnligt ledarskap och férsoka Overbrygga skillnader skulle
utvecklandet av kvinnliga ledare markant forbéattras och paskyndas. Vidare & det viktigt for
kvinnliga ledare att vaga préva sig fram och kanna efter éva for att kunna utvecklas i sitt
ledarskap. | mangt och mycket handlar ledarskap for bade kvinnor och man att kunna utveckla
sig jélva och sitt forhdllande till andra. Dock har det visat sig att denna process & svare for
kvinnor &n man da dessa under sa lang tid har levt i rollen att anpassa sig och lyda under mén.
(Borjeson, 1992)

3.2.3 Kvinnligt ledarskap i utveckling

Erfarna rekryterare menar att det tar 20 & att bli en bra chef och havdar ocksa att detta &
anledningen till att det finns s& fa kvinnor pa topp positioner. For 20 & sedan borjade det
precis bli vanligt att &ven kvinnor skaffade sig akademisk examen i teknik och ekonomi. Vad
vi ser & nagra av dessa som har blivit chefer. Samma rekryterare havdar att det i dag finnsfler
yngre kvinnor som & pa vag upp och att det darfor i framtiden kommer att finnas fler
kvinnliga chefer (Arhén & Zaar, 1997). Vidare handlar det snarare om att hitta ratt person till
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rétt chefspost &n om att hitta en man eller kvinna. Det handlar om att ha stark personlighet och
formagatill lagarbete, det & ocksa viktigt att kunna ge och ta emot information. Det &r viktigt
med bra nétverk om man vill bli chef. Traditionellt sétt & man béttre pa att bygga nétverk och
detta ar ett omrade som kvinnor behdver utveckla for att na samma framgang som man. Arhén

(1996) har i sin understkning sammanfattat tre punkter pa hur en kvinnlig chef bor vara.
1. Hon skall vara affarsméssig, uppna mal och visaresultat i kronor och oren.

2. Hon skall haen god helhetssyn

3. Hon skavara bra pd ménskliga relationer

3.2.4 Forklaringar till det begrénsade antalet kvinnliga chefer

Att det finns fa kvinnliga chefer och annu farre pa toppositioner behdvs det inga studier for att
pavisa. Man réknar med att 10-20 % av chefsposterna i vastvéarlden innehas av kvinnor och
mindre an 5 % av toppositionerna. En av anledningen till detta har forskare velat forklara med

skillnader néar det gdller forhdlIningen till utbildning och karriar. (Alvesson & Billing, 1999).

Humankapital & det som kannetecknar framgang vad géler chefsobb och karriar. Att
betanka vid en sadan analys &r att sociala och kulturella skillnader paverkar val av utbildning
och arbeten som bygger upp humankapitalet. Vidar hdvdar de att en starkt bidragande faktor
till det ringa antalet kvinnliga chefer &r att de egenskaper som ansetts nodvandiga for att bli en
bra chef har varit synonyma med mannens egenskaper. Manga rekryterare havdade att
kvinnor av den anledningen inte var beréttigade till dessa poster. Vidare forklaring till det 1aga
antalet kvinnliga chefer & att de i allmanhet inte &r lika malmedvetna om sina karriarer och
att de inte far lika mycket stod fran familj, vanner och arbetskamrater. Man maste altsa titta
pa helalivssituationen for att kunna ndrmasig en forklaring. (Alvesson & Billing, 1999)

Ett annat hinder for kvinnor att avancera & de manliga normer om kvinnans skyldigheter
gentemot familjen som existerar i det vasterlandska samhallet. Aven barnledighet & ett sort
problem. Manga kvinnor avskrécks ocksa av det dubbeljobb som karriar och hemarbete
medfor. Med tanke pa denna tidsbrist |ater manga kvinnor barn och hem kommer i forsta
hand. Vid néarmare titt pa de kvinnor och méan som gjort karriar &r det fler kvinnor utan barn

an deras motsvarande manliga kolleger. Detta &terkopplas till familjefrégan vad géller
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kvinnors chanser att gora karridr. Det & sdledes kombinationen kvinna plus barn som &r

stOrsta problemet inte att vara kvinnai sig. (Alvesson & Billing 1999)

Ansvaret gentemot familjen ar ett stort hinder, ménga ganger med stress som fdljd for de
kvinnor som gor karridr. Mycket av problematiken kring det ringa antalet kvinnliga chefer
handlar om hogre befattningshavares antagande att kvinnor antas ha en familjeorientering som
snedvrider rekryteringen och alltsd missgynnar kvinnor. Detta & bara delférklaringar som
maste ses i sin helhet och i forhallande till alla aspekter i livssituationen. Ett annat Sétt att
narma sig frégan om kvinnliga chefer &r att vanda pa fragestaliningen och fraga sig varfor det
finns s& manga manliga chefer och vilken funktion chefsposten i sig har. (Alvesson & Billing
1999)

3.2.5 Ledarstil — kvinnor jamfort med méan

Den avmaskulinisering av ledarskap som det gar att skonja en trend av speglar tidsandan. Né&r
det géller forskning kring ledarskap och kvinnligt ledarskap med utgangspunkt i den objektiva
verkligheten har detta forhalningssétt fatt kritik. Denna pastér att alla fargas och att vi inte
kan komma ifran den socialt konstruerade verkligheten. Vidare & det svart att jamfora olika
chefsposter med varandra samt en ledarrolls lamplighet for det ena eller andra kénet. Detta
bor man hai aanke da man studerar amnet. Att tanka pa & ocksa att det & en komplex fraga

som starkt domineras av amerikansk forskning. (Alvesson & Billing 1999)

Nér det galer fragan pa varfor kvinnor & mer demokratiskt inriktade &n man finns det bara
hypoteser att tillg& En synpunkt kan vara att de & vana att ta storre ansvar for andra
manniskor sa som kamrater, familj och barn. Vidare har ledarskap ansetts vara en maskulin
aktivitet och att kvinnor har haft svagare auktoritet. Dessutom har kulturella forestallningar
tendensen att blir gavuppfyllande, man utvecklas till man och kvinnai de interaktioner som

vi dagligen gor. (Alvesson & Billing 1999)
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3.2.6 Ledarskap i foréndring

Det senaste artiondet har intresset for nya typer av ledarskap avsevart okat. Detta géller saval
ledarskap som inte & forknippat med kvinnliga egenskaper som med. Det har skett en
forskjutning fran maskinbyrakrati som anses som den typiskt manliga organisations typen till
mer relationsinriktade former som t ex. service management. Dessa typer av
organisationsformer anses vara orienterade mot mer kvinnliga egenskaper. Detta faktum
skulle innebara béttre forutsattningar for kvinnor att na chefspositioner. Daremot poangteras
att denna forandring inte innebér att bara for att man & kvinna sd & man automatiskt en bra
ledare och chef. Det &r trots allt en viss typ av egenskaper som efterfrégas inte nodvandigtvis
ett speciellt kon. Detta kan illustreras genom de tidiga kvinnliga chefer som uppvisade typiskt
manliga egenskaper och darfor accepterades.

(Alvesson & Billing, 1999)

3.2.7 Var dig siélv och véga vara annorlunda

Det &r viktigt att kvinnliga chefer inte forsoker harma sina manliga kolleger utan & sig gélva.
Detta & dock inte sa |&tt nér det bara har funnits man som forebilder. Manga kvinnor tror att
de maste bli som man for att de & chefer men sanningen ligger snarare i motsatsen. Kvinnor
behtver dock lara sig hur den manliga affarsvérlden fungerar eftersom den fortfarande ar
dominerad av man. Det & dock viktigt for kvinnor att ta tillvara pa det positiva i sin
kvinnlighet och utnyttja detta i sin chefsroll. Det géller att véga vara sig sav och vara
annorlunda, det & det som &r styrkan med kvinnliga chefer. (Lena Bérjeson, 1992)

3.2.8 Starka och svaga sidor

Den starkaste sidan en kvinnlig chef har &r sitt sétt att varda och hantera relationer. Manga
kvinnliga chefer & ocksa effektiva och bra pa att na resultat vilket i vanliga fall anses vara
typiskt manliga egenskaper. Vidare finner vi nastan oavkortat kompetenta kvinnor som chefer
och dessa har ofta en god helhetssyn. Nér det géller de svaga sidorna & det effektivitet och
osakerhet som kvinnliga chefer uppfattar mest negativt. Att varalugn och tydlig & andra sidor
manga kvinnliga chefer behdver jobba med. Vissa kvinnliga chefer uppfattar det ocksa som

jobbigt att fatta svara beslut och vill att alla skall vara dverens. Nar det galler egenskaperna att
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vara effektiv och resultatinriktad & det tvetydigt. Nar mén besitter dessa egenskaper anses de
som riktiga karlar och ledare medan kvinnor ibland anses som tjatiga och jobbiga. Detta & en
kulturell och traditionsbunden problematik som behdver jobbas med. Det kan alltsd manga

ganger varaen svar balansgang att kombinera kvinnliga och manliga sidor. (Arhén, 1996)

3.2.9 Vikten av fler kvinnliga ledare

Det som talar for resonemanget om det ar viktigt med fler kvinnor som ledare kan enligt en
sammanstallning som Cederberg och Olofsson gjort pd Hernes studie. Hernes (1987) har
utifran tre olika utgangspunkter som resurs, réttvisa och intresse. Som resurs kan kvinnorna
bidra med sina unika erfarenheter vilka ses som annorlunda &n mannens. Ré&ttvisetanken
utifran ett okat jamstalldhetsmatt kan visa pa effekter som speglar hela samhéllet dar kvinnor
gjort intrade pa den politiska arenan och darmed ocksa en okad forstaelse for kvinnliga
deltagare i organisationer. PA manga arbetsplatser & 6nskemalet for bade kvinnor och mén att
uppna en jamnare konsfordelning. Detta & oavsett om organisationen & mans- eller
kvinnodominerat. Vidare speglar intresset den maktkonflikt som ligger i den makt som
mannen har & ena sidan och kvinnans dnskemd om att fa tillgang till makt. (Cederberg &
Olofsson, 1996)

3.2.10 Unga generationen kvinnliga chefer

For de unga kvinnor som precis har kommit ut i arbetslivet hdller forutsdttningarna pa att
andras. Aven pa lagre nivéer har man nu borjat inse att typiska kvinnliga ledarskapskvaliteter
som att vara bra pa att lyssna, arbeta i team och gora flera saker samtidigt & bra att ha. Fler
unga tjgier far nu mojlighet att avancera trots barnafdande och foraldraledighet som tidigare
setts som stora hinder for karridren. Fler mén & positiva till kvinnliga chefer i sina
organisationer och har gjort slag i saken istéllet for att bara prata om det. (Arhén & Zaar,
1997)
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3.3 Kvinnligt och manligt

3.3.1 Utbildning och yrkesval beroende pa kén

Manga utbildningar och yrken samt positioner i arbetet har fatt viss konsstampling pa sig och
kan darfor ses som naturliga for respektive kon. Sa kan valet av utbildning bli avgorande for
hur vi véljer efter dessa sociala konstruktioner om uppsatta normer och forvantningar for vart
beteende. Méan vdjer utifran rédande maskulint beteende for att inte tolkas som alltfor
feminina. Darfor kan det under rédande normer for val utifran utbildning vidare till olika
karriarvagar folja de konventionella vagarna och att inte bryta monster alltfor mycket. Da det
ofta anses sociat maskulint att organisationsledning och ledarskap ar uppbyggda i maskulina
termer eftersom dessa yrkeskategorier har tillhort den manliga delen. Kvinnor har tidigare
som sociala positioner i organisationer haft arbetsuppgifter som assistent eller sekreterare dar
kvinnan var underordnad i hierarkier och darmed ansags dessa yrkeskategorier vara feminina.
Generellt var normen att maken aldrig ska ha en lagre position eler l&gre 10n @n sin hustru.
(Alvesson & Billing, 1999)

For att belysa eventuella skillnader av kvinnors och mans kompetens & det endast
utbildningen till civilingenjorer som méannen & Overrepresenterade. Men det & sa att
toppositionerna i naringslivet tilltrads framst av de med civilekonomutbildning. Den som ses
som mest attraktiv & fran Handelshogskolan i Stockholm. Héar rekryteras flest till
naringslivets toppskikt. Trots att kvinnor i genomsnitt har lite béttre betyg an sina manliga
kolleger da de lamnar gymnasiala studier vidare till hogskolan. Da Handel shogskolan kraver
toppbetyg sa &r det endast 40-45% av kvinnorna som soker sig dit. Om vi ser till helariket sa
vad avser civilekonomutbildningen & det 50% av dessa examina som kvinnorna star for,
enligt SCB (2003) som sammanstéllts av Boschini (2005). Kvinnor kan darmed inte sakna
den formella kompetensen. Om tyngdpunkten for att fa ndgon chefsposition ligger pa den
formella utbildningen borde det finnas flera kvinnor med i detta skikt. (Boschini, 2005)

3.3.2 Mén valjer man

Att man valjer man vid rekrytering till hogre befattningar &r till stor del att de kdnner igen sig
sdva och darfor uppmuntrar de personer som har dessa egenskaper och hjdper dem framét.
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Detta & allmant kant som det homosociala synsittet, dvs. socia likhet. Da kvinnor &r
annorlunda i sitt beteende, sprak och erfarenheter riskerar kvinnor dérfor att utesténgas fran
informationskanaler och nétverk. (Cederberg och Olofsson, 1995)

3.3.3 Kvinnor som annorlunda resurs

Att se kvinnligt ledarskap som en resurs menar Wahl att kvinnor foérvantas tillfoéra ndgot som
mannen inte klarar av t ex att inom organisationerna |6sa tidigare oldsta problem. Eftersom
det inte tidigare funnits efterfragan pa de kvinnliga egenskaperna & detta en av anledningarna
till att det funnits sd fa kvinnliga ledare. Den undersokning som Wahl genomfort av 261
kvinnliga civilekonomer och civilingenjorer (1992) déar kvinnorna forvéantades vara
annorlunda @&n méan bade i brist pa forvantningar samt specifika forvantningar. Sa kan mén
utifran dessa forvantningar vara osakrai hur kvinnor kommer att agerai olika situationer samt
att kvinnor forvantas vara goda lyssnare. Pa sa sétt kan kvinnorna fa en méjlighet att utveckla
sin kompetens och fa ngot att sagatill om. (Wahl, 1992)

Vidare tyckte kvinnorna att de funnit fordelar i sitt agerande som kvinnor. Det var annat
beteende, annan kommunikation, annan rationalitet samt ett annat sétt att tanka. Framforallt
var det den prestigel 6shet som kvinnor upplevde som fordel. D& kunde andra ménniskor vaga
tala Oppet. Likasd pa det sitt de anvande spraket gjorde att kommunikationen med andra
manniskor blev |étare. Genom att kvinnor har andra referensramar och erfarenheter &n man
framhavs det att kvinnor har ett annat Sétt att ténka och pa sa sétt kan de tillfora andra sétt att
se pa problem och déarmed i sitt bedlutsfattande. (Wahl, 1992)

Den stereotypa yrkesrollen for kvinnor som manga ganger praglar vissa kvinnoyrken av att
varda och visa omsorg speglas av denna "annan rationalitet” da kvinnor bryr sig, & goda
lyssnare och har omsorgsegenskaper. Kvinnorna i studien menade att arbetsmiljon darmed
paverkades pa ett positivt satt. Harmed menar Wahl att kvinnorna tillfor organisationen nagot
genom andra egenskaper och kunskaper an de mannen besitter. (Wahl, 1992)

Att det finns s fa kvinnliga ledare ar ett argument bristen pa savfortroende. Igen betonas

mannens chefsegenskaper som normséttande. Vid rekryteringstillfalen har inte kvinnor sdmre

kompetens &n méannen utan for det mesta framhaver ménnen sina starka sidor, dvs. tron pasin
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formaga och att framhdlla sig §av, medan kvinnor betonar de sidor hos sig sjdva som de &r
samre pa. (Wahl, 1992)

3.3.4 Chefsegenskaper som négot manligt

| en kanadensisk undersokning som Wahl sammanstéllt av Sheppard (1989) menade de flesta
av mannen att kon & av betydelse i forhdlande till ledarskap. Allt ifran att deras eget
beteende skulle foréndras till ledarskapsproblem i samband med foérddraledighet. Vidare
ans3gs kvotering vara negativt vid tillsittandet av tjanst pa ledande poster. Dock var det inte
konet i sig som sags negativt. Som manga andra undersokningar & salva ledarskapet
forvantningar och normer som bygger pa manliga definitioner.

For kvinnornai undersdkningen kunde de uppvisa en svar balansgang i sitt beteende, kladsel
och sprék. Detta handlade i sin tur om den trovéardighet de forsokte skapai sin roll som ledare
pa vad som anses acceptabelt i olika situationer. | sociala sammanhang dér det kunde rada
viss obalans &r t ex da kvinnor uppfattade sig §alva som konsneutrala och ville deltai alla
aktiviteter som méannen gjorde for att pa sa sitt kanna sig delaktiga i organisationen, men dar
kvinnorna istéllet hamnade i ett dilemma. Det kunde vara sadant som utesl6t kvinnor, var
olampligt eller inte acceptabelt for kvinnor. (Wahl, 1992)

3.3.5 Rollteori

Rollteorin & en social konstruktion och bygger bl. a. pa de férvantningar vi har pa manniskors
beteende. Forvantningarna relaterar till ett idealt beteendemonster. Dessa sociaa
forvantningar finns verallt omkring oss i bocker, massmedia, vanner och kolleger. Sa aven i
arbetslivet finns kvinnliga och manliga roller utifrén yrket som satt sin pragel pa detta sedan
tidigare. Konsroller & uppléarda beteenden tidigt under uppvaxten genom fordldrar, skola,
massmedia och paverkan som gor att kvinnor och mén behandlas olika. Eftersom konen
beskrivs som motsatser sa kan en kvinna beskrivas som okvinnlig da hon trader in pa

traditionel It mansdominerat yrkesomrade. (Billing & Alvesson, 1994)

Den stereotypa synen pa ledarskap & dominerande, konkurrerande, aggressiv och rationell,
vilket ses som typiskt manligt. D& roller & normativa & de ocksa foranderliga 6ver tiden. Vi

kan se att den stereotypa kvinnorollen &r inte densamma idag som for 40 & sedan. Nar
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kvinnor idag tar sig in p& mansdominerade omréden och har de egenskaper som motsvarar det
stereotypa for manligt kan hon anses som Overdominerande eller "manhaftig”. (Billing &
Alvesson, 1994)

3.3.6 Kommunikation

Kvinnor bor bli tydligare i sitt satt att kommunicera. D& kan spraket vara ett viktigt redskap
for bade det kvinnliga och manliga ledarskapet. Eftersom de flesta yrkesarbetande kvinnorna
fortfarande verkar i en manlig varld &r det viktigt for kvinnorna och i synnerhet for kvinnliga
ledare att pa ett klart och tydligt sitt fora fram sin asikt och sta for den. Pa grund av den
kvinnliga traditionen har manga kvinnor lart sig att hdlla tyst och utveckla alternativa végar
for att gora sin rost hord. Det & av stor vikt att rora sig bort fran denna tradition och
kommunicera vad kvinnor tycker och tanker. Vidare &r det viktigt for kvinnliga ledare att sétta

granser och detta gors bast genom ett klart budskap. (Borjeson, 1992)

For mén galler det naturligtvis att bli mer lyhord och kunna hantera dven ett kvinnligt sprak.
Det ar ocksa betydelsefullt bade for kvinnor och man att ha klart for sig att ord betyder olika
saker for kvinnor och man. Pa sa sétt & av stor vikt for dagens ledare att kunna forsté och
hantera olika tolkningar och finna ett gemensamt sprak for att pa ett effektivt sétt kunna
kommunicera med ala sina medarbetare. Samspelsmonstren behdver forandras s att &ven
kvinnors kommunikationsmonster kan bli accepterade och tillsammans med mannens komma
fram till bra variationer pa séttet att leda. Humor & ocksa en viktig nyckel for att kunna
komma 6ver sprakbarridrer. Utmaningen ligger dai att finna en gemensam sadan. Om ledaren
lyckas med detta kan det aen ge andra positiva verkningar som béttre gruppkansla och i
sluténden béttre resultat. (Borjeson, 1992)

Né&r det galer prioriteringar och avgransningar har kvinnor det svarare &n méan att sétta
granser dar det behovs. De vill garna klara allt. De kdnner oftare ah man att de inte racker till

och att de borde gora mer och béttre. (Solberg, 1997)

3.3.7 Sociala konstruktioner och traditioner

Kon och ledarskap anses som sociala konstruktioner som skapats av var historia. Darfor kan

begreppen kvinnligt och manligt skilja sig &t 6ver tiden. De sociala konstruktioner vi har idag
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stamde troligtvis inte for 40 & sedan. Begreppet ledarskap kan ses som en social konstruktion
som & format av egenskaper, kunskaper och erfarenheter men samtidigt ett dynamiskt
begrepp. Anda belyses begreppet som kénsneutralt men det & méan som har ledarpositionerna
i samhallet och darigenom ses detta som gavklart och oproblematiskt. Dérmed kan det tolkas

som om kvinnor inte vill eler inte kan. (Wahl, 1992)

Undersokningar av Wahl (1992) har visat att det som skiljer kvinnors och mans tankegangar
at & att mannen menar att kvinnor inte har det som krévs medan kvinnor menar att de inte far
den uppmérksamhet de fortjanar for en befordran. Man anser att framsta orsaken till sa fa
kvinnliga chefer pa toppbefattningar forst och framst beror pa att kvinnor inte soker dessa.
Bristen pa kompetens & nagot som 62% av mannen instammer i. (Wahl, 1992)

Senare undersokningar i Sverige tyder pa att kvinnor blir sillan befordrade just for att de ar
kvinnor. Ur ett historiskt perspektiv lever rollen kvar att mannen & Overordnad kvinnan som i
sin tur & underordnad mannen vilket fortfarande lever kvar pa dagens arbetsmarknad dér det
inom vissa yrkesomradden anses att kvinnan passar béttre an mannen. Detta stoder normen
som kvinnan underordnad mannen. Da kvinnor forsoker ta sig in pa yrkesomraden som &r
klart mansdominerade kan statusen for yrket sunka. (Wahl, 1992)

3.3.8 Kvinnor i mansdominerade omréden

Det finns olika strategier for kvinnor att anvénda sig av for att smélta in i mansdominerade
organisationer. Anna Wahl beskriver fyra strategier i sin bok "Konsstrukturer i
organisationer” (2003). Bland dessa &r det tva strategier som dominerar och &r oftast anvanda

i manligt dominerade miljoer. Dessa & omvarldsstrategi och positiv strategi.

" Omvarldsstrategi innebar att utifran minoritetssituationen och underordningen
se hur fenomen gar att hanfora till omvarlden, istallet for till den egna personen.
Att se konsstrukturen, och att se den som forklaring till diskriminering, brist pa
identitet och isolering. Forklaringar till diskriminering finns i omvarlden, i form

av andra individer eller i formav strukturer. Det hotar inte galvkanslan.”
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"Den positiva strategin  innebar att utifran minoritetssituationen och
underordningen se de personliga fordelarna. Att se och anvanda sig av de
positiva sidorna av situationen. Det finns férdelar med att vara kvinna trots
mansdominans, vilket haller salvkanslan intakt.” (Wahl, 2003)

Beskrivna strategier utesluter inte varandra nédvandigtvis utan kan vara kompletterande och
pa sa sétt betyda att kvinnornas medvetande 6ver bade positiva och negativa konsekvenser av
konsstrukturerna. Det kan ocksa vara viktigt att namna att forandringar i kvinnors strategier
méarks Over &ren. Det kan bero pa personlig forandring, men mycket mer beror det pa

professionell utveckling pa sdva arbetsplatsen. (Wahl, 2003)

3.4 Chefsrollen, kvinnorollen och familjeroller i forandring

3.4.1 Chefsrollen kontra kvinnorollen

Enligt Drake och Solberg (1996) & en roll summan av de normer som hor ihop med given
uppgift eler befattning. Med befattning avses det yttre, ofta formella tillkénnagivandet att en
person & nagonting bestamt, t.ex. kvinna, man, polis, tandlékare etc. Med andra ord betyder
det att det finns forvantningar vilka stélls pa varje person i form av réttigheter eller
skyldigheter. (Drake & Solberg, 1996)

En undersdkning av Wahl (2003) framhdlls det vissa aspekter i samband med forvantningar
pa kvinnlighet. Det sades att "forvantningarna pa kvinnor & annorlunda och majligheten att
vara annorlunda skapas av dessa forvantningar”. Exempelvis trodde omgivningen att kvinnor
var duktiga pa att hantera relationer och kanslor, darfor skapades ett utrymme for att gora det.
A andra sidan var det den avssknaden av forvantningar som skapade utrymme for
kvinnlighet. "Det gar att ‘vara sig §alv’ och att “vara annorlunda’ dérfor att férvantningar
saknas pa hur kvinnor skavara.” (Wahl, 2003)

Traditionen forknippar mansrollen med styrka och makt och kvinnorollen med omsorg, barn,

relation och anpassning till mannen. "Kvinnor légger ofta vikt vid traditionella kvinnliga
varden i sin utformning av ledarrollen.” (Solberg, 1997) Det & mycket viktigt for kvinnorna
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att visa omsorg om medarbetarna och att vara tillgangliga hela tiden. En bekréftad
samhdrighet och bra funktion i nétverk av relationer & egenskaper som & bundna till det
kvinnliga konet. De forsoker ocksa vara lyhtrda for olika signaler som ger information om
hur de anstéllda har det. | vissa fall kan de hamna i situationer som att dverta ansvar och
uppgifter fran sina underordnade medarbetare eftersom de anser att anstéllda har mer dn nog
att gora. (Solberg, 1997)

3.4.2 Kvinnliga chefer och familj

Revolutionsforandringar inom familjen som kom i borjan av 70-talet tog aldrig slut. Snabba
forandringar av familjemonstren har skett de senaste trettio aren. Klassisk familjemodell, med
forvarvsarbetande man och hemarbetande hustru, som var vanligare t.ex. pa 40-talet, patréffas
inte sA oftaidag. Enligt SCB (2000) & mdjligheterna att forena barn och forvarvsarbete storre
i Sverige an i manga andra Europeiska lander. Svenska kvinnor har en mycket hdg
forvarvsfrekvens och det géller &ven de som har barn i forskoleddern. (www.sch.se, 2000)

Séadan forandring av situationen gav kvinnorna en jamstalldhetspoédng, men a andra sidan fick
de ett storre ansvar och belastning. Forutom den traditionella kvinnorollen runt familj och hus
utfor de nu mannens traditionella forsorjarroll. Statistiken sager att det fortfarande & kvinnor
som agnar mer timmar i veckan & hemarbete an man. Hos mén & det tvartom, dven om de
bada konen arbetar (forvarvsarbete + hemarbete) lika mycket timmar i veckan. (www.sch.se,
2002)

D& det finns pastdenden att bara kvinnornas yrkesliv paverkas om de gifter sig eller fa barn sa
verkar detta synsétt lite foraldrat. Idag ar det allt fler pappor som tar foraldraledigt. Med tiden
kommer det troligtvis ocksa fler man som &gnar mer tid & hemmet och barnen. (www.sch.se,
2004)

Det finns vissa forutsattningar som bor vara uppfyllda om balansen mellan kvinnliga chefers
familj och karriagr ska finnas. Forst maste det finnas ett bra samspel mellan kvinnan och
mannen i hennes liv (om han finns). Han bor ta mycket hansyn till kvinnans karriér och
onskemd, han ska vara trygg och jamstalld och ta stort ansvar for familjens vardag och
hushallsarbete. Det betyder inte att det finns en modell som fungerar i alla familjer utan ala

masta hitta sin egen l6sning i denna situation. Med hénsyn till mannens karridr och
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personlighet byggs det upp olika l6sningar och i relationen. Dock har de varderingar och den

politik som forsi Sverige inte underléttat utvecklingen for kvinnliga chefer. (Arhén, 1996)

3.4.3 Kvinnliga chefer och barn

Barn ger en ny, extra dimension nar det géller kvinnliga chefers karriarutveckling. Har maste
vi betona skillnaden mellan sma barn och stérre barn i skolddern. Ju mindre barnen & desto
storre & forddrarnas plikter. En del kvinnor stér tillbaka for sin karriér under perioden da
deras barn & sma. En del véjer att jobba deltid. Har finns det ocksa olika |6sningar for att
forena arbete och familjeliv. A ena sidan ger barn styrka och en stor mening i livet, men &
andra sidan skapar de en viss distans till arbetet. Hos karriarorienterade kvinnor med barn i

familjen forsvaras mojligheterna att forena bade karriar och privatliv. (Muhonen, 1999)

3.4.4 Kvinnliga chefers sv&righeter

Kvinnliga chefer utsétts for olika typer av pafrestningar vilket & viktigt att fa klarhet i vad
avser problematiken kring kvinnliga chefer. Kvinnliga chefer & mer stressade pa grund av
flertalet omgivande faktorer som de inte har kontroll over. Bland dessa &r forvéantade roller
fran familj, véanner, samhdle osv. Diskriminering och brist pa rollmodeller & andra
anledningar. (Alvesson & Billing, 1999)

En viktig kallatill stress for kvinnliga chefer & familjesituationen. For man bottnar stressen i
krav om auktoritet och |6n dér symtomen visar sig i dalig halsa, rokning, alkohol samt daliga
prestationer. N&ar det galler kvinnors stressymtom & dessa manga ganger fysiska och kan
bottna i det emotionella engagemang de har i jobbet. Man blir mest stressade av ddliga
resultat. Kvinnor lider generellt mer av stress p.g.a. avsaknad av stod fran dverordnade.
Manga kvinnor upplever ocksa att de &r tvungna att prestera béttre an sina manliga kolleger.
Hér kan det aven pratas om Overanpassning till manliga ledarstilsnormer. (Alvesson & Billing
(1999)

Att kvinnor & mer stressade an man kan dock bero pa att det & mer accepterat for kvinnor att
erkdnna symtom och uppsoka lakare. Kvinnor har léttare att uttrycka problem, méan har en
tydlig tendens att forneka sin sarbarhet. Vidare okar stressen for manga kvinnor nédr de

kommer hem till skillnad frén man som slappnar av. (Alvesson & Billing, 1999).
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3.4.5 Kvinnliga chefer och stress

Stress ar ndgonting som nastan alla kdnner ndgon gang i livet. Stress kan vara definierat som
"de anpassningsreaktioner i kroppens organsystem som utléses av fysiska och mentala

péfrestningar” (www.national encyklopedin.se). Begreppet anvands i vardagssprak for tillstand

som innebdr att individen kanner sig pressad.

" En mattlig stress kan verka utmanande och pa sa satt forbattra ens prestationer,
men alltfor starka pafrestningar kan skada halsan och forsamra ens formaga att
hantera vardagslivet.” (Storafamiljel&karboken, 2003:74)

Rubenowitz (1999) skiljer fyra olika typer av stress beroende pa hormonniva (adrenalinniva

och kortisolniva). Dessa & presenterade i tabellen som fdljer.

Hog adrenalinniva L&g adrenalinniva
Den gra var dagsstressen Den tunga, svara stressen
Hog kortisolniva Ensidigt styrt och samtidigt | Arbete som karakteriseras
uppmarksamhetskravande av passivitet och
arbete uppgivenhet
Den glada stressen Ingen stress
Lag kortisolniva Intressant och stimulerande Foga utmanande arbete som

arbete, som innebd& en

hanterbar utmaning man kan férlika sig med

Figur 1: Samband mellan hormonniva, arbetsférhallanden och upplevelser.
(Rubenowitz, 1999: 200)

Tabellen forklarar att det finns stress som & av ondo och stress som inte & det. Nagra former
ger upphov till kdnslomassigt negativa reaktioner och & skadliga for hdlsan, andra ar det inte
utan de ar forknippade med arbetsgladje och arbetsengagemang. ”Ett intressant arbete, som
man sjalv kan paverka och beméstra, upplevs sdllan som tungt och besvarande.” (Rubenowitz,
1999)
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Manniskor & véaldigt olika och darfor upplevs olika situationer och héndelser annorlunda.
Vissa & mer stresstdliga an andra. Det allmanna intrycket & att det finns betydelsefulla
skillnader mellan manliga och kvinnliga chefers stressnivaer. Analysen av olika pafrestningar

som chefer upplever omfattasav tva sidor: arbetsliv och privatliv. (Muhonen, 1999)

Betréffande arbetsplatsen &r det framforallt hog arbetsbelastning och tidspress som upplevs
stressande.  Arbetsbelastningen Okar som en foljd av besparingar eller organisationens
omstrukturering. Tidspress & resultat av tempot i arbetet och existensen av olika deadlines.
Ovriga faktorer som & konstaterade att 0ka pressen & akuta saker som inte kan forutsiagas,
belastning genom telefon, e-post, dagliga rutiner, pappersarbete, for stort informationsfltde

och langa arbetsresor. (Muhonen, 1999)

Nér det galler familj och privatliv & det andra faktorer som pressar: hemarbete, tillbringandet
av tiden med barn och allmén oro for barn, samt parrelation. (Muhonen, 1999) Uppgifter fran
SCB:s (2004) visar att barn tillbringar tre eller tva gangar mer tid med mamman én med
pappan. (www.sch.se, 2004). Det visar ocksa att kvinnor &gnar mer timmar i veckan &t

hemarbete &nh méan. (Muhonen, 1999)

Bland manliga chefer identifieras de som satsar all sin energi pa arbetet och de som sétter en
grans mellan arbete och privatliv. Daremot har privatliv ett galvklart utrymme &ven for de
kvinnor som arbetar mycket. Nagra kvinnor forsoker dra en skarp grans mellan dessa tva

sfarer medan andra fokuserar pa vad som &r viktigast for tillfallet. (Muhonen, 1999)

|dentifierade dtgéarder som kan begransa en skadlig stressnivai arbetslivet &r:

- Starkt sociat stéd i och utanfér arbetet. Det géller arbetsgruppernas stora positiva
betydelse. Genom detta sammanhang kan det ofta motverka péfrestande situationer
och férhallanden. Starkt socialt stod innebér ocksa direkt hjalp och indirekt paverkan i
form av en god samhérighetskansla och tryggkéansla.

- Existerande méjligheter att paverka och kontrollera sin arbetssituation.

- Existerande mgjligheter till vidare utbildning och utveckling i arbetet. (Rubenowitz,
1999)
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4. Empiri

| detta avsnitt presenteras genomférda intervjuer. Intervjusvaren ar sammanstallda under
respektive kategori av fragor vilket syftar till att underlatta lasningen.

4.1 Presentation av intervjuerna

4.1.1 Arbetssituation

Av de 7 intervjupersonerna var 3 kvinnor. Av dessa som hade chefsposition hade de flesta
arbetat sig upp inom branschen genom |ang erfarenhet. Den formella utbildningen skilde sig
markant & dar endast en av personerna (en kvinna) hade en utbildning inom snickeri som
direkt koppling till sitt arbete. Tva av kvinnorna hade en civilingenjorsexamen. De flesta hade
dock en gedigen och lang arbetslivserfarenhet inom tréindustrin. Nagon hade egna forddrar i
traindustrin med eget foretag och vuxit upp med detta. D& de hade kontakter med andra
leverantorer krévdes ett visst resande i branschen vilket visade sig anta stor spridning pa
antalet dagar/ar, men ocksa till de olika platserna. En del av dessa hade kunder énda borta i
Asien medan andra dkte pa massor ner till Europa. Den arbetstid de olika respondenterna lade
ner i tid i veckan skilde sig mycket &. Allt mellan 40 tim/vecka upp till 80 tim/vecka. Ett par
av de tillfragade hade egen tjanstebil men for dvrigt fanns det inga speciellaforméaner.

Den stress som ansags forknippad med arbetet tolkades mest som positiv. En av kvinnorna
som inte haft sin chefsposition sa lange uppfattade sin chefsroll som stressig. Mest for att hon
arbetade pa att komma in i den nya rollen som chef och dar lara sig nya arbetsrutiner. Av de
personer vi intervjuade var 3 i medelddern och resterande 4 i 6vre medelddern. Detta gjorde
att pa fragan om utvecklingsmdjligheter ansdgs inte sa relevanta for de som snart skulle ga
over till pension. Ovriga dnskade att f& arbeta med andra arbetsuppgifter framover eller flytta

omkring i organisationen med samma position.



4.1.2 Frégor kring chefsjobb idag

Antalet understéllda varierade allt ifrén ett fatal personer upp till dver 100. Av dessa var det
en liten del som var kvinnor. Daremot var det ingen av cheferna som ansdg att det var ndgon
skillnad om att ha understéllda kvinnor eller man. Av dem som hade kvinnor understéllda sig
fanns det ofta nagon respondenterna kunde rekommendera till en chefsposition. Vid
rekryteringen togs det inte speciellt hansyn till kon utan det var kompetensen som fick rada
och da en av intervjupersonerna menade att kvinnor soker sig inte till den har typen av
bransch och uthildar sig sdllan inom denna s& finns det inga kvinnor att tillgd De
kontaktpersoner respondenterna hade inom andra foretag var till dvervdgande delen man.
Kvinnor befann sig for det mesta inom produktionsomradet. En manlig chef menade att den
finmotorik som kravdes dar var kvinnorna duktigast pa att hantera. Nastan ingen av de

tillfragade traffade ndgon person i sitt kontaktnét utanfor arbetet.

4.1.3 Beskrivning av arbetsplatsen

Fordelningen av antalet anstdllda pa foretaget som & kvinnor respektive méan &r otroligt sned
inom tréindustrin. Ett av foretagen hade dock 50% kvinnor anstéllda men da totalantalet inte
ar speciellt stort sa kan detta vara missvisande. Den hogre uthildningen verkar ganska sallsynt
och ovanlig. Inom de omraden som det fanns personal med hogskoleexamen representerade
var framst inom den administrativa avdelningen. Medelddern pa de anstéllda 1&g antingen
runt 35-40 & eller dardver, runt 50 ar, for de olika foretagen. Trots att det idag finns manga
tekniska hjalpmedel hade de flesta foretagen en del tunga lyft som ansdgs fysiskt kravande.
Sjalva arbetsplatsen upplevdes generellt inte stressig. Detta kunde hanga ihop med att en del
av arbetet var sésongsbetonat och darfor kravdes stbrre arbetsinsats t ex. fore semestern eller

precisforejul. | samband med detta kunde stressen gora sig pamind.

4.1.4 Kvinnor inom tréindustrin

Aven om det fanns arbetsuppgifter som kunde anses fysiskt betungade sa var det inget som
talade emot att dessa inte kunde utféras av kvinnor. En jamférelse med ett foretag i Estland,
som en av respondenterna tog upp s var det flera kvinnor dar som hade mera fysiskt tunga
arbeten och dar ansdgs inte detta speciellt underligt. Annars menade ndgon av respondenterna

att traindustrin i Sverige inte kunde ses som tyngre an inom omsorgen for en underskoterska.
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Den bransch som ansdgs mest betungande borde vara sagindustrin. Det fanns inget hos de
tillfragade som kunde peka pa att kvinnor skulle vara mindre intresserade av den har typen av
produkter. Daremot ansags det traditionellt sett mera ovanligt att kvinnor soker sig till den hér
branschen och det & ocksa alla respondenterna 6verens om. Det & ocksa anledningen till att
det finns sa fa kvinnor inom branschen, men det kommer fler och fler. Det & ocksa ett
mansdominerat yrkesomrade. Ett argument som nagon tog upp var att foretagen inom
branschen &r for det mesta sma och da arbetsmiljon & dammig krévs det tillgang till mer &n
ett omkladningsrum med dusch. Detta gor att foretagen inte har réd att satsa pa kvinnor da
foretagen for det mesta endast har ett omkladningsrum. Att det daremot fanns sa fa kvinnliga
chefer kunde forutom traditionen vara en utbildningsfrdga samt att det speglade hela
samhdllet, dvs. en mansdominerad vérld. Dock hade de intervjuade uppdagat att det kom
betydligt fler och fler kvinnor in i branschen, framforallt de yngre hade upptéckt det som en

rolig bransch. Dessutom fanns det manga majligheter att avancera menade respondenterna.

4.1.5 Personliga fragor

Aldern pa de intervjuade var alt ifrén 47 &r till 62 &r. De flesta av dem var antingen gifta eller
sambo med barn. En av kvinnorna hade inga egna barn men hade en sambo som hade tre barn.
Tvaav de intervjuade hade hemmavarande barn under 18 ar. Pa fragan om personligheten fick
vi valdigt spridda svar. Tva ansag sig envisa. Tre sag sig som sndlla personer. Tva ansag sig
som fortroendeingivande for kunder och ytterligare tva hade 14t for att bli arga. Nagon s3g sig
som tavlingsménniska. En tyckte sig vara en "besserwisser” men sdg det bade som positivt
och negativt. Alla utom en hade ett stort sportintresse. En av respondenterna, en kvinna, satte
familjen och goda vanner framst och darefter kom sporten. Intresse for hus, bilar och batar

fanns bland fritidsintressena.

4.1.6 Dina erfarenheter som chef

Respondenternas positiva egenskaper i sin roll som chef var i férsta hand att kunna lyssna pa
sina medarbetare. Andra egenskaper var det lugn de hade, stresstélighet samt en positiv syn.
Bland de negativa egenskaperna horde att de inte var tillrackligt bestamda. En ansdg att det
var negativt att bli arg men det hade blivit béttre med dren. Tva ansdg att de var for snélla
vilket inte alltid var bra. En del av respondenterna tyckte inte att de hade mérkt nagon stérre
forandring i sin personlighet sedan de borjade arbeta som chef men det var inte ndgot de
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tankte speciellt mycket pd Nagon tyckte daremot att en lardom var att inte bli arg Gver
misstag utan istéllet 1ara sig av dem och forsokte undvika sddan upprepning, men kanske
framforalt att inte leta efter syndabockar. Kommunikationen till sina medarbetare ansdg
respondenternatill stor del berodde pa aldern. De kommunicerade mera och béttre an tidigare
inte lika konfliktrddd som tidigare. Dessutom tyckte de att de attackerade problemen
annorlunda an tidigare. Om det var rak kommunikation som géllde férr men den visade sig

inte n &nda fram.

4.1.7 Frégor kring kvinnligt ledarskap

De flesta av de intervjuade personerna sag det mest positivt att ha kvinnliga chefer. De trodde
vidare att kvinnor hade lattare for att kommunicera men kunde se en negativ sida da det ocksa
kunde bli tjafsigt. Nagon hade dessutom upplevt kontakten med kvinnliga chefer som enbart
positiv de kunde se med andra 6gon och darigenom hade de en annan synvinkel pa
problemen. Det var &nda inte manga inom deras eget yrkesomrade som hade motsvarande
tjanst som respondenterna. Att ha en kvinnlig chef 6ver sig sags idag inte som nagot konstigt
bara det fanns en samsyn och att kompetensen fanns déar. En av de manliga cheferna tyckte att
detta skulle ha varit svart att acceptera férr. Daremot sags det inte positivt med kvotering. Att
vara kvinnlig chef trodde de flesta att kvinnor hade mer Ggonen pa sig sarskilt inom ett
mansdominerat yrkesomrade. De ville se hur hon kom att klara av det har. Dock s3g de att den
balans som de bada kénen gav var enbart positiv da kvinnor inte bara téankte annorlunda utan
ocksa att de hade andra infallsvinklar. Kvinnor ansags mera 6dmjuka medan man hade ett
mera burdust sétt. Det var kanske framst de kvinnliga cheferna som inte tycker att det hant sa
mycket om vi jamférde med dagens situation och forut. Nagon menade att hela samhallet
speglades av att det kom in manga kvinnor pa ledande positioner och dessutom var mycket
duktiga pa detta. Framférallt inom offentliga verksamheter som t.ex. polisen gjorde att andra
branscher foljde med. Déarfor var synen pa kvinnligt ledarskap inom tréindustrin ocksa
generellt sett positivt installd pa detsamma. Nagon tyckte att de kvinnliga cheferna var tuffare

an mannen kanske for att det var hardare for kvinnor inom ett mansdominerat omrade.
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5. Analys

| den har delen presenteras den analys som har gjorts utifran de genomférda intervjuerna
samt vald teori. Analysen foljer samma kronologi som tidigare i uppsatsen med forsta delen
inriktad pa kvinnligt ledarskap och chefskap. En andra del som fokuserar pa problematiken
kring kvinnliga och manliga beteenden och avslutningsvis behandlas chefsrollen i forhallande

till kvinnorollen och familjen.

5.1 Kvinnligt ledarskap

5.1.1 Ledarskap idag

Néar det géller ledarskap & kompetensen den viktigaste faktorn enligt de intervjuade. De
hévdar ocksa att denna innefattar ett mer kvinnligt ledarskap an det ledarskap som tidigare
utévats, men att detta & en kompetens man bor strava efter bade som kvinna och man. Detta i

enlighet med Borjesons (1992) teori om ledarskap i dag.

5.1.2 Kvinnligt ledarskap i utveckling

Nér det géller hur en chef skall varakom vi fram till att konet i sig inte spelade négon roll det
viktiga var att personen var kompetent for uppgiften. Dock tyckte samtliga respondenter att
traditioner hade stor inverkan pa att det finns sd fa kvinnor pd saddana poster. Detta
Overensstammer med de idéer som forfattare s som Arhén & Zaar (1997), Arhén (1996)

presenterar.

5.1.3 Forklaringar till det begrénsade antalet kvinnliga chefer

Nar det gdler forklaringar till det begransade antalet kvinnliga chefer fann vi i var
undersokning att det inom tréindustrin fanns goda majligheter for ett kvinnligt ledarskap. De
punkter som enligt teorier av forskare och Alvesson & Billing (1999) skulle ge upphov till
problem for kvinnliga chefer var inte alls sarskilt framtradande bland véra respondenter. Vi
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ser detta som ett positivt resultat. Understrykas bor dock att de intervjuade cheferna efterlyste

fler kompetenta kvinnor som kan soka sig till dessatjanster.

5.1.4 Ledarstil — kvinnor jamfort med méan

Né&r det gdler kvinnor jamfort med man ifrdga om ledarstilar fann vi att skillnaderna var
mindre &n vi hade trott. Aterigen ansdg merparten av véra respondenter att det inte var négon
skillnad. Nagon uppfattade att det var negativt nar en kvinnlig chef betedde sig som en man.
Detta skulle visa pa att de skillnader mellan kvinnor och méns ledarstilar som Alvesson &
Billing (1999) diskuterar kring amnet, kanske har forstorats upp. Likasd kanske
utvecklingen har hunnit om forskningen da véara resultat dementerar bade forskare och

popul érforfattare.

5.1.5 Idéer om kvinnligt ledarskap i forandring

Nér det galler tanken om ledarskap i forandring kom vi fram till att det & nagot som i hogsta
grad stammer. Nastan alla vara respondenter understrok vikten av ett mer kvinnligt ledarskap
och ansag att det kommer att bli vanligare. Detta tyder ocksa pa det motstand som man skulle
visagentemot kvinnor enligt Alvesson & Billing (1999) har kanske blivit uppforstorat.

5.1.6 Var dig siélv och v&ga vara annorlunda

Vi har ocksa kommit fram till att det viktigaste som chef &r att vara kompetent, inte att inneha
manliga eller kvinnliga ledaregenskaper. Vara respondenter understrok vikten av att vara sig
galva. Vidare tyckte de inte det var bra med kvinnor som betedde sig som man. Det &r inte
bra med mén som & for mj&kiga eller kvinnor som &r for burdusa var budskapet. Detta pekar
pa en gyllene medelvag som Borjeson (1992) vill framhdlla som idedl att strava efter.

5.1.7 Starka och svaga sidor

Vidare kom vi fram till att det & béast med balans mellan kvinnliga och manliga egenskaper
hos en person eftersom man da utnyttjar sina resurser som bést. Alltsa det géller fér bade méan
och kvinnor att bejaka bade sina kvinnliga och manliga egenskaper for att lyckas som ledare.

Konet i sig spelar da mindre roll, enligt idén om balans Arhén (1997).
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5.1.8 Vikten av kvinnliga ledare

Da det framkom i undersokningen att alla var Gverens om att det var positivt med kvinnliga
chefer genom deras sétt att hitta andra infallsvinklar. Detta & ndgot som Hernes (1987) tar
upp som det resursténkande dar kvinnor bidrar med andra erfarenheter &n de som mannen har.
Likasa poangterades det att hela samhallet bidrog med att rekrytera kvinnor till ledande
positioner i samhéllet som en féregangare och att uppna balans inom den egna organisationen.
Enligt Hernes (1987) speglar den de effekter som réttvisetanken utgar ifran.

5.1.9 Unga generationers kvinnliga chefer

Vi har vidare kommit fram till att det finns en tilltro till den nya generation kvinnor som
kommer att gor ansprak pa fler chefsposter i enlighet med Arhén & Zaar (1997). De manliga
respondenterna i var undersokning var dock mer optimistiska an kvinnorna som héavdade att
det inte hade skett sa stora forandringar de senaste aren. Forvanade & dock att de kvinnliga

respondenternainte var lika évertygade om att féréndring kommer att ske.

5.2 Kvinnligt och manligt

5.2.1 Utbildning och yrkesval beroende pa kén

Den formella utbildning som préglade chefskapet inom tréindustrin hade inte sa stor tyngd da
den langa arbetslivserfarenhet som till dvervagande delen av respondenterna hade med sig
ansdgs mest betydelsefull. De som hade de hogsta utbildningarna som civilingenjorer och
inom snickeri tillhorde de kvinnliga cheferna. Detta & precis som Boschini (2005) fatt fram i
sin rapport att den formella kompetensen saknas inte hos kvinnliga chefer, men det har inte
varit vanligt tidigare att kvinnor utbildade sig till civilingenjorer. Darfér kan det vara sa att det
tidigare endast funnits manliga civilingenjorer att tillgd. Det som kom fram i undersokningen
var att tréindustrin & ett s mansdominerat yrkesomrade sa langt tillbaka i tiden och &r
fortfarande. Vidare s3gs det som viktigast vid rekrytering till nya chefsposter att kunskap och
erfarenhet om branschen var mest betydelsefullt och egentligen inte relaterat till speciellt kon.
Genom detta resonemang betyder detta att det bara finns manliga rekryterare att tillga da
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kvinnor inte har den langa erfarenhet som i stort sett krévs for att nd en chefsposition inom
traindustrin och inte heller haft den formella kompetensen tidigare. Detta kunde ocksa vara
skapat av de sociala konstruktioner och beteendemonster som Alvesson och Billing (1999) tar
upp. En av respondenterna hade foraldrar i tréindustrin och darfor sigs det naturligt att folja
denna bana. Det kunde tyda pa att respondenten hade en given bana utstakad genom

forvantningar och normer som det radande samhéllssystemet satt upp.

5.2.2 Mén har valt man

Av dessa kvinnor som arbetade inom tréindustrin idag fann respondenterna nagra av dem som
fullt kapabla att klara av en chefsposition inom branschen. Alla respondenterna var dock
Overtygade om att traditionen var det som band branschen till ett mansdominerat yrke vilket
gjorde att det i dag fanns sa fa kvinnliga chefer. Darmed fanns det inget som kunde tyda pa att
kon hade betydelse vid tillsdttandet av tjanst, men en av de kvinnliga respondenterna menade
att om extern rekrytering skulle ske sa hade valet falit pa en man. Detta antagande gor att det
kanske lever kvar ett tankande som grundar sig pa manliga egenskaper. Kanske mest inom
den dldre delen av de tillfragade som ocksa hade en synpunkt om att forr skulle det varit svart
att acceptera en kvinnlig chef. Att det finns en annan syn pa detta resonemang kanske dyker
upp i samband med ett generationsskifte och genom samhaéllets férsorg som visat att kvinnor
kan vara bra chefer. Dock ska tilldggas att alla méannen kunde rekommendera en kvinnlig
representant till ett eventuellt chefskap s det kunde inte anses att det fanns nagon
medvetenhet om det homosociala synséttet som Cederberg och Olofsson (1995) tar upp.

5.2.3 Kvinnor som annorlunda resurs

Arbetslivserfarenhet & en viktig aspekt vid tillséttandet av chefer inom traindustrin. For att fa
denna erfarenhet har det tidigare setts som ett typiskt manligt yrke att arbeta inom trdindustrin
pa grund av de fysiskt krévande arbetsuppgifterna och att mannen genom detta arbetade sig
upp inom tréindustrin. Idag kan aven kvinnor utféra dessa arbetsuppgifter menade de flesta av
respondenterna da det fanns manga tekniska hjadpmedel att tillga och darfor kan de kvinnor
som vagar satsa, bana vég for andra. Att ha kvinnliga chefer idag ségs inte som nagot ovanligt
istdllet onskade respondenterna se en jamnare konsfordelning da kvinnor hade en annan syn

pa problem som ansags positivt. S& menar ocksa Wahl (1992) att kvinnor & en resurs som
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tillfor organisationen ndgot som méannen saknar eftersom kvinnor har andra erfarenheter och

referensramar.

5.2.4 Chefsegenskaper som négot manligt

Att ledarskapet sags som nagot manligt kunde i sociala sammanhang ses i samband med de
konferenser eller liknande sérskilt da aktiviteter som de hade utanfér konferensen dér det var
typiskt manliga sddana som skulle |&ta upp deltagarna. De kvinnliga deltagarna upplevde inte
samma entusiasm som sina manliga kollegor men genomférde anda dessa. Pa liknande satt
kom det fram i Sheppards (1989) understkning att kvinnor hade en svar balansgang att
hantera. De tyckte se sig som kénsneutrala men istéllet hamnade kvinnorna i ett dilemma av
att de dnskade deltai allt som méannen gjorde for att kdnna sig delaktiga i organisationen. En
annan aspekt som Overensstamde med Sheppards (1989) undersokning var att kvotering inte
ansdgs Onskvart. Detta var ocksa en kommentar ifran en av respondenterna som ansdg att
rekrytering skulle ske palikavillkor.

5.2.5 Rollteori

Samhdllet har varit en drivkraft ur jamstdldhetssynpunkt dar kvinnliga ledare fatt
framtrédande positioner pa mansdominerade omraden inom de offentliga organisationerna.

Pa samma sétt vagar ocksa de privata organisationerna satsa pa kvinnliga ledare séarskilt da de
iakttagit kvinnors férmaga att utfora ett bra arbete. Detta speglar de sociala forvantningar som
vi har pd de olika konsrollerna som standigt finns runtomkring oss enligt Billing och
Alvessons (1994) resonemang om de olika rollernas betydelse. Respondenterna
kommenterade ocksa att kvinnliga chefer troligen hade det svérare &n man genom att de oftare
var iakttagna av hur de klarade av sina arbetsuppgifter som chefer. Likasa fanns det kvinnliga
chefer som hade en tuffare attityd an ménnen vilket respondenterna trodde berodde pa den
hé&rda miljon i mansdominerade omréden. Dock var det ingen som pastod att dessa kvinnor

skulle vara okvinnliga eller anses som manhaftiga vilket Billing och Alvesson (1994) pastod.

5.2.6 Kommunikation

Nér det galler kommunikation kom vi fram till att bade kvinnor och man behdver forbéttra

denna och att detta ocksa & en tidsfraga. Vara respondenter havdade att de hade blivit battre
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pa att kommunicera med dkat antal tjanste & och erfarenhet. Detta stammer inte helt Gverens
med Borjeson (1992) som framhaller att det finns betydande skillnader beroende pa om man

& man dler kvinna.

5.2.7 Sociala konstruktioner

Att det var svart for kvinnor att gora karriar sarskilt vid unga a&r &r att de forvantades bilda
familj. En av kvinnorna vi intervjuade hade egna barn och satte ocksa familjen framst vid val
av fritidsintresse. Detta visar att kvinnorollen har detta vardande och omsorgsbehov som ofta
just &r relaterat till kvinnan och som bygger pa fordldrade sociala konstruktioner. Att det fanns
safakvinnligaledarei tréindustrin trodde respondenterna berodde pa att kvinnor inte utbildar
sig inom denna bransch sa det fanns helt enkelt inga kvinnor att tillga vid rekrytering. Detta &r
ocksa vad de flesta man generellt sett tror enligt Wahl (1992) om varfor det finns sa fa
kvinnliga ledare. Ingen av respondenterna hade nagon negativ syn pa att ha kvinnliga ledare
och menade att vid rekrytering sa var det kompetensen som styrde och inte konstillhorighet.
Som tidigare papekats sa fanns det en kvinnlig respondent som var Gvertygad om hennes
tjanst hade rekryterats externt sa hade valet tillfallit en man. Detta har ocksa Wahl (1992)
kommenterat i sina undersokningar att kvinnor har svart for att bli befordrade just for att de &

kvinnor.

5.2.8 Kvinnor i mansdominerade omréden

Intervjusvaren i analysen gav ytterliggare information angaende kvinnornas situation och
beteende. Detta galler strategier som kvinnorna anvénder vid inhopp i mansdominerade
organisationer. Som tidigare sagts sd beskriver Wahl fyra olika strategier i sin bok
" Konsstrukturer i organisationer” (2003) och bland dem &r det tva strategier som dominerar
och som oftast anvands i sadana situationer: omvérldsstrategi och positiv strategi.

Ingen av de kvinnliga respondenterna i var studie har visat tecken pa anvandning av
omvérldsstrategi medan de inordnar sig i den mansdominerade tréindustrin. Daremot har de
ala tre visat klara tecken pa anvandning av den positiva strategin som betyder "att se och
anvanda sig av de positiva sidorna av situationen”. En av kvinnorna utryckte detta med orden:
"Om du & en kvinnai en sadan miljo, le och anvand charm med hjalp av ‘ Sndlla kan ni inte
gora det’ sa far du utfort det du vill ha gjort.” Samlade svar betyder definitivt att det finns
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fordelar med att vara kvinna trots mansdominans i traindustrin och positiv strategi & den som

ska appliceras for att pa basta sétt utnyttja dessafordelar.

5.3 Chefsrollen, kvinnorollen och familjeroller i forandring

5.3.1 Chefsrollen kontra kvinnorollen

Utforda intervjuer och registrerade svar bekréftar giltig teoretiskt tdnkande att det & mest
tradition som satter gransen mellan kvinnliga och manliga arbetsomraden. Tradition, kultur
och hela sociala nétverk ger underlag for yrkesdifferentiering enligt kon. Redan i tidig
barndom far flickorna dockor att leka med medan pojkarna fér bilar och plastverktyg. Detta
beror inte p& deras intresse utan & kopplat direkt till befintliga beteendenormer av deras
sociala omgivning. Dagens samhélle har fortfarande monster som dikterar hur en flicka eller
en pojke ska uppfostras, klds och aven uttryckas. Grundldggande etiska normer &r visst
likadana, men nyanser accentueras. Det finns en del olika regler vilka sdger vad som &
acceptabelt for flickor/kvinnor och inte & for pojkar/man. Logisk foljd av sddana situationer

blir kdnsrelaterade beslut om utbildning och 6nskvérda arbetsplatser och branscher.

V& undersokning visar att det finns delade asikter om existerande majligheter att forlika
chefsrollen och kvinnorollen. Meningsskiljaktigheter existerar mest mellan kvinnor och mén.
Manliga respondenter och en kvinnlig respondent ser mindre skillnad mellan de tva rollerna

medan andra kvinnor gar mer i djupet och forsoker upplysa skillnaderna fran vissa aspekter.

Av forklaringen dver manligt och kvinnligt skriven litteratur syftar denna till att hitta ratt
stéllning och gora rétt bedémning av verkligheten. Tva vagar har framtrétt namligen manligt
och kvinnligt. Méans neutralitet kan vara resultat av deras ointresse och konformism pa grund
av att de kanner sig trygga i sina mansdominerade miljoer och traditionellt kdnsbundna yrken.
A andra sidan kan det vara s& att det verkligen inte finns stora problem med att forena
chefsrollen och kvinnorollen. Kvinnornas annorlunda synsétt kan forklaras med motsatta
argument som att de kdnner sig drabbade i namnda sammanhang eller att det verkligen ligger

nagot i deras pastaende. Eftersom bada kdnen papekar att det finns skillnader mellan kvinnor



och man generellt sett s ska vi godta kvinnornas stallning och fordjupa oss i analysen av

begreppen chefsrollen kontra kvinnorollen.

5.3.2 Olikaintressen

Den utbildning som krévs for att jobba i traindustrin & fortfarande mer intressant for méan an
kvinnor. Tekniska omréden pa lagre utbildningsniva samt pa hogskoleniva attraherar

fortfarande manga fler mén &an kvinnor.

A andra sidan finns det faktorer som orsakar kvinnornas dkade intresse fér mansdominerade
yrken. Lag l6n, hog frekvens av deltidsarbeten och korta karridrstegar i kvinnodominerade
yrken jamfért med mansdominerade yrken medfor att kvinnor altmer soker sig till den
"manliga arenan”. "Man kan sdga att det |6nar sig ekonomiskt for kvinnor, men inte for man,
att bryta de traditionella monstren.” (www.scb.se, 2002)

5.3.4 Kvinnliga chefer och familj

Bevis pa stora forandringar i familjemonstren som borjade pa 70-talet har vi ocksa hittat i var
undersokning, framférallt hos de tre kvinnorna som deltog i intervjuerna. Det & inte bara det

att de jobbar, utan de jobbar ocksa som chefer i en mansdominerad miljo.

Kvinnliga respondenter i var undersokning & ala i 40-ars aldern. Tva av kvinnorna har
minderariga barn och &r gifta och en har inga barn men har sambo med tre barn. Intervjuerna
visade att det & svart for kvinnor att fa ihop bade familj och karriar. Det & ocksa mycket
|éttare nér barnen blir storre. Déarfor tyckte en respondent att kvinnor blir chefer senareii livet

pga. familj.

Undersokningen visar ocksa att det inte finns sd mycket utrymme pa fritid hos kvinnliga
chefer med sma barn. Deras tid &r fordelad mellan jobbet och tiden med/for familj. All fritid
och fritidsintresse ar kopplat till familjens aktiviteter. Medan man kopplar ihop sport, hus och
bil med fritiden sd poangterar kvinnorna barn, vanner och boklasning. Vad som & intressant
& att ingen av de manliga respondenterna namnde sin familj som nagon typ av hinder i sitt
arbete eller ndgot som paverkar fritiden mycket. Stora generaliseringar & inte mojliga hér. En

orsak till att vi & varsamma i dessa sammanhang &r att alla man utom en som vi intervjuade
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hade stora barn som inte langre bor med honom. En annan orsak &r att stora generaliseringar
kraver ett storre antal av respondenter. Anda vill vi pdpeka att vér undersbkning gav
information om att kvinnligt engagemang runt hemmet och barnen & strre an vad det & hos
man. Kvinnorna har dven tatare kontakt med barn som inte bor i det egna hushallet an vad
man har. Allt detta sager att kvinnor som satsar pa karriar, och samtidigt har familj, kanner
valdigt stor press och tidsbrist. Om allt ska fungera pa ala fronter maste det finnas ett sakert
och omfattande stod fran partnern eller ndgon annan typ av hjalp.

5.3.4 Kvinnliga chefer och stress

Studiens resultat visar att det finns olika stressupplevelser och stresstolerans hos olika
manniskor. Majoriteten av vara respondenter sa att de uppfattar sitt jobb som stressigt men
anda upplever de det som positivt och stimulerande. Samma svar noterade vi bade hos

kvinnor och man.

Generellt sett relaterar manga chefsjobb till stress. Pafrestande situationer & omdjliga att
undvika nér det géller sddana arbetsposter. Det & manga saker som en chef maste tanka pa
samtidigt och manga saker som ska utforas. Chefsjobb omfattar snabbt beslutfattande och
resonemang, stobrre ansvar for en avdelnings handling och resultat, samordning av en hel
grupp medarbetare eller av en hel process. Det innefattar ocksa mycket kommunikation med
underordnade, 6verordnade eller med kontakter fran andra foretag. Chefsobb omfattar alltsa
aktiviteter pA manga fronter samtidigt.

Med tanke pa kvinnornas extra engagemang hemma forefaller det logiskt att kvinnorna
kanner intensiva pafrestningar pa flera plan, hemma och pa arbetet. Véara kvinnliga
respondenter kande ocksa stress da och da i samband med jobbet och hemmet men det
verkade inte vara ndgon faktor som &r avgorande i deras ténkande om arbetdiv. Stress &r inte
narvarande hela tiden utan forekommer emellandt. En av kvinnorna sa att hon forvantar sig att
péfrestningarna kommer att minska nar hon lar sig hantera rollen och far in rutiner. En annan

sa att det enbart handlar om positiv stress.
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6. Slutsatser

| denna avslutande del presenteras de slutsatser och mdnster som har kunnat utrénas ur
tidigare framlagd analys. Forst presenteras huvuddragen av de gjorda slutsatserna och

darefter foljer mer ingéende resonemang kring dessa.

6.1 Kvinnligt ledarskap

| var undersdkning om kvinnliga chefer i tréindustrin har vi kommit fram till att det &r
traditioner som &r den storsta orsaken till att det finns sd fa kvinnliga chefer i tréindustrin. Det
& &ven p. g. a traditionen som det & obalans pa manga arbetsplatser nar det géller antalet
kvinnor och man och darmed obalans vid rekrytering av chefer. Dock ansg vara respondenter
att det var efterstravansvart med balans mellan konen da det & béttre ur en effektivitets
synpunkt. Vidare kom vi fram till att det & viktigare att vara kompetent som chef an vilket

kon man tillhor.

Att vara kompetent som chef tyckte respondenterna innebar att personen bejakar bade sin
kvinnliga och manliga sida. Detta for att utnyttja sin kapacitet maximalt. Dessa resonemang
pekar pa en individsyn hos dagens chefer. Nar det galer trender i ledarskap visar denna
individsyn pa att mer kvinnliga egenskaper efterfragas och att det & kompetensen inte konet
som styr vilka som blir chefer eller inte. Det fanns bland respondenterna en tilltro till att det
kommer att komma en ny generation kvinnliga chefer. Dock var mannen i undersokningen
mer positiva till detta @& kvinnorna. Dessa havdade att det inte hant s mycket och att det

fortfarande finns stora skillnader. Detta skulle ter igen vara en kvarleva av gamlatraditioner.

Resultaten fran var undersokning gav en del svar som vi hade forvantat oss och andra mer
ovantade. Till de mindre Gverraskande resultaten i studien horde teorin om ledarskapet i
forandring. Var undersokning visar pd samma tendenser som teorin namligen att synen och
forvantningarna pa ledarskapet har och haler pa att forandras. Trenden visar pa att mer

kvinnliga egenskaper & 6nskvard av sa val kvinnor som man.
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| fréga om kvinnliga och manliga ledarskapsstilar hade vi vantat oss att stora skillnader skulle
ha poangterats. Men understkningen visar att sa inte alls var fallet. Respondenterna var i
princip eniga om att det var fraga om individuella skillnader och inte manligt kvinnligt.
Déaremot uttrycktes ett ogillande mot kvinnor som har anammat en fér manlig ledargtil. | den
héar fragan har vi inte haft anledning att misstanka ndgra snedvridningar i svaren och

konstaterar darfor att det inte finns sarskilt stora skillnader i fraga om ledarskapsstilar.

Vart mest forvanande resultat i studien var onekligen att vi kunde konstatera att traindustrin
utifran varateorier om begransat antal kvinnliga chefer visade sig vara en lamplig bransch for
kvinnliga chefer. Resultaten visade pa raka motsatsen ifréga om de hinder som kan vara
anledningen till det 13ga antalet kvinnor i chefspositioner. Respondenterna ansag att det var en
frdga om traditioner att det finns s fa kvinnor och att det darfor ocksd saknades rétt
kompetens for att kunna avancera. Understrykas bor dock att respondenterna sdg positivt pa

framtiden och antalet kvinnor inom omradet och vi kan inte annat an att halla med.

6.2 Kvinnligt och manligt

Da traindustrin tidigare haft fysisk tunga arbeten sa har inte kvinnor sokt sig till dessa utan det
har kravts manlig styrka. Forutom den fysiska styrka som branschen krévt sd har det av
tradition blivit ett mansdominerat yrke och darmed har det ansetts att de genom denna
dominans ocksd haft mera erfarenhet med sig. Vidare har detta gjort att den
arbetslivserfarenhet som ansetts viktig fatt sa stor betydelse till chefsposter att det helt enkelt

inte har ansetts som naturligt for kvinnor att soka dessa poster.

Aven om det inte framgér tydligt i analysen sa ligger troligen stor tyngd i att man valjer man,
de vet hur de téanker och agerar i olika situationer sarskilt vad avser den &ldre generationen.
Detta har nog varit ett argument sedan tidigare &en om kvinnor utbildar sig bade som
civilingenjorer och civilekonomer s& har den formella utbildningen inte s stark
genomslagskraft som erfarenheten inom branschen. Dock har man forstétt mangfalden av att
ta in kvinnliga chefer da de har annat sétt att ténka och darmed fétt andra synvinklar av
probleml6sande karaktar vilket gynnat de kvinnliga rekryterarna. Till&ggas ska att vi inte har
stallt fragor déar det kan pavisa om de kvinnor som blivit rekryterade till chefsposter har
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antagit ett utpraglat manligt ledarskapsmonster. Vidare understrok respondenterna vikten av
att kommunicera vilket pekar patrend mot mer kvinnligt ledarskap.

Den kvinnoroll som funnits med sedan tidigare har forandrats i och med samhallsdebatten att
kvinnor faktiskt tillfér organisationer nagot genom just sitt sitt att ha andra egenskaper an
mannen. Men nu har kvinnor upptéackt att de &en kan soka utbildning som tidigare varit
mansdominerade istéllet for att soka speciellt kvinnliga sadana. Sa har hela samhallet bidragit
med denna konssegmentering pa arbetsmarknaden. Likava som de tidigare bidrog med den
stereotypa yrkesrollen sedan tidigare. Dessutom har kvinnor annat kommunikationsmonster
som genom tillampning visat sig fungera aven pa chefspositioner. Sa &ven om den stereotypa
kvinnorollen som ledare lever till viss del kvar sa haller den pa att forandras. Kvinnor far dock

arbeta h&rdare for att visa att kvinnor kan sarskilt inom mansdominerade omréden.

6.3 Chefsrollen, kvinnorollen och familjeroller i férandring

Det finns en del olika forvantningar fran kvinnliga och manliga chefer inom tréindustrin, men
de & mest kopplade till traditionen som sager att en chef i tréindustrin ska vara man och att en
kvinna ska vara hemma med barn eller att hon ska jobba som larare eller inom varden.
Situationen kommer troligen att andras mer och mer med tiden. Det blir mer kvinnliga chefer
samt mer kvinnor i tréindustrin. Forvantningarna pa kvinnor hdller pad att andras dvs.

kvinnorollen andras .

En adre manlig respondent papekade att det skulle vara storre problem forr i tiden att ha en
kvinnlig chef, men idag &r det inte sa. Alla intervjuade personer & Gverens om att med tiden
kommer fler och fler kvinnor in i branschen och pa chefsposterna. SCBs publikationer
bekréftar dettac "Lag I6n, hog frekvens av detidsarbeten och korta karridrstegar i
kvinnodominerade yrken jdmfort med mansdominerade orsakar att kvinnor alltmer soker sig

till den manligaarenan.” (www.sch.se)

Den gamla sentensen "Kvinnor ska lukta kakor och man ska lukta bensin” géler inte langre.

Som en kvinnlig respondent konstaterade ” Férandringen & pa vag men langsamt”.
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Traditionen & framsta orsaken till att det & sa f& kvinnor i traindustrin och att det & sa fa
kvinnliga chefer. Nya monster som kommer och forvantas komma med tiden bryter

traditionella monster.

Ekonomi
Mer kvinnor

Aktuella \ Traditionella i industrin
diskussioner i monster

samhalle — bryts <: Mer

kvinnliga

Forandringar i / chefer

familjeliv

Figur 2: Orsaker till foérandring av traditionella ménstren

Familj, barn, hushallsarbete representerar ganska stor borda fér kvinnliga chefers karriars
utveckling. For att hitta balansen mellan privatliv och arbetsliv behtver kvinnor stéd fran sin

livspartner eller en annan typ av hjalp, t.ex. frén foraldrar eller betald hjalp.

Forvantningarna pa jobbet av chefen & densamma oavsett om det géler en man eller en

kvinna. Hemma & forvantningarna storre for kvinnor én for man.

Chefgjobb kan relateras till pafrestade situationer. For stort ansvar och manga plikter hemma
och pa jobbet okar pressen pa kvinnliga chefer, speciellt for de med sméa barn. Anda & det
inte nagot stort hinder for kvinnor att acceptera chefsposter och de aktiviteter som finns i
samband med detta. Bade kvinnorna och mannen i var undersokning hade upplevt en viss

mangd stress som positiv och stimulerande.
Det finns fordelar av att vara kvinna i en mansdominerad milj6. For att utnyttja dessa ska

kvinnorna anvanda sig av positiv strategi, vilken innebar att utifran minoritetssituationen och

underordningen se de personliga fordelarna.
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7. Fordlag till fortsatt forskning

Efter att ha satt oss in i temat, bestdmt amne och genomfort ett antal intervjuer upptéckte vi
intressanta sidospdr som vi inte hade en tanke pa fran borjan. En av dessa & uppvaxtens
betydelse for en kvinnlig chef. Detta & ett omrade som vi tror kan vara av storsta intresse da
den kartlagger bakgrunden till en kvinnlig chef. Vidare & en intressant fraga vad som kréavs
egentligen av familj, vanner och skola foér att skapa kvinnliga chefsémnen?

Ett annat intressant forskningsomrade & att gora en analys utifran Alvesson och Billings
(1999) studier om de fyra standpunkterna som de presenterar i sin bok K6n och organisation.
De tar dar upp foljande punkter; de lika mdjligheternas standpunk, den meritokratiska
standpunkten, det sirskilda bidragets standpunkt och de aternativa vérdenas standpunkt.
Utifran denna modell tror vi att intressanta och relevanta forskningsresultat inom omradet
skulle kunna utronas.
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Bilagor

Beskrivning av foretagen

Vest-Wood Sverige AB (f.d. Swedoor AB) & Sveriges storsta leverantor inom dorrar
och dorrlosningar och &r en del av Vest-Wood gruppen. (Vest-Wood group & Europas

storsta tillverkare av tradorrar och har mer n 4000 anstéllda). Fabriken ligger i Astorp
och har 450 anstdllda. Tillverkningsprogram omfattar: inner-, ytter- och
funktionsdorrar samt tillbehors-, kall- och varmforradsdorrar, bastudérrar, glasdorrar,
skjutdorrar, klimatdorrar och @aven brand- och ljudklassade dorrar. Med marknadens
bredaste sortiment av dorrar stréavar de efter att tdcka olika kunders behov med mottot:
"dorren som passar din stil och ditt hus’. Deras forsdljning sker primart via
aerforsdjare och grossister samt direkt till entreprendrer, industrier och husfabriker.

(www.swedoor.se) (www.vest-wood.com)

Faner-Importen AB &r ett foretag som baserar sina afféarsaktiviteter pa forsajning av

faner, massivtra och trébaserade skivor. Bredvid detta har de en egen
fanérformatavdelning. Faner-Importen ligger i Savg6 och har 30 anstéllda. Foretaget
& del av Danzergruppen. (Danzer group & véarldens storsta tillverkare av hardtrafanér,
har 4700 anstéllda) (www.fanerimporten.se) (www.danzer.com)

AB Gustav Kéahr &r ett av Europas ledande parkett- och tragolvstillverkare. FOretaget
har 1700 anstdllda i tre produktionsenheter i Sverige (Nybro, Ljusdal och

Blomstermdla) samt en i Norge. Forsdjning av produkterna gors mest till
aterforsdljare, grossister och entreprendrer. Kahrs &r ett affarsomrade inom Nybron
Flooring International - Schweiz. (NFI Group & Europas ledande trégolvforetag med

3000 anstallda) (www.kahrs.se) (www.nibron.com)

56



AB Skanditrd ar ett foretag som tillhdr grossister och levererar l6vtra till parkett-,
mobel-, koks- och leksaksindustrin. Det handlar framforallt om ljusa och nordiska
traslag som ek, bok, ask och bjork. Deras filosofi & att alltid kunna erbjuda den basta
kvaliteten och ge stérsta mgjliga leveranssdkerhet till sina kunder. Detta gors genom
kontroll av hela loppet fran signing av stock till mattbestallda travaror. Dar finns ...

anstéllda och huvud kontor ligger i Malma. (www.skanditra.com)

Rogle Troskeln AB & med over 30 ars erfarenhet av troskeltillverkning idag den

storsta leverantdren av trosklar till den nordiska marknaden. Produktionen av trosklar
och madrassben & kéarnan i Rogle Troskelns verksamhet. Foretaget sdljer mest till
dorrindustrin. Deras storsta kund idag & Vest-Wood Sverige AB och storst leverantor
Skanditra AB. Fabriken ligger i Orkelljunga och har 25 anstélda

(www.rogletroskeln.se)

Pro-line furniture AB &r ett mindre foretag (14 anstdlda) med mangarig erfarenhet av

tillverkning av kontorsmdbler. Bolaget och produktionen ligger i Tibro, av manga
aven kallad " Sveriges mobel centrum”. Deras affarsomrade ar inte bara Sverige, utan

de har etablerat sig &ven pa den norska marknaden. (intervju, 051128)

Olby Design AB & ett hantverksforetag som tillverkar massiva trémabler.

Produktionen med 6 anstéllda ligger i Skovde. Deras foretagsfilosofi & att kombinera
traditionell yrkeskunskap med modern sober design och pa sa st producera vacker

mobel som underléttar vardagen. (www.olbydesign.se)

57



| ntervjufragor

Arbetssituation

L

Vad har du for titel/position pa foretaget?
Vilkaar dinatidigare erfarenheter i korthet?
Har du haft nagra chefsjobb tidigare?
Vilkaér dina arbetsuppgifter?

Vad har du for utbildning?

Hur lang erfarenhet har du inom branschen?
Reser du mycket i arbetet?

Till vilka platser?

© © N o g bk~ W DN

Hur manga timmar arbetar du i genomsnitt i veckan?

10. Har du nagra formaner?

11. Uppfattar du ditt jobb som stressigt?

12. Vad anser du att det finns for utvecklingsméjligheter?

13. Vilka & dina ambitioner? (Idag och innan du fick dess jobb) Var ser du dig §alv om
5-10 &r?

Frégor kring ditt chefsjobb idag

14. Hur manga underordnade medarbetare har du?

15. Hur manga av dessa & kvinnor?

16. Tycker du att det & nagon skillnad pa att ha understallda kvinnor och méan?

17. Ar det nagon utav kvinnorna som du skulle tanka dig ha en chefsroll?

18. Forsoker ni anstdlla kvinnor fore man da de har samma kvalifikationer?

19. Ar de personer du har kontakt med pa andra foretag oftast man eller kvinnor?

20. Umgas ni utanfor jobbet? Om ja — hur? Om de & mest man, kan det vara nagot

problem fér en kvinna att vara med?

Beskrivning av arbetsplatsen

21. (Hur ménga anstéllda, har ni paforetaget som & méan resp. kvinnor?)
22. Hur manga av de anstéllda har en hogre utbildning?

23. Vilken & medel@ldern pa de anstédllda.

24. Finns det arbetsuppgifter som &r fysiskt kravande?

25. Upplevs arbetsplatsen som stressig?
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Kvinnor inom trédindustrin

26. (Anser du att en kvinna kan utfora de fysiskt krdvande arbetsuppgifterna?)

27. Tror du att kvinnor & mindre intresserade av den har typen av produkter?

28. Vad ser du som framsta orsak till att det finns sa fa kvinnor inom branschen?

29. Varfor & det inte manga kvinnor som jobbar som chefer i tréindustrin? Av vilken
anledning tror du?

30. Finns det majligheter for kvinnor att avancerainom tréindustri?

Om ja, pavilket sétt? Om ngj, varfor inte?

Personliga fragor

31. Hur gammal & du?

32. Ar du gift?

33. Hur manga barn har du?

34. Hur gamla ér de?

35. Vilka &r dinafritidsintressen?

36. Hur skulle du beskriva din personlighet?

Dina erfarenheter som chef

37. Vilka av dina egenskaper ser du som positivaresp. negativai din roll som chef?
38. Tycker att dessa hjalper/forsvarar dig pa din arbetsplats?
39. Har du markt nagon forandring i din personlighet sedan du har borjat jobba som chef?

40. Har du mérkt nagon forandring i din sitt av kommunikation med medarbetarna?

Fragor kring kvinnligtledarskap

41. Vad tycker du om kvinnor som jobbar som chefer?

42. Kanner du ndgon kvinna som har motsvarande tjanst som du?

43. Hur skulle du kénna om att ha en kvinnlig chef?

44. Vad ser du som storst fordel resp. nackdel fér en kvinnlig resp. manlig chef 1 ditt
foretag?

45. Ser du nagon skillnad i dagens lage och forut nér det galler kvinnligt |edarskap?

46. Hur kommer framtid att se ut nér det galler kvinnligt ledarskap?
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