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Purpose: The purpose of this paper is to get a better understanding why there are so few
women in management positions in across all industries in Sweden. Furthermore, the study
aims to give practical advice that emerged through analysis of empirical data, and
recommendations from interviewees.

Methodology: A qualitative study was performed utilizing unstructured interviews to obtain
the attitudes and stories about a subject in an open fashion.

Theoretical perspectives: The study uses the common theories related to women's careers and
barriers they meet. Examples are homosociality, glass ceiling and dual career issues.
Empirical foundation: The study was conducted with representatives from eight different
companies, each of them employing 50 or more people in Southern Sweden. All of the
respondents had managerial responsibilities and sometimes even human resources
responsibilities at their company.

Conclusions: The results of the study were a deeper understanding and summary of the
barriers to entry for women in management and advice combined from previous research and
the interviews conducted with female managers. Some of the barriers for women are
homosociality, the glass ceiling, dual career issues, external and internal invisibility and the
male dominated norm. Some of the advice concerns a new family structure, building self-
confidence, networking, finding role models and encouragement.

We hope that businesses and women who are interested in pursuing a career will find this

paper useful in achieving career success.
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1 INLEDNING
Det inledande kapitlet ger en presentation av dmnet som visar varfor forfattarna anser att det
ar intressant och relevant. Vidare presenteras uppsatsens syfte och problemformulering.
Avslutningsvis redogors for uppsatsens disposition och viktiga begrepp forklaras.

1.1 BAKGRUND
Genom aren har det genomforts ett antal olika studier som pekar pa att ett foretags I6nsamhet

paverkas positivt om fler kvinnor finns pa ledande positioner, desto fler kvinnor i ledningen
desto lonsammare &r foretagen. Trots detta &r bara c:a en fjardedel av cheferna i dagens
Sverige kvinnor (Blomquist & Roding 2010: 224-25). Andelen kvinnor pa ledande positioner
pendlar ndgot Over tid men det gar att se en generell dkning sedan 1990-talet. Svenska
borsnoterade foretag ar nagot battre pa att rekrytera kvinnliga chefer &n privata aktiebolag
men andelen kvinnor som nar VVD-positioner ar fortfarande mycket 1ag. De senaste aren har

endast 12-13 procent av svenska VD:ar varit kvinnor (www.wombri.se), det ser saledes ut

som att andelen kvinnliga chefer framst dkat pa mellanchefsniva. (Blomquist & Roding 2010:
225) Tyvarr visar dock rapporter fran de senaste tva aren att andelen kvinnliga chefer aterigen
minskar i Sverige. Aven s i de ndgot mer jamstallda branscherna bank och férsakring och
detaljhandeln. En anledning till utvecklingen ségs vara finanskrisen. D& manga kvinnor
innehar mellanchefspositioner drabbas de hardare an man vid lagkonjunktur. (DN 2009-06-
29)

Att satta siffror pa hur mycket det kostar foretagen att inte rekrytera mer jamstallt &r svart. Det
finns dock studier som visar att féretag med kvinnor i ledningen har tio procent hogre
Ionsamhet dn foretag utan kvinnor. (Veckans affarer 2009-03-03) Andra studier visar att
foretag med fler kvinnor i ledningen har avsevart hogre avkastning pa det egna kapitalet i
jamforelse med foretag med lagre andel kvinnor. Likasa att foretag med mer jamstélld ledning
har hogre vinst an genomsnittsforetaget. (Veckans affarer 2006-06-05) Kopplingen mellan
finansiella framgangar och kvinnor pa ledande positioner borde saledes vara ett starkt skal for
foretag att aktivt arbeta med att fordndra bilden mot mer jamlikhet. (Blomquist & Roding

2010: 239) Svenska foretag skulle gynnas av att 6ka andelen kvinnor i ledningen.

Det forekommer viss kritik mot ovanndmnda studier gallande jamstélldhetens direkta

paverkan pa foretags resultat. Detta diskuteras senare i uppsatsen.


http://www.wombri.se/

Det ar svart att reda ut orsakerna till varfor kvinnor inte nar toppositioner i samma
utstrackning som man. Orsaker aterfinns pa bade individuell och samhéllelig niva (Blomquist
& Roding 2010: 239) och diskuteras flitigt i organisations- och genuslitteraturen. N&r det fors
diskussioner med representanter fran naringslivet om varfor det finns sa fa kvinnor pa ledande
positioner argumenteras det ofta for att kvinnor maste fyllas pa underifran. Problemet ar att
langre ner i hierarkin saknas det inte kvinnor, de faller bort pa vagen mot toppen. Om det
forefaller sig att kvinnor upplever att de inte ges mojligheter till avancemang kan detta vara en
grund till omfattande samhallskostnader, exempelvis genom att kvinnor da byter arbetsplats i
storre utstrdckning. Nyrekryteringar & mycket kostsamma for foretagen. (Veckans afféarer
2009-03-03) Klart ar att da skalen bakom varfér sa fa kvinnor nar ledandepositioner &r
svarutredda blir det ocksa komplext att reda ut vad som skall goras for att férandra bilden.
(Blomquist & Réding 2010: 239)

1.2 FRAGESTALLNING
Utifran bakgrundspresentationen ar vi forundrade 6ver att det ser ut som det gor i det svenska

naringslivet betraffande andelen kvinnor pa ledande positioner. Hur kommer det sig att
kvinnliga resurser inte nyttjas i storre utstrackning da detta kan leda till battre I6nsamhet i

foretagen? Vi vill analysera situationen utifran féljande fragestallningar:

o Vilka hinder finns for kvinnors vag till toppositioner?

e Hur undviks och/eller elimineras hindren?

1.3SYFTE
Syftet med uppsatsen ar att skapa battre forstaelse for varfor det finns sa fa kvinnor pa

toppositioner i det svenska naringslivet. Vidare syftar uppsatsen ge exempel pa praktiska
atgarder som framkommit genom analys av empiri samt rekommendationer fran

intervjupersonerna.



1.4 DISPOSITION
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OCH
LONSAMHET

SVENSKA
NARINGSLIVET

TEORIER OM
KARRIARHINDER

EMPIRI

ANALYS

SLUTSATS

Bakgrund till &mnesvalet presenteras tillsammans med de
fragestallningar och det syfte uppsatsen dmnar besvara. Inledningen

innehaller dven uppsatsens disposition och viktiga begrepp forklaras.

Ett antal studier som visar hur mer jamstallda foretagsledningar
paverkar foretagens l6nsamhet presenteras. Aven kritik mot dessa

studier redovisas.

Statistik fran det svenska naringslivet gallande kvinnor pa ledande
positioner presenteras tillsammans med en genomgang av de senaste

arens utveckling.

En kartlaggning av de mest férekommande teorierna som forsoker
besvara varfor kvinnor inte nar toppositioner i stérre utstrackning

genomfors.

Metodval och ansats for uppsatsen forklaras samt en redogérelse av hur

datainsamling genomforts.

En presentation av insamlad data till studien enligt tidigare motiverat

tillvagagangsstt.

Analys av det empiriska materialet utifran de teoretiska ramarna samt
tolkning och reflektioner av forfattarna utifrdn egna kunskaper och
erfarenheter

En presentation av de slutsatser som framkommit i analysen samt en

sammanstallning av rad och forslag till féretag och kvinnor i karriaren.
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1.5 VIKTIGA BEGREPP

Dead-end-job: Position inom foretag fran vilken det inte finns en uppenbar vég att avancera
uppat i hierarkin.

Diversitet: biologisk mangfald (www.ne.se)

Human resource: Handlar om de méanskliga resurserna i en organisation. En HR- ansvarig pa
ett foretag arbetar med forvaltning av personal exempelvis genom rekrytering och

ledarskapspolicy. (www.britannica.com)

ROE: Return on equity dvs. avkastning pa eget kapital.

ROIC: Return on invested capital dvs. avkastning pa investerat kapital.

ROS: Return on sales dvs. vinstmarginal.

Short list: Lista pa blivande chefer som ska tillséttas utifran befintliga chefers narmsta krets.
Tabu: Socialt motiverat forbud mot nagot. Tabuforestallningar ar ofta kulturbundna och kan
dessutom vara gruppspecifika. (www.ne.se)

Token: Ett namn Rosabeth Moss Kanter tilldelar en person utav en underrepresenterad

kategori i en grupp. De 6vriga i gruppen kallas dominanter. (Sjogren & Séllvik 2007: 14)

1.6 SAMMANFATTNING
Flertalet studier pa senare ar redogor for samband mellan mer jamstallda foretagsledningar

och battre foretagsprestationer. Trots detta kvarstar fortfarande stora snedférdelningar
betr&ffande kon i foretagsledningarna i svenskt naringsliv. Denna motségelse ar underlag for
uppsatsen. Hur kommer det sig att kvinnor inte nar fram till de ledande positionerna och vilka

atgarder kan vidtas for att férandra situationen?
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2 ARGUMENT FOR MER JAMSTALLDA FORETAGSLEDNINGAR
| detta kapitel presenteras ett antal studier som genomfdrts som visar hur mer jamstéllda
foretagsledningar paverkar foretags I6nsamhet och vinst. Aven kritik i form av att det inte &r
en slutsats utan endast ett samband behandlas.

2.1 SAMHALLSPERSPEKTIV
| ett demokratiskt samhélle finns det behov av arbetsdelning, kompetens och kontroll. En

mindre grupp makthavare som ar bast lampade och mest kompetenta skall kunna fatta beslut
men ocksa kunna kontrolleras av resten av befolkningen, av aktiedgare. Personerna vid
makten skall vara utbytbara och positionerna skall helst vara tdnkbara for olika grupper i
samhéllet. Enbart en viss typ av makthavare kan inte forutse alla fragor och behov som kan
uppkomma i samhallet. Klart ar att hur problem loses i naringslivet paverkas av de
erfarenheter och varderingar besluthavare har dar och desto mangsidigare och mer
representativ maktgruppen ar desto béttre beslut borde fattas. (Goransson 2007: 19-20)

2.2 LONSAMHETSPERSPEKTIV
Det finns ytterligare argument for varfor kvinnor skall anstallas pa ledande positioner ute pa

foretagen. Ett av de kanske mest intressanta, i alla fall utifran foretagens egna perspektiv,
borde vara att flertalet studier pavisar att mer jamstallda foretagsledningar ger battre
ekonomiskt resultat. Ett initiativ fran oberoende jamstélldhets- och managementkonsulter i
Norden, kallat CSR Gender Group, har genom en studie belyst argument for fler kvinnor pa
ledande positioner i foretagen. Genom att kartldgga 45 danska och svenska bdrsnoterade
(OMX) bolags arsrapporter fran ar 2004 till ar 2008 visas det att desto fler kvinnor som finns i
lednigen eller styrelsen desto battre ekonomiska resultat uppvisas det, exempelvis vinst.
Dartill fann de samband som pavisade att de mest jamlika foretagen klarade senaste
ekonomiska varldskrisen ar 2008 bast. (CSR Gender Group 2011-01-03). Det ar sjalvklart
svart att rdkna ut exakt hur mycket det kostar foretagen att inte rekrytera mer jamstallt men att

flera studier visar samma sak borde vara skél nog for foretagen att intressera sig.

2.2.1 EVA- STUDIEN
| Finland genomférde Naringslivets delegation EVA ar 2007 en utredning om kvinnliga

ledare kopplat till foretags I6nsamhet. Studien visar att foretag med en kvinnlig VD hade c:a

tio procent hogre lonsamhet &n de foretag som hade en manlig ledare. Da tog studien hansyn
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till foretagsstorlek och andra faktorer som ocksa kan paverka Ionsamhet. Delegationen fann
aven samma positiva effekt gallande Okad andel kvinnliga styrelseledarméter. | studien
diskuterades det kring vad orsaken bakom detta samband kunde vara. Ar kvinnor béttre ledare
an man? Ar de fa kvinnor som nar absoluta toppen mer kompetenta &n motsvarande man? Har
kvinnor andra egenskaper an méan som dar positiva for foretagen? Oavsett orsak ville
delegationen bakom EVA-studien pavisa att foretag kan vinna konkurrensfordelar genom att
lyfta kvinnor mot vidare avancemang till toppen. Det handlar inte om att byta ut de manliga
ledarna mot kvinnliga utan istdllet om att skapa mer kdnsneutrala karriarméjligheter som

gynnar bada kon. (Kotiranta, Kovalainen & Rouvinen 2007: 1)

2.2.2 CATALYST
En amerikansk/kanadensisk studie av 353 olika foretag, gjord av forskningsinstitutet Catalyst,

visar att de foretag med flest antal kvinnor i ledningen hade 35 procent hdgre avkastning pa
det egna kapitalet jamfort med foretag med lagst andel kvinnor. (Veckans affarer 2006-06-05)
| en rapport fran samma forskningsinstitut ar 2007 studeras ROE, ROS och ROIC i forhallande
till andel kvinnor péa toppositioner. Rapporten visar att de, av den amerikanska
affarstidskriften Fortune listade, 500 bolag med flest kvinnor pa styrelseposter uppvisar
avsevért battre ekonomiska resultat &n foretagen med minst andel kvinnor. Rapporten pekar
aven pa att foretag med tre eller fler kvinnliga styrelseledarmoter uppvisar hogre resultat &n
genomsnittet. Catalyst papekar att korrelation mellan battre ekonomiska resultat och mer
jamstallda foretagsledningar &n en gang pavisats. De menar att diversitet kan leda till battre
resultat, mer sjalvstandighet, innovation etc. Enligt studien uppvisade foretagen med hogre

andel kvinnor pa toppositioner:

e 53 procent hogre ROE
e 42 procent hogre ROS
e 66 procent hogre ROIC

Samtliga tal i jamforelse med foretag med fa/inga kvinnor i styrelsen. Sambandet aterfinns i

de flesta branscher, inom allt fran konsument varor till IT. (www.catalyst.org)

En annan omfattande amerikansk studie gjord pa USA:s 215 storsta foretag visar att de

foretag som var mest framgangsrika pa att lyfta fram kvinnor pa hoga poster hade avsevart
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hogre vinst an genomsnittsforetaget. Studien visade att de 25 foretag som var allra bast pa att
framja kvinnor till hoga positioner var mellan 18 och 69 procent mer lénsamma, i jamforelse
med branschgenomsnittet. (Adler 2007: 2)

2.2.3 MCKINSEY & COMPANY - WOMAN MATTER 2010
Aven farska studier fran McKinsey & Company, ett av vérldens stérsta konsultféretag, styrker

tesen. Deras senaste studie, Women Matter 2010, ar den senaste upplagan av studier om
kvinnor pa ledande positioner och dess inverkan. Redan i motsvarande studie ar 2007
aterfanns samband mellan andelen kvinnor pa ledande positioner och foretags resultat. Dock
var detta en mindre, initial studie som enbart kartlagde Europa. | Women Matter 2010 har
McKinsey & Company utokat de geografiska databaserna sa att dven BRIK landerna,
Brasilien, Ryssland, Indien och Kina, ar inkluderade for att fa en mer global bild av &mnet.
Studien expanderade &ven sa att resultaten strukturerades efter bransch och statistiska
kvartiler. Studien jamforde de foretagsstyrelser med hogst andel kvinnor (topp-kvartilen) med
styrelser dar enbart man satt. Resultatet visade 41 procent battre I6nsamhet for de mest
jamlika foretagen. Dessutom fann studien att dessa foretag uppvisar 56 procents starkare
resultat fore skatt. (McKinsey & Company 2010: 6-7) Affarstidningen Dagens industri som
djupare analyserat studien skriver att det gar att utlasa att mer kvinnoledda foretag presterar
battre men trots detta anser bara atta procent av foretagen i studien att fragan &r sa pass viktig
att den tas upp i den strategiska agendan. Annu fler, ndrmare en tredjedel, har inte ens bedrivit
dessa fragor i form av atgarder. (Dagens industri 2010-11-18) McKinsey & Company
forsoker vidare forklara sambandet som studien visar. De hérleder till 2008 ars studie som
visade att vissa ledaregenskaper som &r mer vanligt férekommande hos kvinnor &n hos mén
paverkar hela organisationen positivt och forbattrar dess prestation. Studien visar aven att
diversifiering i det stora hela ar nyttigt och att olikheterna bidrar med battre resultat for
foretags prestationer (McKinsey & Company 2010: 7). Chefen for SEB:s 6stra region, Rikard
Josefson, summerade det med att sdga “Alla individer var bra, men som kollektiv fungerade vi
inte. For att anvanda en riktig floskel; om alla elva pa fotbollsplanen ar hogerbackar sa lirar
inte laget riktigt”. (DN 2009-02-01)

2.2.4 KRITIK
Det &r viktigt att podngtera att dessa studier inte &r en entydig sanning utan att de enbart funnit

samband mellan olika data som uppvisar ett relativt genomgaende resultat. Att dra slutsatsen

14



fran resultaten av studierna att det verkligen I6nar sig att ha fler kvinnor i ledande positioner
pa foretagen vore forhastat. Det behdvs fler argument som underbygger for att det skall kunna
definieras som fakta och bevis. Dock kan studierna starkt pavisa ett monster som visar att
desto mer jamlik en foretagsledning ar desto béattre I6nsamhet uppvisar foretaget. (McKinsey
& Company 2010: 7) Det skulle exempelvis kunna vara sa att foretagen har en battre
I6nsamhet for att de fattar klokare beslut och att foretag som fattar kloka beslut ocksa véljer
att se fordelarna med en mer jamstélld foretagsledning. (www.woman2top.net) Det vill saga

att lonsamma foretag &r mer benégna att lyfta fram kvinnliga anstéllda till foretagsledningen.
En annan forklaring skulle kunna vara att de kvinnor som anstalls pa hogre positioner
egentligen k&nnetecknas av htg kompetens och inte av att de ar kvinnor alternativ att det ar
just jamstalldhet och mangfald som ar nyckeln till framgang och inte kvinnan i sig. (Svenskt
Néringsliv 2007-10-15)

2.3 SAMMANFATTNING
Ett tydligt samband mellan kdnssammansattningen i foretagsledningar och foretags

ekonomiska resultat kan uttydas fran flertalet studier. Studierna pavisar att foretag med mer
jamstéllda foretagsledningar presterar battre ekonomiskt &n foretag med mindre andel kvinnor
i ledningen. Anda &r det forvanansvirt liten andel foretag som satsar aktivt pa jamstalldhet.
Det &r dock viktigt att podngtera att det nodvandigtvis inte behdver betyda att det ar
jamstéalldheten som paverkar foretagens prestation, det kan likval vara sa att mer
framgangsrika foretag ar mer benagna att tillsatta fler kvinnor i sina ledningar och styrelser.
En annan viktig notering &r att det inte ar kvinnorna i sig som studierna vill framhava som ett

positivt inslag utan jamstalldheten mellan kvinnor och man.
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3 KVINNLIGA CHEFER I NARINGSLIVET

| féljande kapitel ges en presentation av statistik 6ver kvinnor pa ledande positioner i Sverige
samt en genomgang av de senaste arens utveckling i landet.

3.1 DET JAMSTALLDA SVERIGE
Sverige har ett mycket gott anseende internationellt som ett demokratiskt och jamstéllt land.

Trots detta kvarstar fortfarande en uppdelning mellan kvinnor och man, bade horisontellt och
hierarkiskt. Desto hdgre upp i hierarkin vi kommer desto fler mén finns det och allra hogst
upp ar mansdominansen som storst. Detta ar ett faktum pa samtliga samhéallsomraden trots att
kvinnorna har hogre utbildning an méannen inom varje omrade och pa varje niva. Naringslivet
skiljer sig dessutom markant fran andra samhallsomraden, ytterst fa kvinnor nar toppen.
(Goransson 2007: 12-13) Intressant att notera &r att inom politiken har mansdominansen 16sts
upp och konsfordelningen &r nastintill jamstalld. (1bid.: 72)

Det finns stora snedférdelningar mellan kdnen dven nar det géller fordldraledigheten dar
kvinnor tar ur 83 procent av ledigheten och &r ansvariga for tva tredjedelar av hemarbetet.
Tittar vi pa anstallningsformer for konen ser vi att kvinnor har I6sare anknytning till
arbetsmarknaden, 33 procent av dem arbetar deltid jamfort med 9 procent av mannen. En
informell uppdelning syns daven nar det galler utbildning dar man och kvinnor véljer olika
utbildningsinriktningar och branscher. Kvinnor har, som tidigare sagts, Overlag hogre
utbildning & man men har trots det inte lika 16n for likvardigt arbete. Sé&rskilt stor

I6neskillnad aterfinns pa chefsnivaer. (Goransson 2007: 12-13)

| dagens Sverige har kvinnor och man samma formella tillgang till 4gande, utbildning och
opinionsbildning. Men trots sin andel i skatter, pensionssparande och aktiedgande har kvinnor

mangt farre roster &n man i besluten om anvandning av dessa resurser. (Géransson 2007: 72)

3.2 STATISTIK OCH UTVECKLING I DET SVENSKA NARINGSLIVET
Att méata andelen kvinnliga chefer inom néringslivet ar inte det lattaste da det finns viss

problematik med att urskilja vem som &r chef och vem som inte &r det. Det har dock
genomforts ett antal studier i Sverige genom aren dar forandringar i konsfordelning studerats
narmare. Ar 1992 gjorde Statistiska centralbyrén en storre undersékning som senare féljts upp

av Monica Renstig pA Woman’s Business Research Institute. Studierna har blivit allt mer

16



tillforlitliga och sakrare gallande statistik och uppgifter och visar tydligt att andelen kvinnor
pa chefspositioner 6kat markant sa val som pa “verkliga maktpositioner”. Sedan den forsta
studien ar 1992 har andelen kvinnliga chefer (totalt i privata foretag) okat fran 9 procent till
26 procent. (Renstig 2003: 10-19) Det ar framst andelen kvinnliga chefer pa
mellanchefsnivaer som har okat i Sverige. (Blomquist & Roding 2010: 225) Nar vi tittar pa
statistik nadrmare i tid kan vi se att kvinnliga chefer i aktiebolag med fler &n 50 anstéllda
generellt har varit farre, strax 6ver 20 procent, &n i1 bodrsnoterade fOretag dar motsvarande

siffra pendlat runt 30 procentstrecket. (www.wombri.se) Orskarena bakom 6kningen av

andelen kvinnliga chefer kan vara manga; att kvinnor startar egna foretag i allt storre
utstrdckning och sedan styr dessa sjalva, att antal chefspositioner generellt 6kat eller att
kvinnor i allt stérre utstrackning nar chefspositioner. (Blomquist & Roding 2010: 225)

Foljande statistik visar andelen kvinnor pa ledande positioner och funktioner i det svenska

néringslivet under mitten av 2000-talet. Alla tal &r angivna i procent.

Andel kvinnor i/pa: 2004 | 2005 | 2006 | 2007
Borsbolagens styrelser 14,9 16,3 18,2 -
Foretagsledningar 11,7 12,3 12,4 -
VD befattning 13 12 12 13
Chefsbefattning borsnoterade foretag 34 33 31 28
Chefsbefattning privata AB > 50 anstéllda 22 21 22 23

Kalla: www.wombi.se

Trots att andelen kvinnliga chefer alltsa generellt 6kat i Sverige visar statistik att kvinnor har
svart att na den hogsta operativa positionen i foretag, VD-posten. Statistiken ovan visar att
andelen kvinnliga VD:ar ligger mer eller mindre konstant runt 12-13 procent.

(www.wombri.se) Detta styrker forklaringen att ékningen vi ser av kvinnliga chefer framst

gar att finna pa mellanchefsnivaer.

Pa senare ar har det dock hant nagot och utvecklingen har svangt om igen, ckningen av
kvinnliga chefer har stagnerar eller istéllet borjat minska. Mest uppseendevackande &r att
minskningen dven sker i de nagot mer jamstallda branscherna som exempelvis bank och
forsakring och detaljhandeln. Orskarena bakom den negativa utvecklingen diskuteras flitigt

och forklaringen som kanske lyfts fram mest &r att detta &r ett resultat av finanskrisen som
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drabbade varlden under senare delen av 2000-talet. Debatterare menar att forklaring gar att
finna i att det framst &r lagre ner i foretagshierarkin som lagkonjunkturen kanns av, inte i det
absoluta toppskiktet. D& manga kvinnor innehar mellanchefspositioner drabbas de alltsa
hardare an man vid en finanskris. (DN 2009-06-29) Monica Renstig har ocksa varnat for att
bakslag i en positiv utveckling latt kommer om samhaéllet slutar att standigt bevaka och lyfta
fram kvinnors makt och brist pa makt. (Renstig 2003: 36) Det gar dock att finna en positiv
trendbrytare och det &r i borsnoterade foretags ledningsgrupper. Déar fortsatter andelen
kvinnor att 6ka. (DN 2009-06-29)

3.3 SAMMANFATTNING
Trots bilden av Sverige som ett jamstallt land pavisas stora konsskillnader i foretagsledningar,

sarskilt i naringslivet. Trots kvinnors hogre utbildningsniva och de senaste arens positiva
utveckling ligger fortsatt andelen kvinnor pa ledande positioner pa en lag niva. Pa foretagens
mellanniva gar det battre for kvinnorna, har aterfinns stérst andel och mest positiv utveckling.
Nér toppskitet och de verkliga maktpositionerna vidrors ser det desto dystrare ut och statistik
pavisar att kvinnor har svart att na anda upp i foretagshierarkin. Pa senare ar har det lyfts
varningstecken for att den tidigare generellt positiva utvecklingen med fler andel kvinnliga

chefer stagnerar eller till och med minskar.
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4 VARFOR NAR INTE FLER KVINNOR TILL TOPPEN?
| detta kapitel gors en kartlaggning av de mest férekommande teorier som forsoker besvara
fragan varfor sa fa kvinnor nar toppositioner i naringslivet. | forskningen och i olika studier
presenteras diverse hinder som anses finnas for kvinnor samt andra orsaker som gor att
kvinnor faller bort pa vagen mot den absoluta toppen. Det &r dessa hinder som vi redogor for
har. Detta teoretiska avsnitt @&mnar lagga grunden for efterféljande empiri och analys.

4.1 INLEDNING
Det har framforts kritik mot hur organisationsteorin handskats med konsfragan historiskt sett.

Anna Wahl (2003) diskuterar fragan i sin bok “Kénsstrukturer i organisationer”. Hon anser
att organisationsteorin tidigare varit kénsneutral och kdnsblind. Genom att kdnsskillnader inte
problematiseras eller lyfts fram i teorin har det indirekt formedlats ett budskap att kon &r
oproblematiskt i organisationer och organisationsteorin. Wahl framhaller ocksa att kvinnor
historiskt framstallts och tolkats ur ett missgynnsamt perspektiv istallet for ur det egna,
speciella perspektivet. Kvinnor och méan har inte heller behandlats lika i de tidiga studier som
gjorts inom organisationsteorin. Da konsrelaterade problem &nda givit sig till kdnna har det
istallet malats ett ensidigt perspektiv dar kvinnorna tillskrivits problemuppkomsten genom
exempelvis egenskaper eller situationer utanfor arbetet och inte forhallandena i
organisationerna. (Wahl 2003: 76-78) Forst under den senare delen av 1900-talet borjade fler
studier genomféras med fokus pa kon relaterat till organisation. Studierna var framst
amerikanska och dven dessa stotte pa en del kritik. Kritikerna ansag att samhalls- och
organisationsperspektivet tar for lite plats i studierna och att de enbart genererar goda rad till

kvinnor gallande individuell anpassning. (Ibid.: 81-82)

Amnet kvinnor och chefskap &r ofta forknippad med mycket attityder, forestallningar och
asikter. Speciellt nar gemene man argumenterar och debatterar kring varfér kvinnor inte &r
representerade pa toppositioner i naringslivet i samma utstrackning som man. | litteraturen har
dock flertalet forskare och forfattare pa senare ar forsokt titta pa fragan ur ett mer
vetenskapligt perspektiv och forsokt att finna bakomliggande orsaker och forklaringar. De har
da aven tittat pa fragan ur ett bredare perspektiv, inte enbart med fokus pa kvinnans roll som

tidigare.
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4.1.1 GLASTAKET
Ett fenomen som den amerikanska Harvard professorn Rosabeth Moss Kanter belyste pa

slutet av 1970-talet &r det sa kallade glastaket. Hon menar att kvinnor avancerar smartfritt i
hierarkier inom yrken och organisationer tills de nar en viss niva dar det sedan abrupt och
markligt tar stopp. Denna abstrakta barriar kallas glastaket. Kanter pekar pa att det finns
strukturer inom organisationer som hindrar kvinnors avancemang hela végen till den absoluta
toppen. (Blomquist & Rdding 2010: 229) Hon anger foljande tre nédvandiga strukturer som

paverkar detta:

e Mojlighetsstrukturen
e Maktstrukturen

e Kodnssammansattningen

Majlighetsstrukturen betyder en individ behéver bli placerad pa en organisatorisk position
eller funktion dar de har mojlighet att avancera. Det skall finnas karriarvéagar vilket renderar
storre driv pa arbetet. Tyvarr rekryteras manga kvinnor till sa kallade dead-end-jobs vilket
franhaller kvinnor denna mojlighet. Kvinnor arbetar ofta pa positioner dar
karriarmojligheterna &r uteslutna, exempelvis som stabschefer. (Sjogren & Sallvik 2007: 14)

Nastfoljande, maktstrukturen, &r ett problem da det Gverhangande &r flest man som innehar
maktpositioner i organisationer. Det &r dock inte mannen i sig som ar problemet utan den
kraftiga snedfordelningen av kon i den absoluta toppen. (Sjogren & Séllvik 2007: 14) Makt
innebar resurser och mojligheter till natverk och generellt ger en hdgre position dven hogre
makt. Kdnet blir mindre intressant nar kvinnorna avancerar och skaffar sig makt och om
kvinnor inte aterfinns pa dessa positioner forlorar de tillgang till en stor del av makten.
(Blomquist & Réding 2010: 230)

Konssammanséattning, Kanter menar att nar det finns for fa kvinnor i en organisation blir
kvinnorna sedda som kvinnor och inte som chefer. Da kvinnor befinner sig i minoritet sticker
de ut i jamforelse med mannen (normen) och det skapas latt stereotyper istallet for att
betraktaren ser till person. (Blomquist & Réding 2010: 230) Kvinnan blir en symbol for det
annorlunda da det inte finns nagon annan att referera till (Sjogren & Sallvik 2007: 14), hon
blir gisslan och ses som en symbol for sin kategori snarare &n som en individ och

professionell person (Géransson 2007: 31). Kvinnan blir saledes marginaliserad och stamplad
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som en token. (Sjogren & Sallvik 2007: 14) Undersokningar visar att for att ersatta token- och
stereotypperspektivet pa minoriteten (kvinnan) med ett sunt synsatt behdvs en kritisk massa
pa 30 procent av minoritetsparten. (Billing 2006: 32) Det innebér att kvinnorna vid denna
kritiska massa skulle ga fran symbol till en minoritet och kunna ha verkligt professionellt
inflytande. (G6ransson 2007: 31)

Den osynliga barridr som glastaket skapar resulterar i ett stort bortfall av kvinnors resurser
och kompetens da det inte blir den bast lampade som rekryteras utan rekrytering baseras pa
kon. (Engman 2008: 11). SACO har enligt en ny undersokning visat att glastaket &ven leder
till markanta léneskillnader mellan kvinnor och man da de flesta chefspositioner innehas av
just man. "Desto hogre 16n desto storre skillnader.” sager Saco:s ordférande Anna Ekstrom. |
samma undersdkning tar SACO dven upp ett annat fenomen: glasvadggar. Detta handlar
uttryckligen om rigiditeten den svenska arbetsmarknaden karakteriseras av, att det finns en
tydlig koénsuppdelning mellan olika yrken och branscher. Majoriteten av kvinnorna pa
arbetsmarknaden aterfinns oftast inom den offentliga sektorn och de lagbetalda yrkena.
(SACO 2009-06-25).

4.1.2 HOMOSOCIALITET
Homosocialitet ar ett begrepp som myntades forst av Jean Lipman-Blumen men som senare

uppmarksammades av Rosabeth Moss Kanter ar 1977. (Blomquist & Rd6ding 2010: 231)
Homosocialitet anses ocksa vara ett osynligt hinder fér kvinnor att na toppskikten inom
foretag. Kanter menar att det till stor del &r osékerheten som driver mén till att rata kvinnor
och enbart anstalla man till toppositioner. Da de flesta lednings- och chefsbefattningar besitts
av man identifierar mén inom dessa kretsar sig sjalva och chefskapet med mén. De har
enklare att relatera till varandra. Detta skapar homosocial reproduktion. Kvinnor negligeras da
de inte finns med i sfaren 6verhuvudtaget. Mannen kan inte identifiera sig med kvinnorna,
alltsa blir kvinnorna nagot fraimmande vilket mannen sallar bort for att minska tvivlen. For att
finna “den ritte” anstills garna nagon med de ratta sociala kriterierna”. (Utredningen om
kvinnor pa ledande poster i naringslivet 2003: 110) Chefskapets komplexitet innebar att
kommunikationen bland cheferna maste fungera pa basta satt och om cheferna enbart bestar
av mén ser de garna man som det trygga och naturliga alternativet vid en rekrytering.
Kommunikation blir viktigt, speciellt inneb6rden av att det skall "ké&nnas ratt". (Blomquist &

Roéding 2010: 231) Tidigare undersokningar har visat att rekryteringen har varit en av de
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kritiska punkterna for kvinnors majlighet att fa tillsatta toppositionerna. Desto hogre upp i
organisationen kvinnorna kommer desto starkare ar trycket for anpassning. Detta leder till
battre sammanhallning och homogenisering av styrgruppen vilket i sin tur forstarker makten.
Relationerna blir ocksa narmare mellan toppcheferna vilket gor det mer troligt att de tittar i

sin egen krets forst och darfor blir diskriminering ett faktum. (Géransson 2007: 29-30)

Homosocialitet handlar till mant om mycket om att man skapar sin interna hierarki. Samband
och samspel skapar en sorts trygghet dar man forstar och avgor rang, ordning och position
inom foretaget. Har finns tydliga och strikta normer och skiljelinjer. Per Folkesson,
universitetslektor pa Karlstads universitet, forklarar homosocialitet som ett sorts brodraskap,
dar risker och kamp vinner respekt bland patriarkatet, och néstan fungerar som en
intradesbiljett for avancemang. (Folkesson 2008: 8-9) Denna ritual sker man emellan i det
yttersta toppskitet utav organisationer och foretag som i sin tur anammas vertikalt nerdt i
organisationerna. Déarefter blir detta en norm och forestallning om hur en chef skall vara, och i
forlangningen aven en sanning. Overordning och dominans forknippas med manlighet och
ledarskap tillskrivs darfor samma karaktéristiska drag som en manlig stereotyp, det vill sdga
auktoritet, dominans, handlingsférmaga, sjalvstandighet och aggressivitet. Detta leder till att
det blir svarare att kanna igen en kvinna som en seriés och fullvardig kandidat till en
topposition, eftersom kvinnlighet inte anses hora ihop med ledarskapsdragen.(Goransson
2007: 29)

Begransningarna for kvinnor att na toppen fortsatter med hur personer informellt rekryteras
till chefspositioner. Det vill sédga i vardagen, exempelvis pa moten och luncher, vilket leder till
annu samre chans for paverkan. Aven dar de informella rekryteringarna tas ar man i slutandan
enda referensramen for chefskap. (Utredningen om kvinnor pa ledande poster i naringslivet
2003: 110) Homosocialitet visar att for att en forandring skall ske krévs det att mannen aktivt
arbetar for jamstalldhet genom att sluta rekrytera varandra som rutinmassigt handlande och

slapper in kvinnorna i sammantradesrummen. (Blomquist & Roding 2010: 231)

4.1.3 FAMIL] OCH KARRIAR
Enligt en del forskare missgynnas kvinnor vad galler kombinationen av familj och arbete. De

menar att kvinnor prioriterar familj i hogre grad &n ménnen och att denna prioritering leder till

att de har svarare att ta sig an nya arbeten pa andra orter och att de ar mindre villiga till
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forflyttningar inom yrket som exempelvis innebar langre arbetsdagar. | den radande
karriargangen blir kvinnor handikappade nar de forsvinner fran arbetslivet for att uppfylla
skyldigheter mot familjen under nyckelaren i kampen mot framgang. (Alvesson & Billing
1999: 154) Vissa gar sa starkt fram att de havdar att kvinnor inte vill géra karriar i samma
utstrackning som man. Orienteringen mot familj och annat utanfér chefspositioner gor att
kvinnor uppfattas motvilliga att offra det som kravs, exempelvis langa arbetsveckor, att alltid
vara tillgangliga samt standigt befinna sig under stor press. (Blomquist & Roéding 2010: 236)

Oavsett kvarstar faktum att kvinnor generellt sett utfor mer av hushallsarbetet och kéanner
stOrre stress nér de skaffar barn an vad man gor. (Grepo & Linde 2010: 4) Detta leder i sin tur
till att kvinnor blir ett mer osakert val vid rekrytering av framtida chefer. Ett resultat av
gangse normer som man har skapat dar organisationer redan vid rekrytering ser mans
familjeansvar som nagot subordinerat yrket medan det underforstatt ar tvartom for kvinnor.
Exempelvis forvéntas mén ta ut en kortare foraldraledighet an kvinnor. (Utredningen om
kvinnor pa ledande poster i naringslivet 2003: 136) Enligt Nyberg & Sundin (1997: 106) finns
det en bild av att mannens Kkarridrer och deras tidtabell” f6r denna fortfarande &r normen och
att det ar ur deras perspektiv samlevnadsformerna byggs upp. Detta drabbar kvinnor och deras
karriar-tidtabell som far ta konsekvensen av kombinationssvarigheter mellan dubbla karriarer;
yrkeskarridr och familj. Svarigheterna mynnar ofta ut i stress och éveranstrangning och dessa
symtom &r ogynnsamma for organisationer i det stora hela dven om det framst &r kvinnor som
drabbas. Det pagar mycket arbete for att underlatta kvinnors problem avseende att kunna
kombinera familj med karridr. Dock gors det véldigt lite for blivande fader, det vill sédga att
stimulera dem till att ta storre familjeansvar. Vi vaxer upp med ideal och forvantningar om
hur man och kvinnor skall vara redan fran barnsben. Vi kopplar dessa forestéllningar till vara
modrar och fader. For en kvinna ar det en del av identiteten att bli mor. Kvinnor star for
huvuddelen av barnauppfodandet och gar oftast ner i arbetstimmar efter barnafédande.
Tvartom &r det for fadern som ofta blir den klassiska "forsorjaren” i familjen som en f6ljd av
detta. (Grepo & Linde 2010: 4-5) Detta kan forklara varfor kvinnor valjer att starta karriar
nagra ar senare an mannen. De valjer familjeansvar framfor yrket i mycket storre utstrackning
under barnens tidigare ar vilket i sin tur leder till en forskjutning av karridaren i en viktig
period (Blomquist & Roéding 2010: 237). Vilket i sin tur kan vara en forklaring till att
kvinnliga chefer i hogre grad ar ogifta och barnldsa i jamforelse med sina manliga jamlikar.
Vissa menar att kvinnor far “uppoffra” barnafddande och kompromissa familjelivet for att

uppleva mojligheter att na chefspositionerna. Fler studier pavisar dven att manliga chefer i
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mycket hogre utstrackning &r samlevande med kvinnor som &r hemmafruar eller
deltidsarbetande. Tvartemot kvinnliga chefer som vanligtvis lever med en partner som ocksa
gor karridr alternativt lever ensamma. (Alvesson & Billing 1999: 154-155)

Andra teorier visar en annan infallsvinkel for ovanstdende undersokningar och menar att
kvinnor ar minst lika drivna som man och i allt hdgre grad satsar pa karriar. Istéllet ar det
forestallningarna om hur kvinnor &r och prioriterar familj som hindrar dem fran att blir chefer.
| studier med potentiella framtida chefer framkom intressanta resultat, bland annat kvinnornas
negativa bild av hur de tror att chefer och organisationer ser pa dem i samband med barn, hur
de upplever arbetsgivare och rekryterares forestéllningar. Kvinnor kopplas i starkare grad till
familjelivet medan man &r friare. Kvinnor som skaffar barn far foljaktligen anpassa sig efter
arbetet medan méan anpassar familj efter arbete. (Utredningen om kvinnor pa ledande poster i
naringslivet 2003: 136-138)

4.1.4 KARRIARGLAPP
Professor Anna Wahl (2003) diskuterar ocksa féregaende amne men pa ett lite annat satt. Hon

har myntat begreppet Kkarridarglapp som handlar om att villkoren for karriar inte
overensstimmer med den Karriar kvinnor onskar sig. Glappet uppstar alltsa mellan
forvantningarna pa karriar och den faktiska karridaren kvinnorna gor. Kvinnorna upplever den
tidigare beskrivna konflikten mellan karriar och livet i ovrigt. Ytterligare problematiskt blir
det da de ser karriaren som en del av livsmalet, en del av helheten och inte atskiljd, och alla
delar maste saledes vara i synergi. Villkoren for karridren ifragasatts och maste forandras for
att glappet skall minska men da kvinnor saknar makt har de ingen inverkan pa hur villkoren
ser ut. (Wahl 2003: 345-346) Ar det sé att villkoren accepteras i storre utstrackning av man?
Det finns idag tecken pa att villkoren for chefsjobben accepteras i allt mindre utstrackning av
bade kvinnor och man. (Blomquist & Roding 2010: 238)

4.1.5 KVINNOR OCH KOMPETENS
Det finns de som hédvdar att kvinnor inte har den kompetens som kravs for att inneha ledande

positioner. Argumentet framhdvs ofta som forklaring till snedvridningen. De kvinnliga
bristerna anses finnas i egenskaper, mognad, branschkunskap och omvarldskrav. Att kvinnor
generellt har hogre utbildning an man gor dock foregdende argument svarmotiverat.

(Blomquist & Roding 2010: 234-235) Dessa resonemang kring hur kvinnor &r eller inte &r
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grundar sig ofta i forestallningar om vad som &r manlig och kvinnligt. Ofta ar det ocksa de sa
kallade manliga egenskaperna och erfarenheterna som sags kravas for ledande positioner. Det
ar vanligt att tyngdpunkten laggs pa att beskriva vad kvinnor saknar snarare dn vad som
egentligen krévs for den ledande positionen. | detta faktum att kvinnor och man anses ha olika
egenskaper borde kvinnor och man saledes dven gora olika saker, det de & mest lampade for.
Det gors antaganden om hur en person skall vara for att passa en ledande position och mén
anses i slutdndan vara béttre lampade. (Wahl 2003: 22-23)

En annan brist i kompetens som framhalls av vissa forskare grundar sig i att da toppositioner
skall tillsattas efterfragas linjechefer. Kvinnor sitter ofta pa stabsfunktioner vilket
diskvalificerar dem till de hoga positionerna. Pa stabsfunktioner saknas direkt ekonomiskt
resultatansvar vilket gor att kvinnorna anses sakna nodvandig kompetens for storre uppdrag.
(Blomquist & Roding 2010: 235) Detta resonemang ar saledes nara beslaktat med begreppet

majlighetsstruktur som Rosabeth Moss Kanter diskuterar i teorin om glastaket.

4.1.6 KVINNOR HJALPER INTE VARANDRA
| en ny undersokning vid Ben-Gurion universitetet i Israel har en studie gjorts av CV:n med

olika foton. Studien visade att attraktiva mén oftare kallades till arbetsintervju an attraktiva
kvinnorna. Kvinnor som inte skickat med nagon bild alls kallades daremot oftast till intervju.
Forfattarna till studien pastar att detta beror pd att kvinnors avundsjuka mot andra vackra
kvinnor leder till att dessa inte kallas till intervju lika ofta. Det var namligen till stérsta delen
kvinnor som gjorde det forsta urvalet bland ans6kningarna och det tolkas som om kvinnorna
valde bort vackra kvinnor. (DN 2010-12-13) Detta illustrerar en vanligt forekommande
uppfattning att kvinnor ofta stjalper varandra istéllet for att hjélpa varandra, (som man for
ovrigt anses gora). Det finns dock studier som visat motsatsen till att kvinnor motarbetar
varandra. En svensk studie visade att en majoritet av de tillfragade kvinnorna istallet sag
vikten av att stotta och hjélpa varandra i ett minoritetslage. (Wahl 2003: 252)

4.2 SAMMANFATTNING
De forsta studierna med fokus pa kén inom organisationsteorin genomfordes forst sa sent som

under senare delen av 1900-talet. Kvinnliga egenskaper, deras situation utanfor arbetet och till

slut aven forhallandena inom organisationerna uppmarksammas dock i dagens forskning.
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Glastaket ar en av de storsta teorierna som forsoker forklara varfor kvinnor hindras i sina

karridrer. Teorin beskrivs med hjalp av tre strukturer;

o Mojlighetsstrukturen som beskriver problematiken med dead-end jobs som stoppar
kvinnors vidare avancemang

o Maktstrukturen som pekar pa att kén blir mindre intressant med 6kad makt

e Konssammansattningen som innebér att kvinnan blir gisslan och ses som en symbol,

en token, for sin kategori snarare &n som en individ

Homosocialitet & en annan teori som belyser att man tenderar att rekrytera andra man.
Kvinnorna ses som frammande vilket bidrar till osékerhet och man har svart att identifiera sig
med dem. Samtidigt forknippas ledarskap med dominans och manlighet och &ven har ses
kvinnliga egenskaper som avvikande. Den informella rekryteringen i vardagliga situationer
dar mannen skapar starka relationer till varandra innebar att manga kvinnor inte far tillgang
till forumen och diskriminering blir ett faktum. Vidare visar olika studier om familj och
karriar att kvinnor missgynnas i kombinationen familj och arbete. Det pagar mycket arbete for
att underlatta kvinnors familjerelaterade problem men det gors idag valdigt lite for blivande
fader som behdver uppmuntras att ta ett storre ansvar hemma. Karridrglapp ar ett annat
begrepp som handlar om att villkoren for avancemang inte dverensstimmer med den karriar
kvinnor onskar sig, de ser karriaren som en del av livsmadlen och inte nagot fristaende.
Dessutom diskuterats kvinnors kompetens, de anses av vissa sakna mognad, egenskaper,
branschkunskap och de omvérldskrav som efterfragas. Detta till trots har generellt kvinnor
hogre utbildning an man. Kvinnor sitter dessutom ofta pa funktioner utan resultatansvar vilket
forsvarar for dem bevisa prestationer, aterigen dead-end-jobs. Avslutningsvis finns det de som
menar att kvinnor ofta stjalper varandra istéllet for att hjalpa varandra. Det finns dock studier

som visat motsatsen.
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5 METOD
| detta kapitel beskrivs hur nédvandig data for att kunna besvara fragestallningen insamlats.
Vidare beskrivs forskningsmetoder och en redogorelse ges for vilka metoder som valts for
denna uppsats. Efter detta foljer en redogorelse av bakgrund till urval av respondenter.
Kapitlet avslutas med begransningar for det undersokta kunskapsomradet.

5.1 INLEDNING
Beskrivning av metod forsakrar att en utredning har gjorts pa ett vetenskapligt satt och de

uppnadda resultaten kan tillskrivas vetenskapligt varde. Utredningen skall bygga pa “ett
explicit forhallande mellan idéer och empiriska observationer” (Lundahl & Skarvad 1999:
34), det vill saga att den teoretiska datainsamlingen skall sattas i forhallande till den
analyserade empiriska delen av utredningen. | denna uppsats gjordes en sammanstélining av
de mest férekommande teorier och fakta som finns kring hinder i kvinnors karriérutveckling
inom naringslivet. Vidare jamfordes dessa och nya slutsatser drogs fran de intervjuer som
genomforts med chefer och andra nyckelpersoner, (exempelvis Human Resource-ansvariga),

pa olika foretag.

5.2 KVALITATIV ANSATS
De tva forskningstraditionerna positivism och hermeneutik &r grunder till kvantitativ

respektive kvalitativ forskning. | denna uppsats var den hermeneutiska, kvalitativa ansatsen
central eftersom den handlar om att tolka och forsta insamlad empiriska data snarare &n att
visa upp nagot precist, sakert och verkligt som positivismen och den kvantitativa metoden
kraver. (Lundahl & Skarvad 1999: 34-44) Kvantitativ data som samlats in till denna
undersokning var alder, befattning, antal anstallda etc. Dessa data skulle ge en 6versikt kring
de olika respondenternas bakgrund och arbetsplats samt halla uppsatsen inom ramen for
urvalet. Den kvalitativa metodteorin skulle leda till forstaelse for hur manniskor upplever och
tolkar sig sjalva och det sammanhang i vilket de ingar. Vi anvande oss av kvalitativa
undersokningar som har syftet att beskriva, analysera och forsta beteende hos enskilda
manniskor. Avsikten var att se saker genom de studerade aktGrernas égon och beskriva hur
situationer och amnen uppfattas. (Ibid.: 102) En kvalitativ undersdkning av 6ppen form gav
mojligheter att f fram en mer nyanserad bild av det undersokta fenomenet som annars inte
skulle komma fram. Formen gav mdjlighet for respondenterna att sjalva vélja hur de skulle
svara utan att intervjuarens egna eventuella forutfattade meningar paverkade. | uppsatsen

valdes denna Gppna utgangspunkt da vi amnade bygga pa och forbattra den kunskap som
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redan finns om amnet idag och inte bevisa nagot. Insamlad data analyserades sedan i tva steg;
kodning och tolkning. Kodning innebar att finna monster, teman och begrepp vilka sedan
klustrades ihop till storre grupper for vidare tolkning av data och utveckling av teorier.

5.3 GENOMFORANDE AV UNDERSOKNINGEN
Undersokningen inleddes med teorigenomgang och framtagning av de generella begrepp och

teorier som finns presenterade idag, sa som homosocialitet och glastak. Intervjuguiden
delades upp i huvuddmnen som skulle ge bra mojligheter att undersoka olika delar av
respondenternas totala miljé dar viktiga aspekter for uppsatsens fragestéllning kunde finnas.
Uppdelningen blev  ”Bakgrund/Privatliv’, “Karridar” och ”Framtid”. Respondenterna
kontaktades per telefon och e-post och de c:a en och en halv timme langa intervjuerna
genomfordes pa deras arbetsplatser undantaget vid ett tillfalle da intervjun genomfordes pa
Ekonomihdgskolan i Lund.

5.4 INTERVJUERNA
Ostrukturerade intervjuer med Gppna fragor ar en vanlig muntlig kvalitativ metod som é&r

relevant vid undersokning av ett fenomen som redan har intraffat och djupare forstaelse
efterfragas. Intervjuer raknas som ostrukturerade nar det finns ledtradar till fragor utan fasta
svarsalternativ. (Halvorsen 1992: 85) | denna uppsats var vi intresserade av att fa en
nyanserad bild av respondenternas situation och attityder kring kvinnors karridrvagar inom
foretagen. Att genomfora intervjuer gav flera fordelar, exempelvis moéjlighet till observationer
och att stalla foljdfragor till respondenterna samt att be om exemplifiering av pastaenden.
Negativt ar att forskare kan paverka den intervjuade sa att denna véljer sina ord, det kan &ven
vara svart att stalla personliga fragor eftersom anonymiteten redan &r bruten vid ett méte. Det
ar darfor viktigt att vara medveten om sin roll som intervjuare och pa alla sétt forsoka
minimera den egna paverkan genom ett oppet och icke domande sétt. (Ibid.: 89) Fragorna som
stalls skall ocksa ha en neutral framtoning och inte avsloja nagra eventuella forutfattade

meningar.
Efter de forsta intervjuerna, da det gick att urskilja vilka aspekter som upprepades flera ganger

och vilka fragor som gav mer slutna svar, forfinades de ledande fragorna och

frageformuleringen i intervjuguiden nagot for att fa intervjupersonerna att ge sa utforliga och
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arliga svar som majligt. Ett exempel vara att be respondenterna att latsas ge karriartips at sin

dotter for att pa det sattet fa fram mer personliga svar.

Nar ledare intervjuas &r det nyttigt att tanka pa att de oftast ar rationella, att de kan ha svart att
lata intervjuaren bestamma Gver samtalets gang och att de foredrar att prata fakta snarare an
kanslor. Inledande tillitstal fran forskaren kan uppfattas som sléseri med tid. Darfor ar
rekommendationen att ha en saklig och precis instéllning och visa innehavd kunskap om den
lokala miljon. (Repstad 1993: 71) | intervjuerna forsokte vi halla oss sakliga framst nar det
gallde karriarfragorna och foretaget och vara mer personliga nar rad efterfragades eller nar
fragor om intervjupersonernas privata liv stalldes. Intervjuerna skildes sig at en del. | borjan
av varje intervju klargjordes att inget ratt eller fel svar soktes utan att intresset endast lag i att
ta del av deras personliga arbetsrelaterade utveckling och deras asikter och attityder kring
olika amnen. Respondenterna fick inte forbereda sig pa nagot satt och den enda informationen
som gavs var att uppsatsen handlade om lénsamhet, kvinnor, man och ledarskap. Vissa svar
fran respondenterna upplevdes dock som korta och politiskt korrekta snarare an berattande
vilket egentligen var det vi forsokte astadkomma. | denna undersokning var det varje enskild

person som var det centrala och deras asikter, deras bakgrund och deras upplevelser.

5.5 DATAINSAMLING
Ostrukturerade intervjuer anvandes for datainsamling till denna uppsats.

5.6 STRATEGISKA URVAL
Det var inte forst och framst representativitet som var det viktigaste i denna undersokning.

Syftet med intervjuerna var att fa storsta mojliga kvalitativa innehall och titta pa foretag som
upplevdes vara intressanta fér sammanhanget, det vill sdga att foretagen liknar de féretag som
forekommer i dagens debatt- och nyhetsartiklar. Strategiska urval passar aven val nar det
arbetas med ett litet urval. (Halvorsen 1992: 102). | uppsatsen har vi valt att titta pa atta olika
foretag med éver 50 personer anstéllda. Dessa &r storre foretag déar karriarvagar ar mer klara
an pa mindre foretag dar en och samma person kan forvantas inneha flera olika befattningar.

De valda foretagen har tagits fram genom egna kontaktnat.

Tanken var att fa till stand intervjuer med nyckelpersoner pa olika foretag och ta reda pa deras

egna karriarvagar och attityder samt eventuella arbeten kring kvinnokarriarer. Det upplevdes
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att foretag som var stolta 6ver sina framgangar inom det undersokta omradet och som redan
genomforde aktivt arbete kring konsfordelningen var mer villiga att stalla upp pa intervju.
Tvartemot upplevdes foretag som inte hade nagot direkt positivt att tillféra undvikande.
(Halvorsen 1992: 102) Att vi i flera fall hade personliga kontakter till respondenterna kan
daremot ha hjalpt oss att fa en mer arlig berattelse och att de varit mer villiga att stalla upp pa

intervjuer, vilket vissa respondenter dven sjalva papekat.

5.7 BEGRANSNING
Diskussionerna kring jamstalldhet pa chefsniva ar manga och har olika utgangspunkter. Olika

samhallsomraden kan ha olika forutsattningar, struktur och anledningar till jamstalldhet i
allmanhet. Hinder och framgangsfaktorer kan vara av olika natur som strukturella,
psykologiska och sociala. For att undvika overflode av information har denna undersékning
koncentrerats till chefer inom naringslivet som ar verksamma i Skane och till féretag med fler
an 50 anstallda. Det vill saga dar statistiken visar minst antal kvinnor pa chefsbefattningar
jamfort med andra samhallsomraden som exempelvis politiken dér antal kvinnliga ledare ar
storst. Vi undersokte de dvergripande hinder som finns for kvinnor idag i deras karridr och
sammanfattade de rad som framkom i den empiriska undersokningen. Rad kring hur dessa
hinder hanteras och/eller undviks pa vag mot toppen. Fler stora foretag ville stilla upp pa

telefonintervju men vi tvingades tyvérr att avboja pa grund av tidsbrist.

5.8 SAMMANFATTNING
For att sakra uppsatsens vetenskapliga tyngd har vi utgatt frdn forskningsmetoder som gett

vagledning i narmande av ett problem och hur nédvéndig data samlas pa det mest effektiva
sattet. Uppsatsen bygger pa empiri samlad genom kvalitativ metod, mer specifikt
ostrukturerade intervjuer infor vilka respondenterna inte fick forbereda sig. Det enda de visste
var att uppsatsen handlade om I6nsamhet, kvinnor, mén och Kkarriar. Syftet med intervjuerna
var att fa storsta mojliga kvalitativa innehall som fortsatter att bygga pa kunskapsbanken inom
det undersokta amnet. | uppsatsen har vi valt att titta pa foretag som upplevs vara intressanta
for sammanhanget vilket lett till 8 chefer inom néaringslivet som ar verksamma i Skane och

foretag med Over 50 anstallda.
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6 EMPIRI
| detta kapitel presenteras en sammanstallning av insamlad data fran de atta intervjuer som
genomforts. Empirin analyseras senare med hjalp av det teoretiska avsnittet. Omraden som
diskuteras ar personliga uppfattningar och erfarenheter om; karriar, karriar i kombination
med privatliv, karriarhinder, hur fOretagen arbetar med karridrutveckling, manligt och
kvinnligt chefskap samt framtiden. Intervjuguiden som anvandes vid intervjuerna aterfinns i
bilaga ett.

6.1 RESPONDENTERNA
Intervjupersonerna bestod av fem kvinnliga och tre manliga chefer, ofta med personalansvar.

De tva yngsta kvinnliga cheferna var mellan 32 och 35 ar och de andra sex respondenterna lag
i aldersintervallet 40 till 45. De kvinnliga cheferna hade tva till tre barn dar alder pa barnen
varierade mellan 2 och 23 ar och de var oftast gifta eller sambo. Undantaget var den yngsta
kvinnliga chefen som var ogift utan barn. Foljaktligen hade de flesta cheferna erfarenhet av
att skaffa familj under deras karriarutveckling. Mannen var i tva av tre fall franskilda och alla
hade barn. Partners till respondenterna hade eller hade haft chefsbefattning eller varit egna
foretagare i lite storre utstrackning hos de kvinnliga &n de manliga intervjupersonerna.
Gallande utbildning fanns sma nyansskillnader men de flesta hade ekonomisk
universitetsutbildning pa minimum kandidatniva, med undantag for tva aldre intervjupersoner

dar gymnasieekonom och utbildning pa arbetsplatsen férekom.

Respondenterna ansag att de var lika till beteendet bade hemma och pa arbetsplatsen, men
kunde anda ge exempel pa att de nagon gang agerat olika. De kunde dven ge exempel pa
andra chefer de kdnde som spelat olika roller. Flera framhéll vikten av att kénna sig sjalv och

verkligen se till att inte anta for olika roller i sitt liv, sarskilt inte pa lang sikt.

Flera av de intervjuade lyfter fram att de ser pa tillvaron i kortare cykler, ett par ar i stopet.
Gemensam var att det viktiga framst ar att ha ett utvecklande arbete med nya utmaningar, inte
primért att klattra i befattning. Samtliga respondenter ar dppna for forslag och kan ténka sig
att byta positioner inom foretaget, byta foretag eller géra nagot helt annat &n vad de gjorde vid
intervjutillfallet. Ingen av de intervjuade presenterade en drOmarbetsplats utan verkade vara

relativt tillfreds med den nuvarande situationen.

31



6.2 FAMILJEANSVAR
Samtliga respondenter var dverens om att fa barn var en viktig punkt i karriaren och upplevde

en forandring i och med detta i form av mer talmodighet och annorlunda syn pa livet och vad
som ar viktigt i det. Familjeansvaret beskrevs av alla som nagorlunda jamnt férdelat och
samtliga var dverens i sina respektive familjer om detta. Dock framkom det efterhand att det
fanns en Overvikt mot storre familjeansvar for kvinnors del. Eftersom flera av respondenterna
hade liknande karriardriv som dess partner forsokte de planera kring varandras mest intensiva
perioder. Det var vanligt forekommande att hushallsnara tjanster koptes in. Stadning,
matleveranser, tvatt och upphamtning av barn fran dagis/barnvakt var vanligast. Att anvanda
sig av barnvakt ett par ganger i veckan var mycket vanligt forekommande. Oftast var det
kvinnorna i familjerna som hade yttersta ansvaret och kontakten mot dessa tjansteforetag och
privatpersoner som tjanster képtes av. Mor- och farféraldrar sags ofta som stor tillgang bade

nar det gallde barnpassning och att dka och halsa pa under semestern.

Foraldraledigheten var oftast ett ar for kvinnan och for partnern fran nagra manader (for den
yngre kvinnliga chefen) till bara nagra dagar for andra. Det var vanligt att de manliga
respondenterna inte hade varit foraldralediga. Vissa hade forsokt vara lediga pa deltid men
avradde fran detta och foreslog antingen bara arbete eller bara foraldraledighet. | vissa fall
hade barnen fatt folja med till arbetet fran c:a fyra manader efter fodseln, det flexibla
arbetssattet tillat arbete hemifran med moten hemma under hela forsta aret. Néarhet mellan
hem och arbete samt outsourcing av de vanligaste hemsysslorna var viktiga for att optimera

kvarvarande tid for familjen.

6.3 FORETAGEN

6.3.1 URVAL
Respondenterna arbetar pa svenska aktiebolag med fler an 50 anstillda. Samtliga sitter pa

ledande befattningar inom eller nara foretagsledningen. Antalet anstallda pa deras foretag
stracker sig fran 50 till 12 000 bara i Sverige men flesta av féretagen verkar dven globalt och
har da desto fler anstalla totalt. Det ror sig saledes om véletablerade och vélkéanda foretag som
forhoppningsvis givit oss en fingervisning om hur det ser ut i det svenska naringslivet. Pa
grund utav pressad tidsram och svarigheter med att resa langre strackor genomfordes de

personliga intervjuerna pa olika platser runtom i Skane. Vanligtvis blev vi inbjudna till
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foretagens lokala eller huvudkontor for en personlig intervju som varade i c:a en och en halv

timme. Respondenterna arbetade for:

o Aller

e Capgemini

e Epsilon

¢ |KANO Bank
o Deloitte

* Nordea

e PwC

e TDC

6.3.2 KONSFORDELNING
Fordelningen mellan man och kvinnor ar pa de flesta av de intervjuade féretagen ganska lika.

Totalt sett ar fordelningen c:a 60 procent kvinnor och 40 procent man men pa toppniva ar det
fyra femtedelar man Det &r alltsd vanligt forekommande att det aterfinns manga kvinnor pa de
lagre nivaerna men denna siffra skiftas kraftigt hogre upp i hierarkin. Den totala minskningen
i antalet kvinnor mellan grundnivan och toppniva ligger pa c:a 45 procent. Pa mer
teknikinriktade fOretag ar daremot det totala antalet kvinnor lagre, c:a 28 procent, vilket inte
ar ovanligt inom branschen. Det ar inte heller ovanligt att kvinnorna pa toppositionerna

ansvarar for humankapital snarare an for direkt resultatrelaterade omraden.

6.3.3 HUR FORETAGEN ARBETAR MED KVINNORS KARRIARUTVECKLING
Samtliga foretag foljer jamstalldhetsplaner vilka regleras av kollektivavtal och lagstiftning.

Flera av respondenterna lyfter dock fram att det ligger politiskt korrekthet i detta och att de
har dalig insikt i hur planerna fungerar i praktiken. Flera av respondenterna upplever trots allt
att konsfordelningen pa framst chefpositioner uppmarksammats allt mer pa senare ar, kanske
framfor allt det senaste aret. Ett av foretagen har exempelvis tagit hjalp externt med
kartlaggning av den egna situationen. Flera respondenter lyfter fram vikten av att foretag
borjar jamstéalldhetsarbetet via ledningsniva, det ar utav betydelse att VD och ledning &r de

stora foresprakarna.
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Arbetet med jamstalldhet pagar pa olika satt. Vanligast forekommande &r att foretagen hade
nagon form av kvinnligt natverk uppsatt. Natverken &r uteslutande for kvinnor, mén deltar
inte och natverken ar bade externt och internt riktade. Intressant ar att motsvarande natverk
inte finns for man inom samma foretag. Flera av foretagen arbetar ocksa med att lyfta fram
kvinnor i sjélva rekryteringsprocessen. Det kan handla om att lyfta fram kvinnliga kandidater
I rekrytering till annars mansdominerade tjanster alternativt att minst en av tre slutkandidater
vid en nyanstéllning alltid skall vara en kvinna. Undantag finns déar ett av foretagen anvénder
samma rekryteringstaktik, fast da for man, i en annars kvinnodominerad bransch. Tva av
foretagen har valt att infora kvinnligt mentorprogram. Ett program dér potentiella, framtida
kvinnliga chefer lyfts fram. Tanken &r att bade kompetensutveckla och att uppmuntra
kvinnligt natverkande. En av respondenterna klargor att det handlar om att skapa mojligheter
och stotta de kvinnor som har potential, inte om att ge dem fordelar gentemot man.
Programmet &r for nytt for att &nnu utvarderas. En annan respondent menar att alla som vill
avancera far mojligheten, oavsett kon, och att deras foretag har lika manga ambitiésa kvinnor

som man.

6.4 KVOTERING
Gallande kvotering rader det delade meningar. En kvinnlig respondent ar exempelvis for

kvotering medan en annan kvinnlig respondent &r tudelad. Den senare menar att det kan bli en
mycket utsatt situation for den kvoterade, med oro for att ifragasattas pa sin position. En av de
manliga respondenterna ar ocksa emot kvotering och menar att det borde finnas andra sétt att
na forandring. En annan manlig respondent ar for och lyfter istallet fram att kvotering redan
finns idag, aven om det da galler man och inte &r lagstadgat. Han menar att kvotering behdvs

pa styrelseniva annars kommer det ta alldeles for lang tid att nd en forandring.

6.5 CHEFSKAP

6.5.1 CHEFSKAP - GENERELL UPPFATTNING
De flesta intervjuforetagen har en tydlig hierarkisk struktur och de egenskaper som ndmndes

av respondenterna for att beskriva en bra chef &r:

o Palast

e Prioritera ratt
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* Tydlig

» Engagerad

« Kontrollerat otalig
e Handlingsinriktad
» Oradd

e Tillganglig

e Stodjande

Respondenterna menar att en bra chef maste vara sig sjalv och utnyttja sina styrkor.
Sjalvkannedom lyfts fram som en otroligt viktig egenskap som upplevs som en forutsattning
for att denne skall lata sina anstallda utvecklas forbi sig sjalv och uppmuntra utveckling hos
sina anstéllda. Chefen skall tala for de anstéllda och ha 6ppna doérrar. Respondenterna framfor
aven vikten av situationsanpassat ledarskap, att vara uppmarksam, satta mal och utfora bra

forarbete som sakrar leveranskraft.

Andra egenskaper och gott agerande som lyfts fram &r god kommunikation, &rlighet och att
undvika politiskt spel. Tydlighet kring vad som efterfrdgas och varfor ar A och O. Flera tar
upp vikten av att ha fortroende for sin chef, att kunna vara 6ppen &ven med negativa saker.
Det géller aven det omvénda forhallandet, att chefen litar pd sina medarbetare och inte
detaljstyr. Chefen skall vara ett stod och ge verktyg, bjuda in till delaktighet men maste dven
kunna ta obekvdma beslut. Att en chef ar 6ppen for nya idéer och inser sina egna
begransningar var andra onskade kvaliteter. En chef skall vara en forebild och leva som
hon/han lar.

En respondent anser &aven att det &r viktigt med relationer pa arbetsplatsen. Laon,
arbetskamrater och arbetsuppgifter sags som tre grundstenar och nyckeln Iag i att uppfylla
minst tva av dessa for att bibehalla anstéllda. Lon &r inte det viktigaste.

6.5.2 KVINNLIGT CHEFSKAP
De flesta respondenter anser inte att det finns nagon storre skillnad pa kvinnligt och manligt

chefskap, snarare ar det personliga egenskaper som utpekades som avgodrande. Vid vidare
diskussion framgar det dock vissa skiljelinjer som specifikt tillskrevs de olika konen. En

kvinnlig respondent anser omedelbart vid fragan att det finns kdnsrelaterat ledarkap. Hon
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menar att det ar viktigt att kénna till skillnader, kdnna sig sjalv och skapa en bra balans av
man och kvinnor pa toppositionerna. Den kvinnliga chefen beskrivs som korrekt och
karridardriven samt mer team-inriktad. Flera respondenter framhaller att de enbart har positiva
erfarenheter av kvinnliga chefer, dessa lyfts fram som starka raka kvinnor som tillatit sig att
vara kvinnor istallet for att bli man. En respondent lyfter fram vissa kvinnliga VD:ar pa
svenska borsnoterade foretag som bra exempel pa forebilder, feminina och auktoritara ledare.
Andra kannetecken hos kvinnliga chefer som lyfts fram &r att de upplevdes som
perfektionister och darmed har svart att lamna ifran sig uppgifter. Att kvinnorna standigt
involverar sig i andras arbete, har stort kontrollbehov och &r mer engagerade dn de manliga
cheferna lyfts ocksa fram. En respondent uttrycker att kvinnor har storre behov av att pyssla
om andra och att deras natverk snarare gar ut pa att ha trevligt an att vara affarsinriktad. Det
upplevdes aven att kvinnliga chefer kan ga och stora sig pa att en anstélld inte levererar utan
att saga det 6ppet under langre tid. Har upplevs istéllet att de manliga cheferna ser det som en
sjalvklarhet att en anstalld skall leverera och darfor ger feedback rakt ut om detta
behovds. "Raka rér och hardare tag”, "Se till att géra det du skall” och "Var dr ... jag vill ha
den pad mitt bord innan dagen ar slut” var fraser som framférdes av respondenter vid

beskrivning av manligt ledarskap.

6.6 HINDER
Nar fragan stalls till respondenterna om de upplevt nagot hinder pa vagen till sin nuvarande

position kan alla utom en, redovisa nagot sjalvupplevt hinder. Respondenterna kanner alltsa
inte att det funnits ndgot hinder i karriaren. Nar nastkommande fragor stalldes; “Varfor tror
du att det ser ut som det gér? ”, “Hur ser rekryteringsprocessen ut? ” eller ”Allmant om varfor
sa fa kvinnor pa toppen i naringslivet?”, som inte ar personliga fragor utan fragor som
handlar mer om generella attityder och tankar om verkligheten, kommer dock otaliga exempel

fram. Vissa hinder ar mer vanligt forekommande &n andra.

6.6.1 FAMILJEANSVAR
Sex av atta betonar tydligt kvinnors familjeansvar som en bidragande faktor till varfor det

finns sa fa kvinnor pa toppen inom naringslivet. Familjeansvaret bidrar till att kvinnor halkar
efter och de aterhamtar sig aldrig riktigt. Respondenterna menar att kvinnor prioriterar barn
vilket blir en nackdel vid avancemang inom yrket och karriéren. Ett scenario som presenteras

ar att kvinnor oftast har huvudansvaret hemma och att mannen enbart utfér sina uppgifter.
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Respondenterna menar att de forsta tva-tre aren med barnen inte ar ett stort problem men att
efterhand kommer tillfallen med barnen sasom Lucia, fritidsaktiviteter, dagisansvar etc. som
kan tara pa relationer om parterna inte har enats om jamstalldhet innan tillfallena kommer.
Det framférs uppfattningar om att man &r mer avslappnade till féraldraskapet medan kvinnor

triggar varandra i att vara béste foralder.

6.6.2 SJALVFORTROENDE
En annan aspekt som frekvent dyker upp i sammanhanget ar kvinnors undermaliga tro pa sig

sjélva vilket ofta leder till att kvinnorna inte marknadsfor sig. Detta renderar i att kvinnor
osynliggors mer &n man. Kvinnor tar inte for sig trots battre kompetens, méan ar battre pa att
salja in sig sjalva och att kvinnor maste vara tuffare an man for att na samma position. Att
kvinnor ar samre pa att satta varde pa sig sjalva framfordes ocksa. Vissa respondenter menar
att kvinnor arbetar mer i det tysta och att de inte kréver lika mycket uppmarksamhet och
beléning som sina manliga kollegor vilket resulterar att de inte nar lika langt. En av
respondenterna forklarar att kvinnor ofta soker tjanster de redan kan medan mén soker tjanster
de inte kan, nya uppgifter ses som utmaning for man. Kvinnor maste vaga gora fel, ingen kan
allt. En respondent exemplifierade scenariot som att nér kvinnor ser en platsannons tanker de
“Det dar kan jag inte, darfor soker jag inte ”, mén daremot tanker “Det dar skall bli kul att

lara sig, det soker jag!”.

6.6.3 MANLIG DOMINANS
En av respondenterna pekar pa en historisk, hierarkisk uppbyggnad, (industrin), av man och

for man. Att det finns strukturer som handlar om politik och att mén hjalper varandra inom
foretagsledningen. En upplevelse av tradition att méan rekryterar man, att man ar radda for
forandring och att en man k&nner igen sig i en annan man. En av de kvinnliga respondenterna
namner att under de forsta tio aren pa arbetsplatsen marktes inget, en arlig och jamstalld bild
av foretaget presenterades. Efterhand, nér befattningar hogre upp i foretaget skulle tillsattas,
syntes dock plotsligt skillnader och en annan jargong i styrelserummen. Man anstéllde andra

yngre man som de identifierade sig med.

6.6.4 NATVERKANDE
Ytterligare ett hinder som berérs under intervjuerna ar vikten av natverkande. Att kvinnor inte

ar lika bra som méan pa att natverka och darmed pa att skapa viktiga kontakter for avancemang
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inom karriaren. De menar att kvinnan skall vara medveten om nétverksbyggandets betydelse.
Om kvinnor vill gora saker utanfor arbetet, exempelvis styrelseuppdrag, maste de vara noga
med att bygga professionella natverk. Det kvinnor hamnar annars latt pa efterkalken. Nar val
en ny chefsposition skall tillsattas tittar cheferna, oftast man, inom sina egna nétverk och
anstaller nagon utifran deras short list. En respondent framfor att kvinnor &r valdigt duktiga pa
att ta till sig arbetssatt och utféra arbete rent tekniskt men nar det géller strategi & man battre
pa att natverka sig fram i karriaren. En annan kvinnlig respondent tycker att kvinnor borde

satsa pa att natverka med headhunters, exempelvis genom att luncha.

6.6.5 KVINNOR STJALPER VARANDRA
Detta fenomen namns framst av de kvinnliga respondenterna &ven om de sjalva inte upplever

att de personligen har erfarenheter av det. De menar att kvinnor skapar hinder for andra
kvinnor medan man hjélper varandra. Fenomenet anges inte vara nagot specifikt fér kvinnor i
karriaren utan upplevs som nagot som foljer med sedan ungdomen. Aven da vissa kvinnor
arbetat hart och natt en viss position inom ett féretag upplevs de som valdigt bendgna att vara
speciella som enda kvinnan pa den nivan. Ytterligare kvinnor pa samma niva kan da ses som
hot.

6.6.6 KRAV PA KVINNOR STORRE
Uppfattningar om att en kvinna maste vara dubbelt sa bra som en man for att fa samma tjanst

lyfts fram. Att du som kvinna maste bevisa mer &n en man, vara lite battre i vissa
sammanhang och bygga upp storre fortroende for att accepteras. Det ar da viktigt att kunna
bevisa bade externt mot kunder och internt mot medarbetare att du kan leverera. Kraven pa en
kvinna &r hogre, eller "Du behdver vara torrare under fétterna som kvinna” som en av de

kvinnliga respondenterna uttrycker det.

6.7 ATGARDER OCH RAD
Nedan presenteras de forslag pa atgarder och de rad som framkommit i dialogen med

respondenterna. Rad och atgarder for att hjalpa kvinnor att gora karriar istallet for att hindra

dem.
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6.7.1 FAMILJENANSVAR
Fem av atta respondenter lyfter fram problematiken med att gora karriar och bilda familj

parallellt. De lyfter fram att det handlar om féraldraledighet, inte mammaledighet och att det
behdvs en dialog om detta bade hemma och pa arbetsplatsen. Kvinnor bor inte ta det for givet
att det ar de som skall ta hela ansvaret for familj och barn. Tva av de kvinnliga
respondenterna lyfte speciellt fram att kvinnor bor valja bade man och chef med stor omsorg.
Det ar viktigt att soka jamstalldhet pd hemmaplan och det ar viktigt att kvinnor och man
arbetar tillsammans med att skapa “den smarta familjearkitekturen”. Det handlar om att ge sig
sjalv béttre forutsattningar genom att leva effektivt. Leva effektiv genom att decimera restider
mellan bostad, arbete och dagis, ta in extern hjalp for de enklaste uppgifterna i hushallet,

exempelvis tvatt, strykning och stadning.

Flera av respondenterna menar ocksa att det ligger ett ansvar hos arbetsgivare att
uppmarksamma att det fortfarande oftast ar kvinnor som tar det stdrsta familjeansvaret. Som
arbetsgivare galler det att vara anpassnhingsbar och mojligéra for anstéllda att exempelvis
kunna arbeta hemifran och ha viss flexibilitet i arbetstiderna. Det ar inte skéligt att en
smabarnsforalder forvantas arbeta 60 timmar i veckan och vara tillganglig dygnet runt,
speciellt inte idag da bada parter i ett forhallande ofta vill gora karriar. Respondenterna menar
att det inte langre ar sannolikt att anstéllda vill offra familjen for en karriar och att det maste

till en forandring for att attrahera och behalla kompetent personal, inte enbart kvinnor.

6.7.2 SJALVFORTROENDE
Samtliga respondenter lyfter fram vikten av att kvinnor arbetar med sitt sjalvfortroende. De

uppfattar att kvinnor redan vid rekryteringen ofta skiljer sig i jamférelse med de manliga
kandidaterna. Kvinnor soker arbeten de redan kan medan man soker arbeten de inte kan,
arbeten mannen ser som en utmaning. Kvinnor bor fokusera pa det de kan istallet for det de
inte kan i kravbeskrivningen for en tjanst. De menar att kvinnor skall tro pa sig sjalva mer,
vaga ha en liten tuffare attityd och ta for sig av chanser som uppstar utan att tdnka sa mycket
pa konsekvenserna. Respondenterna framhaller aven att kvinnor bor bli béattre pa att
marknadsféra och sélja sig sjdlva pa arbetsplatsen. Kvinnor bor synliggora sig sjalva battre,
vaga framhéava sig, tala om vad de &r bra pa och beréatta for chefer och andra nar de lyckats
med nagot. En av respondenterna upplever att c:a 80 procent av karridren ar prestation medan
resterande 20 procent handlar om synlighet. En annan respondent menar att det &r viktigt att

komma ihdg att det inte gar att lyfta ndgon som inte sjalv vill bli lyft medan en tredje betonar
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att ingen kan gora karriar pa egenhand utan att nagon hogre upp i hierarkin maste se och
hjalpa en. En av de kvinnliga intervjuade upplever att kvinnor presterar framgangsrikt men
sedan later man presentera deras arbete istéllet for att gora det sjalva. Detta gor att kvinnorna

gléms bort.

6.7.3 NATVERKANDE
Néstan samtliga respondenter lyfter fram vikten av natverkande. De menar att man ar béttre

pa och lagger ner mer tid pa att natverka. Kvinnor bor ta efter mannen som har lattare att
blanda karriar med privatliv utan att tumma pa professionaliteten. Kvinnor bor ocksa hjalpa
varandra mer genom natverk. For att kvinnor skall na short list till ledande befattningar racker
det inte med att gora ett bra arbete. Kvinnorna maste fa andra, oftast man, att valja personer

utifran ratt kriterier och inte ga efter de namn som finns pa tungan.

6.7.4 DELEGERING
En kvinnlig respondent lyfter fram att kvinnor generellt har hdgre prestationskrav, detaljsyn

och kontrollbehov an méan. Hon menade att det ar viktigt for kvinnor att vaga séaga nej och
satta granser, att inte ta pa sig allt, inte minst for att kunna leverera det som utlovats. Vidare
menade hon att kvinnor maste bli battre pa att delegera vilket troligtvis skulle minska
stressnivan. En annan kvinnlig respondent upplevde att kvinnor tenderar att stressa Gver

vardagliga problem i for stor utstrdckning och att de borde vara mer strategiska i sitt agerande.

6.7.5 FOREBILDER
Det lyfts fram att det ar viktigt med forebilder, bade manliga och kvinnliga. Forebilder som

presterat och gjort nagot bra och samtidigt ndgon som gjort val och icke-val att lara av. Da det
oftast &r lattare att identifiera och forlika sig med nagon som &r som en sjalv &r det vikigt att
de kvinnliga forebilder som finns vagar vara kvinnor och lyfter fram sin kvinnlighet, inte

kvinnliga forebilder som imiterar man.

6.7.6 OVRIGT
Tva av respondenterna papekar att det inte finns nagot som heter tur. De menade att tur

kommer till den som arbetat ihop till det. Det galler for kvinnor som vill géra karridr att ge sig

sjalv de ratta forutsattningarna, exempelvis genom uthildning, samt att satta upp mal och
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delmal under vagen. Kvinnor som vill gora karridar bor undersoka vad som kravs for slutmalet
béttre.

Samma tva respondenter lyfter ocksa fram vikten av att satsa pa en karriar inom nagot som
denne finner utvecklande och roligt. For att na framgang maste arbetet upplevas roligt, utan

lust blir det svart att bli riktigt duktigt inom ett omrade.

En av respondenterna lamnar aven ett rad till alla foraldrar. Han menar att flickor bedoms
utifran utseende med pojkar utifran prestation, detta redan fran tidig alder. Har adresserades
ett viktigt ansvar till fordldrar att forandra karriarforutsattningarna for sina dottrar genom att
forandra beloningssystemet, genom att trycka pa prestation istallet for “Vad sétt det dir

var!”.

6.8 NARMSTA CHEF
Néstan samtliga respondenter framhdoll att ha en bra nadrmsta chef under sin utveckling och

karriar & A och O. Det upplevdes oerhort viktigt att ha en chef som inger fortroende, &r
tillganglig, litar pa sina medarbetare, stéttar och guidar annars nar ingen inte dit de vill. Det
handlar om att chefen hjélper sin underordnade genom att prata gott om denne till andra,
haller utsikt efter nya mojligheter och ser till att den underordnade kommer i fraga. Att ha en
dalig chef kan vara forodande. Chefen har stor makt och skulle denna motarbeta sin
underordnade skulle det troligtvis leda till problem i karriarutvecklingen. Ett rad till kvinnor i
en sadan situation kan vara att finna andra st6ttande personer inom foretaget pa egen hand,
sina egna sponsorer. En respondent lyfter fram att den narmsta chefen bli allt viktigare desto
aldre en manniska blir. En person byter exempelvis inte till en ny arbetsplats om chefen dar
inte ar nagon denne har absolut fullt fortroende for. En annan respondent lyfter fram vikten av
att dela vérderingar och kultur med sina chefer och sin arbetsplats.

6.9 NASTA GENERATION
De flesta papekar att snedfordelningen redan haller pa att férandras. Respondenterna upplever

att utvecklingen gatt pa ratt hall och att forandringar skett redan under deras karriarer. Mycket
har astadkommits och andrats mot en mer jamstalld arbetsplats. Tyvarr uttrycks det dven en
oro for att detta kommer bli en langdragen process. Aven om flertalet hoppas och tror pa en

forandring upplever de att det kommer ta tid, att det inte kommer ske lika fort som vi hoppas.
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En respondent lyfter fram att det kommer behdvas lagstiftning for att forandra snabbare och
foreslar inférande av kannbara ekonomiska straff eller fordelar for foretag som inte
arbetar/arbetar mot battre jamstalldhet. Flera respondenter uttrycker ocksa att det inte racker
att den nya generationen tar dver utan foretagen aktivt maste strava mot jamstalldhet. Flera av
respondenterna har dock stora forhoppningar pa nasta generation, inte enbart géllande
konsfordelning pa arbetsplatser utan ocksa géllande mangfald. Det handlar om att fler fader
tar ut fordldraledighet, fler kvinnor utbildar sig och att mén inte lagre antar forsorjarrollen.

Nya generationer upplevs tuffare, de har vaxt upp annorlunda an tidigare generationer med
Internet, sociala medier etc. och ar battre pa att natverka. En del respondenter upplever att nya
generationer inte &r lika dedikerade till sitt arbete som tidigare och att den yngre generationen
prioriterar sig sjalva lite mer. Det namns &ven att nya generationer ser pa foraldraskap och
familjeansvar pa ett annat sétt an tidigare. Den nya generationen kraver andra beloningar an
de traditionella, en av dessa &r speciellt att ha balans i livet. Viktiga beloningar &r alltsa inte
enbart av ekonomiska slag idag. Flera respondenter tror dverlag att foretag maste titta pa sattet
anstallda erbjuds att gora karriar pa, och att framtiden handlar mer om det an om manligt och
kvinnligt. Nya generationer har mer jamstallda forhallanden och prioriteringar vilket gor att

kraven ar annorlunda.

6.10 AVSLUTANDE REFLEKTIONER
Vissa fragor i intervjuguiden upplevdes inte alltid lika relevanta nar en manlig respondent

intervjuades. Exempelvis fragor som berdrde vad deras partner hade for yrke, hur situationer
forefoll sig nar de fick barn och vilka hinder de upplevt i karridren. Ménnens svar var att
kvinnan i relationen tagit det storsta familjeansvaret och att de sjélva enbart haft ett par veckor

eller dagar med barnet vilket gjorde det svart att stélla fler ledande fragor.

Under nagra av intervjuerna kunde en viss forandring i de manliga respondenternas beteende
urskonjas. Ibland startade de intervjun med en séker installning om var problemet med
avsaknaden av kvinnliga toppchefer lag men efterhand framstod det som att de kom till insikt
med att fragan inte var sa enkel som den fran borjan kanske verkade. En del kvinnliga
respondenter upplevdes komma till intervjun beredda pa en utfragning snarare an en 6ppen
diskussion kring &mnet. De slappnade dock av efterhand &ven om det upplevdes att de fortsatt

uttryckte sig politiskt korrekt.
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6.11 SAMMANFATTNING
Gemensamt for samtliga respondenter var att de satt pa ledande positioner, att foretaget hade

minst 50 anstallda och att det framst aterfanns stor andel kvinnor pa lagre positioner.
Kvinnorna minskade kraftigt i antal hogre upp i hierarkin. Det var framst kvinnorna i

parrelationerna som tog ut foraldraledighet, i alla fall den stérre delen av ledigheten.

Det var inte alla foretag som arbetade med kvinnors karridrutveckling specifikt men nagra
gjorde det. Mest forekommande atgarder foretagen anvande for framja kvinnors utveckling
var stimulas mot béttre nétverkande, kvinnliga mentorprogram och/eller regleringar vid
nyrekrytering. Gallande kvotering radde det delade meningar. Likasd radde det delade
meningar gallande skillnader mellan kvinnligt och manligt ledarskap. Det var svart att fa raka

svar fran respondenterna med referenser till egna erfarenheter.

Mest férekommande karridrhinder som togs upp under intervjuerna var:
o Problemen med att kombinera familj och karriar pa ett framgangsrikt satt
» Kvinnors daliga sjalvfortroende och osynlighet
e Maénnens fallenhet att anstélla andra mén
o Kvinnors brist pa natverkande

o Att kvinnor inte hjalper varandra uppat

Forslag pa atgarder och rad dominerades av att bade man, kvinnor och foretag maste arbeta
tillsammans for att forandra villkoren for karridr sa att det lattare gar att kombinera karriar och
familj pa ett bra satt. Vidare att kvinnor bor arbeta med sitt sjalvfortroende inte minst i
samband med ansokan till nytt arbete, tanka bredare i sitt natverkande samt att bli battre pa att
delegera for att bland annat minska stressen. Narmsta chefens betydelse for karridren var en

annan aspekt som samtliga respondenter lyfte fram.

Avslutningsvis sa fanns det en stark tro pa vad nasta generation skall astadkomma &ven om de
flesta menade att forandring kommer ske i langsam takt. Specifikt avseende nésta generation
kom en del tankar utanfér amnet ocksa fram. Flertalet ansag att nya generationer har en

forandrad syn pa bland annat beloningar och Karriarvillkor vilket kraver att foretag och
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organisationer funderar pa hur de skall méta framtiden, inte minst for att bibehalla och locka

kompetent personal.
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7 ANALYS
| detta kapitel analyseras det empiriska materialet med hjélp av tidigare presenterade teorier
i kapitel fyra. Vidare tolkas resultaten av forfattarna utifran egna kunskaper och erfarenheter.
Aven de forslag pa atgarder och de tips som framkommit under intervjuerna lyfts fram.

7.1 VARFOR NAR INTE FLER KVINNOR TILL TOPPEN?

7.1.1 INLEDNING
Att jamstalldheten &r avsevart battre i naringslivet idag mot historiskt ar ett faktum. Att

exempelvis allt fler man stannar hemma med sina barn under delar av foraldraledigheten
mojliggor att aven kvinnan i familjen kan gora karridr. Att det svenska naringslivet blivit allt
mer jamstallt syns pa det stora antal kvinnor som tillkommit pa lagre chefspositioner med
detta till trots ar det ar fortfarande ett mycket hogt staket i vagen for kvinnor nér de viktiga,

hdga posterna skall tillsattas.

7.1.2 FAMILJERELATERADE HINDER
Olika forskare havdar att kvinnor prioriterar familjen i hogre grad &n man, att de inte ar

beredda att offra all privattid och att kvinnor ké&nner storre stress av att inte spendera
tillracklig tid med familjen. De menar att detta leder till att kvinnor blir ett mer osékert val vid
rekrytering. Denna osakerhet och radsla borde dock vara lika stor gallande manliga anstallda
eller sokande eftersom mannen idag kan prioritera familjen i lika stor utstrdckning som
kvinnan. Idag talar vi inte om mammaledighet utan om foraldraledighet dar bade foraldrarna
har lika ratt att vara hemma med barnen. Nu ar verkligheten inte sa enkel men i den empiriska
undersokningen framkommer det tecken pa att kommande generationer prioriterar familj och
balans i livet pa ett annat satt an tidigare generationer. Detta bor innebara att foretag trots allt

maste tanka om i denna fraga.

Var undersokning avslojar dock att ansvarsfordelningen i familjen fortsatt anses ha stor
inverkan pa mojligheten for kvinnor att ta sig till toppositionerna inom naringslivet. Da
kvinnor fortfarande innehar huvuddelen av familjeansvaret staller det stora krav pa dem att
fordela sin tid pa mer effektivt. Teorin tar upp att man forvantas ta mindre familjeansvar och
att mannens “tidtabell” som &r normen for dagens samlevnadsformer. En ny “tidtabell” som &r

mer anpassad till bada konen skulle kunna leda till nya samlevnadsformer och mindre stress
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for kvinnor. Samtidigt skulle den ge mannen battre mojligheter att prioritera familj i
jamforelse med den historiska rollen som familjeforsorjaren. Det gors véldigt lite for blivande
fader som behover stimuleras att ta mer ansvar. Tanken &r inte att se kvinnan som den felande
lanken, det &r i strukturen och miljon det kravs forandring i vilken bada parter bor omvéardera
sina roller. Att det storsta familjeansvaret idag ligger hos kvinnan kan ses som en rutinmassig
historisk konsekvens och behover darfor ifragasattas med tanke pa de nya forhallandena.
Kvinnor i dagens samhalle vill och skall tilltas att satsa pa karriar som ocksa i forlangningen
leder till toppositioner inom naringslivet och darfor ar det ocksa av storsta vikt att villkoren
for att gora karriar forandras. Intressant ar att kvinnliga chefer oftast har en partner som ocksa
satsar pa framgangsrik karriar medan manga manliga chefer har partners som &r hemmafruar.
Detta leder till att frdgan, om hur man skapar balans och vem som tar hand om familjen nar
bada makar satsar pa karriar, blir av storsta vikt att besvara. Det ar dels en fraga for mannen
och kvinnan i deras relation men det & minst lika mycket en fraga for foretag och
organisationer att arbeta med. Vissa respondenter anser att de uppmuntrat anstéllda att tdnka
annorlunda och att de erbjuder smidigare arbetsformer for delad foraldraledighet. Foretagen
borjar inse att flexibla strukturférandringar maste in for att stddja den nya

foraldraledighetsférdelningen.

| empirin framkommer ocksa uppfattningar om kvinnans egen roll i att skapa balans mellan
arbete och privatliv. Det fanns uppfattningar om att kvinnan avvarar viktiga ar av sin karriar
for att ta hand om barnen och att hon godtar detta familjeansvar sjalvmant. Vi staller fragan
om det &r kvinnan sjélv som tar det mesta av ansvaret genom egna slutsatser eller om hon
tilldelas detta av sin partner/samhallet per automatik genom forvantningar? Vidare ifragasatter
vi om kvinnan &r en Ja-sagare utan att reflektera eller om det kan handla om ett kontrollbehov
som vaxer och fods med barnet fran tidpunkten hon bli gravid? Forvantningarna fran
samhéllet och forebilder genom de egna foéraldrarna spelar sékerligen stor roll, om &n indirekt,
vilket paverkar kvinnan att anta familjeansvaret som sjalvklart. Mojligtvis vagar inte kvinnan
delegera ansvaret pa grund av att hon férvéantas vara bast pa att skapa ett hem, annars kan det

upplevad som nederlag att erkénna att hon behéver dela ansvaret med nagon annan.

7.1.3 EKONOMISKA HINDER
En del som ligger till grund infér ovan beskrivna valet av fordelning av foraldraledighet tror

vi ligger i ekonomiska aspekter. Antagandet baserar vi pa egna kunskaper och erfarenheter
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fran var omgivning. Vi var nagot forvanade Gver att detta inte alls kom fram i empirin och det
ar inte heller en fraga som far speciellt stort utrymme i teorin. Det kan ses som ett gott tecken
men da vart urval knappast kan ses som fullt representativt for samhallet i helhet lyfter vi
fram aspekten har. Loneskillnader mellan konen kan vara ytterligare ett skal som far kvinnor
att stanna hemma med barnet langre tid &n mannen. Visst gar det att peka mot att det &r en
prioriteringsfraga, dvs. att familjer bor prioritera annorlunda géllande ekonomiska aspekter i
samlivet for att mojligora att dven den med hogre 16n kan stanna hemma under perioder. Vi
tror dock inte att det ar sa enkelt. Vid stora I6neskillnader bor det vara ett oundvikligt beslut
for familjer att lata den lagst avlonade vara hemma, vilken nastintill alltid &r kvinna.
Glastaket, som i teorin ofta beskrivs som ett hinder for kvinnor att avancera, sags aven leda
till 16neskillnader. Da kvinnor redan i utgangslaget inte aterfinns pa positioner med makt leder
detta i sin tur en ekonomisk Klyfta i familjen, den onda cirkeln fortsatter och kvinnan stannar
hemma aven pa grund av sin lagre inkomst. Att kvinnan dessutom redan fran borjan far ta det
stora ansvaret med en nyfédd hemma skapar en risk att hon &ven i fortsattningen, efter
atergang till arbetet, naturligt har det storre ansvaret.

7.1.4 AR KVINNLIGT OCH MANLIGT CHEFSKAP ETT HINDER?
Tidigare forskning pekar pa att synen pa ledarskap i grunden ar skapad av man fér man och

att det darfor kan vara svart for en kvinna att na ledarskapspositionerna om hon inte anpassar
sig till vissa forvantningar och normer. Det lIaga antalet kvinnor pa ledande positioner gor det
oundvikligt att kvinnor behéver anpassa sig till det radande manliga sattet. Studier visar ocksa
att kvinnor tar till sig mannens stt att leda och kommunicera. Detta tyder pa att det finns
skillnader mellan hur mé&n och kvinnor kommunicerar och att kvinnor behdver ha detta i
atanke for att framgangsrikt gora karriar. Chefskapet ar alltsa traditionellt forknippat med
manlighet och manliga egenskaper. En reflektion ar att eftersom ledarskapet har manligt
struktur och kvinnorna som nar chefsnivaer anpassar sig efter detta, kan det da vara sa att vart
samhalle &nnu inte vet hur ett genuint kvinnligt ledarskap ser ut. Hur skulle néringslivet se ut
om det radde jamvikt mellan konen i styrelserummen? Vi forestéller oss att det skulle paverka
samhallet i helhet. Det skulle finnas fler kvinnliga forebilder och att organisationer troligtvis
skulle bli mer familjeanpassade nér det kommer till livstidtabeller. Vidare var den ndmnda
avsaknaden av kvinnliga forebilder ndgot som speciellt lyftes fram i empirin. Inte minst pa
grund av att de manliga karaktaristiska dragen skiljer sig fran de schablonmaéssigt kvinnliga.

Visserligen ar kvinnor som anpassar sig till de manliga strukturerna fortsatt vara kvinnor och
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de kommer oundvikligen handla utifran sina kvinnliga egenskaper tillsammans med de inlarda

manliga, men det efterfragas tydligt kvinnliga forebilder.

| var undersokning pekar ingen av respondenterna pa sjalvupplevda skillnader mellan manliga
och kvinnliga chefer men nar det talades om d@mnet generellt, framkom anda uppfattningar om
vissa skillnader. Detta kan vara ett tecken pa att det finns underliggande antaganden om att
det borde finnas olikheter. Nar &mnet kommer pa tal tillskriver respondenterna darfor
kvinnliga och manliga ledare egenskaper efter forestallningar och inte efter verkligheten.
Séadana underliggande, inlarda forestallningar tror vi kan paverka beteenden och exempelvis
gora det svarare for en man att se en kvinna som en seriés och vardig chefskandidat endast pa
grund av uppfattningar om kvinnligt och manligt. Att respondenterna inte pekar pa
sjalvupplevda skillnader kan ocksa vara tecken pa att amnet forknippas med viss tabu och att
det anses vara politiskt korrekt att papeka att det endast ar kompetens som &r avgérande for
hur bra chef du &r eller inte ar. Att det anses vara ej politiskt korrekt att koppla chefskap till en
variabel som kon. Da kvinnligt och manligt ledarskap diskuteras i generella termer beskrivs
kvinnigt chefskap ofta i mer negativa termer av andra kvinnor medan mannen var mer
positiva. Nar ménnen talar om skillnader mellan det kvinnliga och det manliga fanns det en
balans i de positiva och negativa egenskaper som framholls. Aven detta skulle kunna ses som
politisk korrekthet fran mannens sida.

7.1.5 KVINNOR HJALPER INTE ANDRA KVINNOR
En vanlig uppfattning hos gemene man é&r att kvinnor inte hjalper varandra uppat i hierarkin

utan snarare motarbetar varandra vilket ocksd namns inom forskningen. | det teoretiska
avsnittet framkommer det att professor Anna Wahl i sina studier om det svenska néringslivet
natt andra slutsatser. Hon menar att hennes studier istéllet pavisar att kvinnor upplever att de
gor insatser for att hjalpa varandra och att de anser att detta var av stor vikt. Detta gar stick i
stdav med véra egna, sjalvupplevda erfarenheter. Aven i empirin lyftes &mnet upp av bade
kvinnliga och manliga respondenter. Ingen ville knytas till personliga erfarenheter men kunde
anda ge exempel da det efterfragades. Klart var att detta sags som ett fenomen som ror
kvinnor i storsta allmanhet, inte enbart i karridren. Att vi har olika upplevelser kring hur
kvinnor bemoéts av andra kvinnor i karriaren kvarstar och vi funderar pa vad de negativa
upplevelserna grundar sig i. Kan det vara sa att motstravighet beror pa att kvinnor kanner

konkurrens om mannen som sitter pa makten och resurserna? Kanske ar kvinnor egentligen
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inte alls emot varandras framgangar men tavlingsinstinkten intensifieras sa pa grund av att de
ar sa fa pa toppen. Nar kvinnor soker en position jamfors de troligtvis speciellt med andra
kvinnor, kanske mer dan med andra man. Da vi redan vet att kvinnor ofta Gverpresterar
kommer troskeln alltid vara hégre for dem att ta sig in eftersom de jamférs med andra, minst

lika Gverpresterande kvinnor.

Det upplevs ocksa att stalls mer sociala krav pa kvinnor an pa man, krav stallda pa kvinnor av
andra kvinnor. Kvinnors barn skall inte vara kvar pa dagis for lange, kvinnan skall inte arbeta
for mycket da hon inte bor forsumma sin familj och hon skall inte heller vara hemmafru da
hon istallet skall forverkliga sig sjalv. Motsvarande forvantningar finns inte pa man. Det finns
saledes manga asikter kring hur mycket och pa vilket satt en kvinna far arbeta, vilket kan
upplevas stressande i sig. Respondenterna i undersokningen péapekade upplevelsen att det
oftast ar kvinnor som hetsar upp varandras skuldkanslor mot familjen da arbetet tar mycket

tid. Det ar kvinnor som hetsar varandra att vara och agera som den basta foralder.

7.1.6 HOMOSOCIALITET
Att man hjélper varandra beskrivs i studier som ett osynligt hinder for kvinnor och handlar om

osdkerhet hos man infor det avvikande kvinnliga vilket de har svart att identifiera sig med och
darfor véljer bort. Man ser trygghet i andra mén och soker sig till andra som representerar de
ratta sociala kriterierna. Homosocialitet har flitigt diskuterats i olika forskningsrapporter men
ar mindre uppmarksammad i empirin for denna studie. Tva kvinnliga respondenter beréttar att
de har blivit forbisedda och plétsligt omkdrda av en manlig kollega da det var deras tur att
kliva uppat. Det framkommer aven uppfattningar om att ledande man har en short list som gor
att kvinnor inte kommer pa tal nar toppositioner skall tillsattas. De finns helt enkelt inte pa
listan. Varfor berordes inte detta &mne i storre utstrackning? Det kan vara sa att aven detta
amne ar forknippat med tabu och ett fenomen som inte vill erkannas av varken kvinnor eller
man. Kvinnorna vill inte visa sig som offer och mannen vill forknippas med diskriminering.
Homosocialitet beskrivs av de kvinnliga respondenterna som nagot omedvetet och naturligt
for manliga ledare déar de tar in yngre man som de k&nner igen sig sjalva i. Diskriminering blir
dessutom ett faktum nar man i ledande positioner far starkare relationer till varandra och
darmed utestanger kvinnorna fran forum dar indirekt rekrytering sker, exempelvis pa luncher
eller andra vardagsmoéten. Kan det dessutom vara att mannen upplever risk att slédppa in

kvinnor pa ledande positioner, da de upplevs som nagot fraimmande?
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Avslutningsvis ar det ett intressant fenomen att det d&ven forkommer heterosocialitet idag, det
vill sdga att aven kvinnor viljer man fore andra kvinnor just pa grund av mannens tillgang till

viktiga natverk och till bland annat stérre ekonomisk kapital.

7.1.7 KVINNORS SJALVFORTROENDE
Studien visar att det finns starka uppfattningar att om kvinnor vill na toppositionerna har de

sjalva ett ansvar i att forbéattra sitt sjalvfortroende. Fler respondenter menar att nér en kvinna
lyckas med nagot forsoker hon nastintill rationalisera bort det genom att lyfta fram externa
faktorer snarare an att framgangen skall férknippas med henne. Misslyckas hon klandrar hon
istallet personliga tillkortakommanden. Exemplet med platsannonsen dar méannen ser fram
emot att ldra sig de kvalifikationer de inte innehar medan kvinnorna later bli att soka arbetet
aven om hon endast saknar ett av kriterierna var vanligt forekommande. Kvinnor underskattar
synnerligen sina meriter och rekryteraren far inte ens chansen att traffa henne.
Respondenterna upplever &ven att kvinnor tar till sig kritik alldeles for personligt medan mén
har lattare att inte bli nedslagna av den. Man ser samtidigt till att fa uppméarksamhet for sina
framgangar. Vi tror att det ar av stor vikt att kvinnors arbete blir uppméarksammat pa samma
satt som man da det oftast ar det som ligger till grund for bland annat utvarderingarna och
I6nedkning. Kanske beror det laga kvinnliga sjalvfortroende ocksa pa att det finns for fa
forebilder. Aven om det finns kvinnliga chefer som skulle kunna vara forebilder sa lever de
ofta ett mycket hektiskt liv for att hinna med bade familj och arbete. Da kanske de egentligen
inte alls forebilder da det ar svart att identifiera sig med dem och deras liv. Alltsa skulle en
balanserad och framgangsrik kvinnlig chef kunna inspirera fler kvinnor att hogre upp i

karriaren.

Sjalvfortroende handlar inte enbart om individen sjalv utan handlar ocksa om faktorer som
paverkar i omvarldsmiljon. Samhallet uppfattas som uppmuntrande mot man, det forvantas att
de skall gora karridar. Kvinnor kan bli osynliga i det och behdver kanske mer uppmuntran och
bel6ning an man for att strdva hogre. Sjalvfortroende handlar mycket om uppskattning och en
klapp pa axeln kan gora att en manniska vaxer otroligt. For kvinnor kan det bli en ond cirkel
om uppskattningen for da forringas sjalvfortroendet. Den onda cirkeln fortgdr om kvinnor
fortsatt arbetar i det tysta och later de manliga kollegerna presentera deras arbete. De missar

mojligheten att bli uppskattade och synas. Det finns en sanning i att syns du sa finns du.
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7.1.8 NATVERK
Respondenterna tar upp att kvinnors och mans satt att natverka skiljer at pa flera punkter.

Kvinnor anses inte utnyttja sitt privata natverk i storre utstrackning, de diskuterar inte arbete
vid sammankomster utan ser istéllet natverkstillfallena mer som sociala tillséliningar. Att
kvinnor lattare sldpper sina gamla natverk samt inte underhaller befintliga i samma
utstrackning som man ar andra uppfattningar. Detta skulle kunna bero pa att kvinnor ser
familjen som det viktigaste natverket och darfor prioritera detta, lite tid kvarstar da till att
underhalla andra natverk. Var uppfattning ar att hoga positioner nastan uteslutande tillsatts
genom informella eller formella n&tverk vilket gor denna punkt helt avgorande. Darfor &r det
intressant att natverkande nastan inte alls behandlats i litteraturen kring kvinnors hinder mot
karriar. Natverkande verkar vara en kritisk framgangsfaktor for att nd ledande positioner i
naringslivet. De kvinnliga natverk som byggs idag fyller en bra funktion som stod, for att
skapa forebilder samt for att uppmuntra kvinnor att hjélpa varandra. Vi tror dock inte att detta
ar tillrackligt eftersom det fortfarande &r mannen som innehar mest makt och resurser. Det blir
istallet viktigt att skapa blandade nétverk dar bada konen finns representerade. Om kvinnor
skall na mannens short list maste de natverka med man, inte kvinnor. Samtidigt kan kvinnor
och médn i det gemensamma néatverkandet lara sig av varandras kommunikation och
erfarenheter. Jamstalldhet och mangfald kraver att manniskor kommunicerar med varandra,
genom att enbart satsa pa kvinnliga natverk isoleras problemet. Kvinnorna &r fortfarande for
fa pa de ledande positionerna i naringslivet att det inte racker med specifikt insatta atgarder

riktade mot kvinnor.

Néatverkande blir 6verlag allt mer betydande. Nya generationer har véxt upp med Internet och
sociala medier vilka tar allt storre plats i vardagen. Detta ar positivt for manniskor i karriaren,
aven professionellt, eftersom det mojliggor globalt natverkande och ger tillgang till méangder

av fri kunskap.

7.1.9 OVRIGA REFLEKTIONER
Studien har dven skapat grund till vidare reflektioner hos oss forfattare. Nar vi tittar pa antal

arbetsplatsbyten hos respondenterna finner vi inget samband mellan dem utan det varierade
fran en och samma arbetsplats till fem olika. Detta gar stick i stav med den teori som havdar

att det finns ett behov av att byta arbetsplats for att nd chefspositioner. Vidare gar det att

51



urskilja att de intervjuade foretagens konsférdelning och férandring i hierarkitrappan stammer
bra dverens med vad kan utlasas i statistik och studier. Kvinnor finns representerade i storre
utstrackning pa lagre nivaer i organisationen men faller av starkt langre upp i hierarkin. Hos
foretagen sitter ofta kvinnorna pa tjanster utan direkt resultatansvar, exempelvis som HR-
ansvariga eller stabschefer, vilket kan ha gjort det svart for dem att bevisa hur mycket deras

insatser ar varda.

| studien tillats respondenterna reflektera dver sina egna karriarvagar men kan da inte namna
nagra hinder alls pa vagen. Detta skulle sjalvklart kunna tolkas som positivt men vi valjer
istallet att tolka det som ett behov av omformulering av fragan och stéllde den pa nytt men da
mer opersonligt och allmént. Resultatet blev att manga fler hinder beskrevs. En annan
tolkning kan vara att chefer sjalva, som framgangsrika, inte garna vill kopplas ihop med
problemen det innebar att na karriarmalen. Att de inte vill forknippas som offer och behdva

sta till svars for dem.

Nagot vi ytterligare vill lyfta fram &r vikten av att ha en nara chef vid din sida nar du vill gora
karriar. Detta bor vara av extra stor vikt for kvinnor som redan befinner sig i ett underlage
fran borjan. Narmsta chefens betydelse &r en faktor som inte tagit nagon stérre plats i teorin
men som tog stor plats i var studie. Respondenterna papekar att ingen kan gora karriar helt
sjalv. Behovet av en bra chef, en sponsor, som dppnar dorrar och har sin anstallde i atanke for
olika utvecklingsmdjligheter blir betydande. Narmsta chefen bor se kvinnors potential och
uppmuntra dem eftersom undersokningar visar att de framgangsrika kvinnorna har haft och

antagligen beh6vt mer uppmuntran an man for att na sina toppositioner.

Funderingar kring de kvinnor som val natt de ledande positionerna och deras situation uppstar
ocksa. Nar kvinnan val kommer upp pa ledande positioner blir hon representant for sitt kon,
en token, och hamnar i en mycket mer utsatt och kritiskt granskad milj6. Vi undrar vad detta
kommer fa for paverkan pa de kvinnor som befinner sig i minoritet pa ledande positioner och
som redan ar mycket utsatta. Kvinnor maste redan vara battre &n man for att bevisa sitt varde.
Eftersom man redan sanker troskeln for varandra behdver en kvinna vara obestridligt battre an
sina manliga konkurrenter for att rekryteraren skall komma Over sina omedvetna
fordomar/instéliningar och beakta den kvinnliga kandidaten. | en tuffare omvérld bor
foretagen inneha en vilja att fa all den hjalp som finns att tillga i form av kompetens och

mangfald. Allt for att fortsatt vara innovativa och forstdende mot foretagets kunders behov for
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att mota den véaxande konkurrensen. Det tidigare industrisamhéllet fostrade ett hart manligt

ledarskapssatt medan dagens organisationer ser annorlunda ut.

Under studiens gang har vi ocksa kommit till insikt med hur laddat och negativt ordet
jamstalldhet ofta uppfattas. Vi far uppfattningen att &mnet upplevs som uttjatat, trakigt och
starkt sammankopplat med feminism. | inledningen av intervjuerna mottes vi av en del
forutfattade meningar dar vi drog slutsatsen att man skulle kunna vinna pa att vara mer
6dmjuka infor &mnet och inte dra forhastade slutsatser samtidigt som kvinnor skulle kunna se
amnet som en viktig samhallsdiskussion och inte ett ifragaséttande av dem. Det ar viktigt att
diskussioner om jamstalldhet fortgar annars blir det mycket svart att na en forandring. For de
personer som bar problemet och fungerar som sprakror blir det darfor extra viktigt att
framfora budskap pa ett satt som gor att det blir mottagligt for gemene man. Ett sitt som
inbjuder till diskussion, reflektion och samtal. Foretags I6nsamhet kopplat till kénférdelning
pa ledande positioner kan vara en mycket bra ingang. Det ar svart for foretagsledningar att
blunda for detta och det ar samtidigt av storsta vikt for dem att fortsatt vara framgangsrika.

7.2 RAD OCH ATGARDER

7.2.1 INLEDNING
Under arbetet med studien har vi fatt manga forslag och rad kring hur kvinnor och féretag kan

arbeta for att framja kvinnors karriarutveckling pa ett battre séatt. Dessa rad och forslag pa
atgarder finner vi mycket vardefulla och sammanstaller de darfor nedan. Vidare har vi under
analysen av kvinnliga karriarhinder sjalva reflekterat och urskiljt behov av atgarder och rad,
aven dessa sammanstélls nedan. Ingen av dessa rad ar stuckna i sten, vi finner dem vardefulla

att ha i medvetandet och kan kanske ocksa anvandas som vidare diskussionsunderlag.

7.2.2 DEN NYA FAMILJEN

7.2.2.1 NYA ATTITYDER
Det ar viktigt att satta sig ner, reflektera Gver sitt bidrag till hushallet och diskutera hur

familjeplaneringen skall se ut. Du som kvinna bor bjuda in och tillata mannen att ta mer
ansvar hemma och du som man bor i sin tur formedla att du vill vara battre involverad. Ni bor

dela pa familjeansvaret hemma och inte enbara delegera uppgifter till varandra. Exempel kan
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vara att en tar hela ansvaret for planering av matlagning/inkop/tillredning och den andra har
hand om barnets dagis/skola.
Uppfostran spelar stor roll for hur vi ser pa varlden. Att visa for sina barn hur en jamstalld

familj fungerar ar en viktig uppgift for er som nutidens foréldrar.

7.2.2.2 NY FAMILJELOGISTIK
For att frigéra mer tid at familjen ar en smart familjelogistik en lésning. Ni som familj kan

exempelvis organisera er liv sa att distans mellan arbete, skola och hem minimeras. Vidare ta
in hjalp i form av hushallsnara tjanster och upphamtning av barn, att ta hjalp av slakt, vanner
och serviceforetag. Ni bor dven fundera 6ver vem pa som béar ansvaret for hanteringen av den

externa hjélpen.

7.2.3 VAD KAN KVINNOR SOM INDIVIDER TANKA PA? BADE FORE OCH UNDER
CHEFSSKAPET

7.2.3.1 HA VISIONER OCH LANGSIKTIGA MAL
Satt upp karriarmal som ligger langre fram i tiden, men med delmal pa vagen. Tankt visionart

och férsoka undvika att lagga all energi pa det vardagliga kortsiktiga pusslande.

7.2.3.2 TRO PA DIG SJALV OCH DIN KOMPETENS
Vaga soka tjanster aven om du inte ar helt séker pa att du kan allt som efterfragas till 100

procent. Kvinnor &r statistiskt generellt mer utbildade & man och du bor darfér tro mer pa dig

sjalv. Ingen kan allt, lardom &r en del av utvecklingen.

7.2.3.3 TA INTE KRITIK FOR HART
Ta inte kritik for personligt. Konstruktiv kritik &r inte till for att sara utan for att hjalpa

individen att utvecklas. Att ta kritik personligt och att &lta detta &r sléseri med tid som
egentligen behdvs for att atgarda problemet. Tank pa att en kvinna ar extra granskad som

kvinna, inte minst for att kvinnan representerar en forsvinnande minoritet i chefskretsarna.

7.2.3.4 SYNS MAN SA FINNS MAN!
Marknadsfor dig sjalv battre bade internt och externt och ta emot berém for det du levererar i

jobbet. Overldt inte presentationer av ditt arbete at andra utan se till att synas och bli
uppmarksammad. Att ta lunch med headhunters eller att halla tal vid foretagsmiddagen ar att

satta sig pa kartan.
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7.2.3.4 VAR TRYGG I DIG SJALV - ANPASSA DIG LAGOM
Det ar av storsta vikt att vara bekvam i och kanna sig sjalv val. En del kvinnor anser sig sjalva

ha lite hardare och framat attityd pa arbetet jamfort med hur de ar privat. Detta beror pa ett
behov av en viss anpassning till den manliga normen. Som kvinna kan du “’svaja” mellan
rollerna men kom ihdg dina varderingar och anvand dem som en stabil punkt — som ett

ankare. Bejaka kvinnligheten istéllet for att inte imitera méan.

7.2.3.5 TA VARA PA DET EGNA NATVERKET
Behall och underhall egna natverk som bestar av bade manliga och kvinnliga kontakter. Se

aven de privata natverken som en mojlig kalla till affarer. Underskatta inte svaga kontakter
och lagg lagom med energi for underhall av starka relationer. Anvénd de tekniska hjalpmedel
och verktyg som finns idag for att strukturera, navigera och underhalla, exempelvis Linkedin,

Twitter och Facebook.

7.2.3.6 FINN EN BRA CHEF/SPONSOR OCH VAR SJALV EN BRA FOREBILD
Att ha en bra chef blir avgorande nér en anstélld skall utvecklas i sin professionella roll. Det

ar svart att gora karriar sjalv, nagon maste hjalpa en upp. Valj darfoér chef med omsorg, en
chef som ser dina prestationer, har dig atanke for nya majligheter och som uppmuntrar dig att
utvecklas forbi henne/honom sjalv. Finns inte denne chef pa arbetsplatsen: valj en person som
du ser kan bli din sponsor, foresld mentorskap relation. Aven foérebilder som inte ar
personligen k&nda kan vara en inspiration och uppmuntran nog, tank: "Hur skulle hon géra i

denna situation? ”, och handla darefter.

7.2.3.7 PRIORITERA DIG SJALV - LANGSIKTIGHETSKONCEPT
Komma ihdg att prioritera sig sjalv oavsett hur kravande arbetet &n ar. Prioritera ratt blir en

viktig egenskap som du behéver utveckla som en Karridrist; “Aven om Kalle och Lena star
utanfor dorren madste jag tyvdrr avbdja for att gd pd mitt trdningspass” .

7.2.3.8 LEVERERA SNABBARE

Kvinnor beskrivs ibland som perfektionister. Lamna ifran dig uppgifter snabbare utan att
lagga tid pa overflodig kontroll och perfektionism. Hellre flera bra resultat &n fa 6verarbetade.
Tank efter om den extra tid du lagger ner kommer ge ekonomiskt/praktiskt utslag, om inte;

leverera upp till den grad att tiden gor det.

7.2.3.8 SLAPP PA KONTROLLBEHOVET MEN STALL KRAV
Som chef beskrivits kvinnan ofta som mer kontrollerande an mannen. Att slappa pa kontrollen

och bara kallt rakna med att personen kommer att leverera kan spara pa bada individers
energi. Alta inte under en tid om en anstalld inte levererar, sag ifrdn pa direkten.
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7.2.3.9 HJALP ANDRA KVINNOR
Glads at varandras framgang och hjalp varandra bade privat och professionellt. Vara inte sa

harda och kritiska mot varandra nar det galler sattet att hantera familj och arbete. Lyft

varandra och se bade man och kvinnor som medspelare — alla far plats.

7.2.3.10 SOK DIG TILL ANSTALLNINGAR MED RESULTATANSVAR OCH TILL EXPANSIVA
FORETAG
Anta tjanster som visar hur mycket dina insatser ar varda i konkreta ekonomiska resultat. S6k

anstallningar med makt fran start. Tank pa att foretag som vaxer ger storre mojlighet for

avancemang.

7.2.4 VAD KAN MAN OCH ORGANISATIONER TANKA PA?

7.2.4.1 VAR INTE RADD FOR ATT SLAPPA FRAM EN KVINNA
Det handlar inte om att en kvinna skall ta mannens plats, det finns arbete och moéjligheter &t

alla. Det handlar om att foretagen skall véxa och annu fler foretag skall startas som i sin tur
leverera fler arbetstillféallen. Fordelar som bevisat & mycket storre an risken for konkurrens

kdnen emellan.

7.2.4.2 UNDERLATTA FOR FORALDRASKAPET MED FORMANER
Organisationer kan subventionera hushallsnara tjanster till sina anstallda och tillata flexibel

arbetsstruktur med majligheter att arbeta hemifrdn. Finns det nagra speciella behov hos de

anstallda? Var kreativ.

7.2.4.3 UPPMUNTRA FADER ATT TA FORALDRALEDIGHET
Lyft upp fragan pa foretaget och uppmuntra foréaldrar att dela pa foraldraansvaret. Den nya

generationen efterfragar mer balans mellan arbete och familj. Att visa sig som en lyhord

arbetsgivare kan vara ett satt att locka och bibehalla kompetent personal i framtiden.

7.2.4.4 UPPMUNTRA KVINNOR ATT SE SIN POTENTIAL
Kvinnor behéver mer uppmuntran én man fran foretaget och fran samhallet 6verlag. Kvinnor

tenderar ibland misstro att de ar valkomna till en mansdominerad milj6 eller att de blir rattvist
behandlade i en rekryteringsprocess. Satsa pa jamstalldhet sa kommer fler duktiga kvinnor att

bli ledare och bidra till Idnsamhet.

7.2.4.5 SKAPA FORUM/NATVERK OCH MENTROSKAPSPROGRAM
Skapa forum déar kvinnor och mén kan synliggtras for varandra, lara kdnna varandras satt att

kommunicera och sitten att ndtverka. Bjud in kvinnor till “manliga” konversationer och
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forum. Det &r inte enbart kvinnan som ensidigt skall 16sa problem utan samspel och acceptans
fran bada hall leder till framgang. Kvinnor och méan behéver natverka med varandra, inte

enbart ndtverka med det egna konet.

7.2.4.6 TANK LANGRE AN DE EGNA FORDOMMARNA
Dina fordomar kan kosta dig en unik kompetens sarskilt da kvinnorna behéver idag vara

dubbelt sa kompetenta for att komma pa tal om for en position. Jamfor kvinnan inte bara med

andra kvinnor men dven med de manliga kandidaterna.

7.2.4.7 GRANSKA RATTVIST
Kvinnor i ledningen blir oftast granskade onddigt hart just for att de avviker fran den manliga normen

— latta pa granskandet.
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8 AVSLUTANDE DISKUSSION
| foljande kapitel kommer vi besvara uppsatsens fragestallning. Efter detta presenteras en
sammanstallning av de rad och forslagna atgarder som framkommit under uppsatsens
framtagande. Rad och forslag pa atgarder bade till organisationer och kvinnor i karriaren.
Vidare ges forslag pa fortsatt forskning inom amnet.

8.1 SLUTSATS

Flertalet studier pavisar ett tydligt samband mellan konssammanséttningen i foretagsledningar
och foretags ekonomiska resultat. Foretag med mer jamstéllda foretagsledningar presterar
béattre ekonomiskt. Vi blev inledningsvis fascinerade dver att detta till trots &r det bara en liten
andel foretag som strategiskt satsar pa jamstalldhet i det svenska naringslivet. Vi har en bild
av Sverige som ett jamstallt land men nér statistik granskades visade sig stora konsskillnader i
foretagsledningar i naringslivet. Det ar onekligen fortfarande svart for kvinnor att na
toppositionerna inom naringslivet vilket ledde oss fram till var forsta huvudsakliga

fragestallning:

e Vilka hinder finns for kvinnors vag till toppositioner?

For att ta reda pa de bakomliggande orsakerna for den skeva konsfordelningen i
ledningsgrupperna studerade vi olika forskningsresultat och studier samt genomférde
kvalitativa intervjuer med bade manliga och kvinnliga chefer vid stérre féretag i Skane. Vi var
intresserade av att fanga upp attityder och uppfattningar kring kvinnor och deras
karridarutveckling. Teori och empiri visade sig presentera och forstarka varandra, ur bada
synvinklar fanns liknande hinder i kvinnors karridrer beskrivna och 6nskan om en férandring

ar i bada fall efterlangtad.

En del av de beskrivna hindren anses ligga hos kvinnorna sjalva och en del hinder anses ligga
I hur organisationer och samhéllet &r uppbyggt, bland annat genom antagna normer och
karriarvillkor. Vi ser det som att vi befinner oss mitt i ett stort paradigmskifte. Aven om
kvinnor funnits inom naringslivet under relativt lang tid i Sverige sa finns det en efterslapning
dar samhallet annu inte forstatt att det kommer behovas forandrade karriarvillkor i framtiden
for att nagon skall vara intresserad av ledande positioner. Kvinnor har gatt fran att vara

hemmafru till att arbeta och hon gar nu fran att allmén arbetskraft till toppledare. Samhallet
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behdver inse att det ar en drastisk forandring som kréaver drastiska atgarder, dar kvinnan efter
att har haft hand om storsta delen av familjeansvaret véljer att ldgga om sina intressen till
arbetsmarknaden. Forutom for ndringslivet blir denna diskussion viktig framst for de
kvinnorna som vill satsa mer pa sin karriar samt for de som vill géra karriar men upplever att
hindren ar alldeles for stora. Diskussionen om att det ar upp till var och en att valja om de vill
gora karriar eller inte &r svarare for kvinnorna pa grund av att det finns flera externa faktorer i
organisationer som blir tydliga motgangar for dem som exempelvis maktstrukturer och den
manliga normen. Ut6ver det lider manga kvinnor av att forutom misstro mot sina kompetenser

och en samre sjalvkénsla.

Under analysen har vi flera ganger upptéackt hur de olika hindren paverkar varandra och onda
cirklar bildas, exempelvis nar kvinnan inte vagar synas pa arbetet och det leder till att hon inte
far den 16n hon fortjanar som i sin tur gor att hon far ta foraldraledigheten eftersom hennes
partner far hogre 16n. Sadana cirklar tror vi kan véandas i motsatt riktning sa att de olika
faktorerna forstarker varandra positivt istéllet.

Vi & medvetna om att de valda foretagen inte &ar representativa for hela det svenska
naringslivet men studien ger oss en fingervisning pa hur foretagsledare kan se pa fragan och
vi kan ldra oss av deras erfarenheter. Utifran den teoretiska och empiriska datan har vi nedan
sammanstallt de hinder, rad och atgarder som vi har kommit i kontak med under uppsatsen
gang. Hinder och rad som kan vara en bra kunskapsbas for kvinnor nar de tar olika beslut
infor och under karriaren. Detta summerar saledes aven den andra delen av var inledande

fragestallning:

e Hur undviks och/eller elimineras hindren?

8.2 HINDER
e Ordet jamstéalldhet uppfattas ofta som negativt laddat och upplevs inte sallan vara

starkt sammankopplat med feminism.

FAMILJEN
e Kuvinnor innehar huvuddelen av familjeansvaret och tenderar att ha dubbla karridrer

(familj och arbete)
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Kvinnan ifragasatter inte familjeansvarsfordelningen

Kvinnor hetsar upp varandras skuldkanslor kring foréldraskapet och granskar varandra
onddigt hart

Kvinnan har svart slappa kontroll och lata mannen att ta lika mycket ansvar hemma
som hon sjalv

Fordomar om kvinnor och familj gor kvinnor till ett osakert val

KVINNLIGT OCH MANLIGT

Chefskapet ar traditionellt forknippat med manliga egenskaper utan dppenhet for det
kvinnliga

Fordomar finns om skillnader mellan kvinnligt och manligt (tabubelagt &mne)
Ledande man har ofta en short list med andra méan vid rekryteringar, man rekryterar
andra mén (tabubelagt &mne)

Mannen upplever risk med att anstalla kvinnor till toppositioner da de utgor nagot
frammande

| ledande positioner blir kvinnan representant for sitt kén, en token, och hamnar i en
mycket mer utsatt och kritiskt granskad miljo

Kvinnor hjalper inte varandra uppat i hierarkin

KVINNORS SJALVFORTROENDE

Samhallet uppfattas som mer uppmuntrande mot méns karriarer
Kvinnor underskattar sina meriter

Kvinnor till sig kritik for personligt

Kvinnorna ar osynliga

Det finns en avsaknad av kvinnliga forebilder (balanserade och framgangsrika)

EKONOMI, BEFATTNING OCH NATVERK

Kvinnors lagre inkomst kan vara orsaken till att de tar majoriteten av
foraldraledigheten

Kvinnor aterfinns pa tjanster utan direkt resultatansvar

Kvinnor anses inte utnyttja sitt privata natverk i affarssammanhang och slapper lattare

sina gamla nétverk
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8.3 ATGARDER OCH RAD

TILL KVINNAN:

Ha visioner och langsiktiga mal
Tro pa dig sjalv och din kompetens
Ta inte kritik for hart

Bejaka kvinnligheten

Natverka

Valj chef med omsorg

Hjalp andra kvinnor

Vilj anstallningar som for dig uppat i hierarkin

TILL FAMILJER:

Dela pa familjeansvaret

Den smarta familjestrukturen

TILL ORGANISATIONER OCH MAN:

Slapp fram kvinnor och uppmuntra dem
Forandra karriarvillkoren

Uppmuntra delar foraldraskap

Skapa gemensamma forum

Motverka fordomar

Granska rattvis
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BILAGA 1 - INTERVJUGUIDE

BAKGRUND /PRIVATLIV
Alder

Utbildning
Civilstand
Vad har din partner for arbete?
Har du barn? / Hur ser du pa barn?
Vilken ménniska ar du hemma?
Upplever du sjalv en skillnad mellan privat person och person pa arbetet?
Familjeansvar? (Har du extern hjéalp?)

Intressen, hur spenderas fritiden, semester.

KARRIAR
Befattning?

Antal anstallda i ditt féretag?
Hur lange har du arbetat pa detta foretag?
Och pa denna anstallning?
Tidigare befattningar? (Aven andra foretag)
Nar blev du chef forsta gangen?
Hur har du upplevt din vag dit du ar idag?
Hinder?
Hur upplever du att en bra ledare/chef skall vara?
Vad kréavs?
Hur ar ditt ledarskap?
Konsfordelning totalt och bland chefer pa ditt foretag?
Varfor tror du att det ser ut som det gor?
Hur ser rekryteringsprocessen ut?
Om bortfall av kvinnor under anstéllningsprocessen férekommer; varfor, vad tror du det beror
pa?
Har du haft en kvinnlig chef?
(Om ja) Upplever du skillnad mellan manligt och kvinnligt ledarskap?
Hur arbetar ni med kvinnors karridrutveckling pa ert foretag?

Jamstalldhetsplan?
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Utnyttjas de i teorin foreslagna atgarderna mot kvinnliga hinder?
Vilka atgarder tror du skulle kunna hjalpa kvinnor? Tips?
Vilka rad skulle du ge din dotter?
Hur viktig &r din narmaste chef for din utveckling?
Det &r allmant kant att det finns fa kvinnor pa toppositioner vad tror du det beror pa?

Ar det egentligen viktigt?

FRAMTID
Siktar du mot en hogre befattning? (ambitioner)

Vad &r du beredd att offra?
Om nej; varfor?

Tror du att arbetslivet kommer att férandras vad avser kvinnligt/manligt ledarskap?
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