LUNDS

UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR PSYKOLOGI

Den konsmarkta karridrvigen

En kvalitativ studie om kvinnliga chefers upplevda

karriarmojligheter inom hilso- och sjukvarden.

Amelia Hallberg och Valentina Nikolic
Kandidatuppsats 1 Personal- och arbetslivsfragor

Hostterminen 2017

Handledare: Marie Bergstrém

Examinator: Sofia Bunke



Sammanfattning

Denna studie fokuserar pa hur kvinnliga chefer upplever sina karridrvigar inom hélso- och
sjukvérden 1 Region Skane dir syftet har varit att studera kvinnors hinder och mgjligheter. En
kvalitativ studie har tillimpats i form av semistrukturerade intervjuer, dir fem kvinnliga
chefer och tva rekryteringskonsulter, varav en man och en kvinna, mellan dldrarna 25-60 r
deltog. Vara huvudsakliga fragestillningar var: Varfor viljer kvinnor att géra karridr inom
varden? Hur upplever en grupp kvinnor inom Region Skéne att vigen till chefsposition har
paverkats av den anledningen att de dr kvinnor? Vad finns det for mgjligheter respektive
hinder for kvinnor inom vérden att n hogre positioner? Hur arbetar Human Resources for att
frimja kvinnors chefskarridren inom varden? Analysen baserades pé intervjupersonernas
erfarenheter och asikter samt utifrén tidigare forskning. Studiens resultat visade att kvinnor
viljer att gora karridr inom varden utifran intressen som harstammar fran historien, genom att
de ser andra kvinnor nd hogre positioner samt att kvinnor allmént soker sig till varden. Utifran
vart resultat drog vi slutsatsen att kvinnor anser sig ha goda karridrmgjligheter, men att det
fanns vissa strukturella hinder sdsom familjeliv, konservativa mén, brist pa stod och
motivation. Darfor kan det troligtvis vara svarare for en kvinna att avancera i en

mansdominerad organisation.

Nyckelord: Karridrvig, kon, mojligheter, hinder, kvinnliga chefer, leaky pipeline,
maktforhallanden.



Abstract

This bachelor thesis focuses on how female executives experience their career paths within
Region Skanes health care for the purpose of studying women's obstacles and opportunities.
A qualitative study has been applied in the form of semi-structured interviews, where five
female managers and two recruitment consultants, consisting of a man and a woman, between
the ages of 25 and 60 participated. Our main issues were: Why do women choose careers
within health care? How does a group of women within Region Skane experiance that their
advancement is affected because of their gender? What are the opportunities and obstacles for
women in healthcare to achieve higher positions? How does Human Resources work to
promote women's senior career in health care? Our analysis was based on the experiences and
opinions of the interviewees as well as from previous research. The results of the study
showed that women choose to advance within health care in terms of interests derived from
history, by seeing other women reaching higher positions, as well as women are generally
searching for a job within health care. Based on our results, we concluded that women
consider themselves having good career opportunities, however that there are some structural
barriers such as family life, conservative men, lack of support and motivation. Therefore, it

may be more difficult for a woman to advance in a male-dominated organization.

Key words: Career, Gender, Opportunities, Obstacles, Female Managers, Leaky Pipeline,

Power Conditions.
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Introduktion

Inledning

Idag dr Sverige ett av de lander 1 virlden som befinner sig i toppen av listan géllande
jamstélldhet mellan kvinnor och mén. Kvinnor l6nearbetar 1 ungefar lika stor utstrickning
som mén 1 dagens samhille och dessutom utbildar sig kvinnor i allt hogre grad dn méan. Trots
att framsteg har skett under de senaste dren, visar en ndrmare undersokning att det fortfarande
existerar stora skillnader 1 forutséttningar for kvinnor och mén pé arbetsmarknaden (Fransson,
2000: 21). Den svenska arbetsmarknaden karaktériseras av en horisontell konssegregering
som innebdér att médn och kvinnor arbetar inom olika yrken, branscher samt sektorer. Véarden
samt serviceinriktade yrken ér framst kvinnodominerade medan yrken inom teknik och bygg
ar mansdominerade. Dessutom finns en hierarkisk skillnad, d kvinnor och mén till stor del
befinner sig 1 olika positioner. Mén finns mestadels 1 ledande befattningar och kvinnor oftast
pa de lagre nivaerna, vilket brukar bendmnas vertikal konssegregering (Thorburn, 2013). Pa
dagens arbetsmarknad ar kvinnor klart och tydligt underrepresenterade pa de hogre
befattningarna och fradmst inom den privata sektorn diar 72% av cheferna omfattas av méan
(SCB, 2016). Konsekvenserna av den vertikala konssegregeringen blir att de hogre
positionerna till stor del ses som en sdrskild forméan avsedd for mannen (Palmquist, 2010).

Glastaket ér ett fenomen som syftar pd kvinnors svarighet att na toppen trots framgang i
sina karridrer. Begreppet liknas vid ett osynligt tak eller barridr som hindrar kvinnor fran att
avancera pa grund av sitt kon (Muhonen, 2010). I lagen (1979:1118) om jamstélldhet mellan
kvinnor och mién 1 arbetslivet finns bestimmelser som faststéller att kvinnor och mén ska ha
“lika rétt 1 frdga om arbete, arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter i1 arbetet” samt att
konsdiskriminering 1 arbetslivet inte far forekomma. Trots denna lag uppstar det fortfarande
skillnader mellan kvinnor och mén 1 arbetslivet.

Genom att undersoka kvinnliga chefers upplevda karridrméjligheter inom Region
Skénes organisation for hilso- och sjukvérden, dkar vér forstdelse for frigestéllningar om hur
hinder och mojligheter paverkar kvinnorna att nd hdgre positioner. Vi intresserar oss for hur
konsfordelningen av kvinnliga chefer 1 Skanevard Kryh ter sig och vill undersoka varfor dessa
skillnader uppstar. Detta eftersom ledningsgruppen i Skdnevéard Kryh ar kvinnodominerad da
de bestar av 186 antal personer, varav 80,6% &r kvinnor och 19,4% &r mén (se bilaga 1). I den
hir studien kommer fokus framforallt att ligga pa kvinnodominerade organisationer och de
forutséttningar, mojligheter samt hinder som kvinnor moter 1 sitt chefskap och sina karriérer,

baserat pa sex kvinnliga chefers egna erfarenheter och uppfattningar. Vidare att utifrin tva



rekryteringskonsulters perspektiv bittre forstd hur Human Resources arbetar for att frimja

chefskarriar inom varden.

Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras en 6vergripande bild av tidigare forskning, som vi anser vara
relevant for vara fragestéllningar samt &mne. Syftet &r att kontrollera och analysera om vér

undersokning stodjer tidigare forskning samt likaledes bidra med nya aspekter inom &mnet.

Genus

I slutet pa 1900-talet borjade begreppet “genus” att anvdndas 1 Sverige som ett sétt att tala om
det sociala konet, till skillnad frén begreppet “kén” som beskriver det biologiska konet,
ndmligen att vara man och kvinna. Genusforskare menar att begreppet genus ér en social
konstruktion, nadgot som vi “gdr” genom olika sociala processer. Genus handlar ddrmed om de
normer, forestéllningar samt egenskaper som samhdllet har skapat och som idag genomsyrar
synen pa manligt och kvinnligt sétt att vara (Liinason, 2008). Samhillsvetenskaplig forskning
menar pa att genus bor betraktas som en social struktur, vilket skapas av de uppfattningar som
finns om de biologiska skillnaderna mellan kvinnor och mén (Connell & Pearse, 2015: 25-
26). Det ar ett vanligt fenomen att i olika samhéllen och kulturer dverdriva biologiska
skillnader samt kategorisera ménniskor utifran kon. Forskare brukar tala om begreppet
konssegregation som innebér att man och kvinnor rumsligt skiljs at pa grund av deras kon.
Inom arbetslivet innebir begreppet snarare att mén och kvinnor delas upp pé olika sétt 1 sina
anstédllningar samt tilldelas olika uppgifter. Vissa yrken har dven stdmplats som typiskt
kvinnliga och manliga, vilket skapar en arbetsstruktur samt signalerar till arbetsmarknadens
aktorer vilket kon som forvintas att arbeta med respektive yrke (Reskin & Bielby, 2005).
Bilmekaniker uppfattas darfor som ett yrke for mdn medan forséljare 1 en smyckesbutik

klassificeras som ett yrke for kvinnor (Maume & Houston, 2001).

Konsstereotyper och kvotering

I dagens samhiélle tas manga priméra behov for givet sdsom mat, somn, vatten, tak over
huvudet och istéllet kan fokus ligga pa exempelvis sjalvforverkligande och barnuppfostran.
Under ménsklighetens historia existerade inte den férmédnen, d4 ménniskorna organiserade sin

vardag utifrén att 6verleva och fa en tillricklig matproduktion. Tidigare forskning tyder pé att



det har funnits skillnader 1 konsrollerna sedan langt tillbaka 1 tiden. D4 var méns styrka och
snabbhet en fordel som gjorde dem mer ldmpade till att jaga, medan kvinnor som var gravida
hade svért for den fysisk aktiviteten. De blev ddrmed naturligt att kvinnor stannade hemma
och tog hand om barnen och hemmet, d4 man under ménsklighetens begynnelse ammade
barnet till cirka tre drs &lder pa grund av néringsintag samt for att stirka immunforsvaret.
Detta gjorde kvinnan mer reserverad frdn samhillet och arbetet, dd hemmet blev kvinnornas
plats medan samhaillet blev ménnens arena (Billing, 2012: 17-18). I ett samhallsperspektiv
blev dirfor kvinnan underldgsen 1 forhdllande till mannen (Wiktorsson, 2016).
Konsstereotyperna som skapats genom historien formar samhéllet dn idag och péverkar de
attityder som finns om kvinnor och mén (Palmquist, 2010). Idag priglas organisationer av att
fortfarande vara “konsmérkta”, vilket innebar att en del arbeten &r mer ldmpade for kvinnor
medan andra arbeten dr med ldmpade for mén (Maume & Houston, 2001). De rddande
konsstereotyperna genererar sédrskilda normer samt forvintningar pa mén och kvinnors
beteende, vilket 1 sin tur 6kar skillnaderna mellan de tva konen (Gomér & Kermani Magham,
2013). Konsteoretiska psykologer fornekar inte att det finns skillnader mellan kvinnor och
man genom deras diskursiva utgangspunkt. Eftersom kvinnor och mén utfér samt ar
intresserade av olika saker 1 samhéllet, blir det naturligt att konen skiljer sig at. Detta &r
saledes viktiga element 1 det psykologiska fungerandet (Magnusson, 2005: 72).

I riksdagen har det debatterats om infoéring av kvotering pa den svenska
arbetsmarknaden, 1 samband med visionen om 6kad fordelning av kvinnor for att fraimja
jamstélldhetsfrdgan och pd sd sétt sudda ut oonskade oréttvisor i samhillet (Riksdagen, 2012).
For att fa en balans mellan konen inférdes lagen om kvotering &r 2008 1 Norge, som innebir
att styrelsen ska bestd av minst 40% kvinnor. Ndgon lag om kvotering finns &nnu inte 1
Sverige (Thorburn, 2013), dock har en motion blivit inskickad till regeringen dér tva

hemstéllanpunkter 1 anknytning till kvotering foreslds (Riksdagen, 2012).

Ledarskap

Ledarskap ér ett mangtydigt begrepp med olika betydelser beroende pa kontext och
sammanhang. Ledarskap definieras huvudsakligen som en process varigenom en person har
inflytandet dver en sammansittning ménniskor och har makten att paverka deras handlingar
mot ett dmsesidigt mal (Denmark, 1993). I dagens samhille forekommer det olika slags
fordomar kring kvinnor och méns sitt att leda. Det finns framfor allt forutfattade meningar

om att kvinnor dr mer relationsorienterad och innehar andra egenskaper som bedéms vara



mindre Onskvérda hos en ledare. Dessa forestéllningar kring kvinnligt ledarskap har bland
annat resulterat i att kvinnor uppfattas som simre ledare &n mén, och har séledes svérare att
na de hogre positionerna (Eagly & Karau, 2002). Dessutom péaverkar kdnsstereotyperna som
finns 1 samhallet uppfattningen om att kvinnor inte besitter ritt kompetens for en ledarroll
(Palmquist, 2010).

Role Congruity Theory forklarar tva olika sitt som kvinnor hindras av
konsstereotyperna. Teorin menar pa att det finns deskriptiva samt preskriptiva aspekter, och
att de deskriptiva syftar pa hur kvinnor uppfattas vara medan de preskriptiva avser hur en
kvinna bor vara. De negativa konsekvenserna av dessa tva aspekter blir att fordomar kring
kvinnors egenskaper skapas, som i sin tur paverkar att kvinnor betraktas som mindre kapabla
till att vara ledare. Den kompetens och egenskaper som behovs for att lyckas som ledare
associeras 1 storre grad till den manliga stereotypen, vilket resulterar 1 att fa kvinnor nar de

hogre positionerna inom arbetslivet (Palmquist, 2010).

Maktforhallanden

Kvinnans status och stillning 1 samhéllet formades under historien och &r ndgot som lever
kvar dn idag. Sedan lngt tillbaka 1 tiden har kvinnor varit underordnade ménnen som suttit pa
den dvergripande makten (Billing, 2012: 35-36). Genom tiderna har kvinnor behandlas som
mindre viarda dn ménnen och har ddrmed fétt genomga olika sorters fortryck och oréttvisor.
Rostritt dr ett exempel pé ett slags fortryck och en réttighet som kvinnan tidigare inte hade.
Maktbalansen mellan mén och kvinnor i Sverige har dock jadmnats ut, men dr dnnu inte helt 1
balans pa vissa omriden, framfor allt inom arbetslivet (Linsstyrelsen, 2011). Annu idag
genomsyras arbetsmarknaden av en maktstruktur dar miannen har vertaget och dir kvinnor
fortfarande framst dr underordnade. Eftersom mén oftast befinner sig pa ledande positioner
inom mansdominerade yrken, exempelvis inom bankvésendet, blir det darfor logiskt att
forvintningar finns pa att mannen ska gora karriér. Detta till skillnad fran kvinnorna, vars
erfarenhet dr mer varierande jamfort med méinnens, som saledes resulterar 1 en osdker och
begrdnsad framtid. Dérav har samhillet forvantningar p4 mannen medan det istéllet finns
forhoppningar for kvinnorna om att de ska fortsitta {4 en karridr. Karridr kan darfor bli
konsmérkt och ge uttryck 1 maktrelationen mellan kvinnor och mén pa foretagen (Lindhag,

2009).



Leaky Pipeline

Kvinnor dr 1 dagens samhélle underrepresenterade i vetenskap-, teknologi-, matematik- och
energiforetagen (Blickenstaff, 2005). Det finns manga diskussioner och forklaringar till varfor
mén och kvinnor befinner sig pé olika positioner 1 arbetslivet. Enligt Wimby och Gillholm
(2014) ar teorin Leaky Pipeline kopplat till att kvinnors karridrvédgar kan liknas vid en
rorledning som ldcker. Begreppet syftar att kvinnor som har avslutat sina studier pa en
avancerad nivd, tenderar att falla bort fran karridr avanceringen. Slutet pa roret symboliserar
de hogre positionerna och dér forekommer inte kvinnor 1 lika stor utstrdckning som 1 borjan
av roret, 1 jimforelse med de min som lyckats ta sig igenom. En kélla till detta fenomen é&r
valet mellan karridr och familj, ddr ménga kvinnor inte har mdjligheten att kombinera dessa
tva och missar saledes chansen att na toppen. En annan anledning som identifierats &r bristen
pa stéd fran andra individer som besitter en chefsposition och som kan ge motivation till att
vaga kléttra 1 karridren. Studier som gjorts tyder pé att man har hogre sjalvfortroende och
vagar dessutom ta mer risker, vilket 1 sin tur gor att de dterfinns pa de hdgre positionerna mer
dn vad kvinnor gor. En tredje orsak dr kvinnors laga forvintningar pa sina karridrer, vilket
innebdr att kvinnor vanligen ar tillfredsstdllda med den positionen de har och pa sé sétt har de
inte ndgra ambitioner om att forsoka uppna en hdgre position 1 arbetslivet. Ett problem med
det laga antalet kvinnor pa ledande positioner dr att andra kvinnor inte vagar ta steget mot en
hogre nivé, da dér inte finns manga forebilder att se upp till och inspireras av. En slutlig
komponent 1 Leaky Pipeline dr exkludering och isolering (Wimby & Gillholm, 2014).
Fenomenet homosocialitet dr ett begrepp som anvinds till att forklara varfor man
dominerar de ledande positionerna i arbetslivet. Homosocialitet forklaras genom att mén
identifierar och soker sig till andra mén. Pa sa sitt skapar médnnen en mansdominerad kultur
som kvinnorna utesluts fran. Detta dr ett fenomen som uppkommit genom péverkan fran
samhdllet och skapar 1 sin tur den maktstruktur som idag kan ses 1 arbetslivet (Wimby &

Gillholm, 2014).

Glastak

Trots att det finns en stor andel kvinnor som &r anstidllda inom varden, forekommer det en
brist pd kvinnliga chefer i ledande positioner inom andra branscher, saledes ér “glastaket” en
bidragande orsak till denna brist. Det finns attityder och fordomar kring den kvinnliga samt
manliga rollen 1 samhéllet, dir majoriteten av mén skulle kinna sig obekvima med att vara

underldgsen en kvinnlig ledare. Detta eftersom mén anses som mer 6nskvirda som lednings
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kandidater. Kvinnor klassificeras ddremot som osékra, kénslosamma, mindre kunniga samt
inkapabla till att ta kritik. Vidare nir de innehar hogre positioner uppfattas de diremot som
“harda” och inte som “kvinnliga”, sdledes méste en kvinna sticka ut frdn min med samma
kvalifikationer for att kunna na hégre ledningspositioner (Wiggins, 2017).

Ett annat hinder f6r kvinnor ar diskriminering. Férdomar mot kvinnor &r ett resultat av
bristande erfarenheter av att arbeta med kvinnor, dessutom paverkas fordomarna av
uppfostran i uppvixten (Wiggins, 2017). Kvinnor uppfattar glastaket som ett stereotyphot da
de upplever begransningar och en rad hinder f6r deras framgéng i karridren (Ezzeden,
Budworth & Baker, 2015). Trots dessa hinder bryter en del kvinnor igenom glastaket och nér
de hogre positionerna. Inom varden bestar majoriteten av kvinnor som innehar yrkesrollen
underskoterska och sjukskoterska, vanligen borjar kvinnor att arbeta som underskoterska for
att sedan avancera 1 hierarkin (Wiggins, 2017).

Trots det befintliga glastaket, som kan beskrivas som “en osynlig barridr som hindrar
kvinnor fran att stiga dver en viss niva i ett foretag”, kan dven familjelivet ha en stor
paverkan. Detta krdver i sin tur mycket tid och energi d& kvinnor fortfarande tar det frimsta
ansvaret for barnomsorgen. Kvinnor foreslar att forskoletider borde vara flexibla samt
forlangas for att sékerstélla barnomsorgen, sdledes kan ekonomiskt stod erbjudas av staten for
att dels underldtta bordan, dels forbéttra balansen mellan arbetsliv och privatliv.

Bristen pd kvinnliga forebilder och mentorer samt lagt sjalvfortroende dr dven hinder
for kvinnor att gora karridr. Fenomenet “klibbigt golv” refererar till faktorer som héller
kvinnor 1 ldgre 16ner 4n mén (Schueller-Weidekamm & Kautzky-Willer, 2012). P& dagens
arbetsmarknad &r sdledes 16nerna i kvinnodominerade foretag lagre jaimfort med
mansdominerade foretag. Men i takt med att kvinnors kompetens efterfrigas jaimnas
l6neskillnaderna ut och dérfor finns det inte lika stora klyftor som tidigare (Brynin & Perales,
2016). De olika yrkesvalen samt fordelningen av mén och kvinnor forklarar den stora delen

av konsskillnaden 1 16nerna (Correll, 2001).

Familjeliv och arbetsliv

Som tidigare ndmnts, har mén och kvinnor historiskt sett haft olika uppgifter i samhallet.
Kvinnan har haft huvudansvaret for barnuppfostran och hemmet medan mannen varit
ansvarig for forsorjningen av familjen. Idag dr ddremot bada konen i lika stor utstrackning
delaktiga pa arbetsmarknaden, men fortfarande existerar uppfattningar om att kvinnan ska ha

det generella ansvaret 6ver familjen och hemmet. Studier som har gjorts menar pé att ansvaret
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kan ha en stor inverkan pé att kvinnor dr underrepresenterade pa de ledande positionerna i
arbetslivet (Gomér & Kermani Magham, 2013).

Begreppet “work-family conflict” refererar i allménhet till den konflikt som uppstar
mellan arbetsliv och familjeliv f6r kvinnor, da kraven fran de tva sfarerna krockar med
varandra (Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Faktorer sdsom brist pa flexibilitet, langa
arbetsdagar och stress har en bidragande roll till att dessa konflikter uppstar (Gomér &
Kermani Magham, 2013).

Pé grund av de normer och forestéllningar som finns kring kvinnans roll i hemmet
upplever kvinnor 1 hdgre grad &n mén en svarighet att hitta balans mellan sitt arbete och
privatliv (Peters, den Dulk & van der Lippe, 2009). Samtidigt upplever kvinnor press over att
behdva bevisa sin kompetens och leverera pa arbetsplatsen. En viktigt komponent for att
lyckas 1 sin karridr som kvinna dr att kunna hantera bade den traditionella rollen i hemmet
likasa sin yrkesroll (Mani, 2013). Tidigare studier pavisar att kvinnor tenderar att prioritera
och lagga mer tid pé familjelivet framfor arbetet da de upplever en storre arbetsbelastning dn
mén, vilket 1 sin tur medfér en minskad chans for en chefskarridr (Gomér & Kermani

Magham, 2013).

Syfte

Syftet med var uppsats ar att studera och belysa kvinnors mgjligheter till karriér inom Region
Skanes organisation for hélso- och sjukvarden. Vi intresserar oss for hur konsférdelningen av
kvinnliga chefer 1 Skanevard Kryh ter sig och vill undersdka varfor dessa skillnader uppstar.
Vi vill belysa kvinnors méjligheter samt hinder att anta hogre positioner inom varden, baserat
pa sex kvinnliga chefers egna erfarenheter och uppfattningar. Vidare att utifran tva
rekryteringskonsulters perspektiv bittre forstd hur Human Resources arbetar for att frimja

chefskarriar inom varden.

Fragestillningar

Hur upplever en grupp kvinnor inom Region Skéne att viagen till chefsposition har

paverkats av den anledningen att de dr kvinnor?

Vad dr anledningen till den hoga andelen kvinnliga chefer inom varden?

Hur arbetar Human Resources for att framja kvinnors chefskarridr inom varden?

Vilka mgjligheter finns {f6r kvinnor inom varden att nd hogre positioner?

Vilka hinder finns for kvinnor inom vérden att nd hogre positioner?
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Metod

Forskningsansats

Studien har anvént sig av en kvalitativ metod, dd det ansdgs mest lampligt 1 férhallande till
problemomrédet eftersom uppsatsen amnade fa en djupare forstaelse for urvalsgruppens
erfarenheter, kinslor samt upplevelser inom omradet. Vi har valt att anvénda oss av
semistrukturerade intervjuer, med en intervjuguide som underlag (se bilaga 2). Denna modell
gav utrymme for foljdfragor och 6ppnade upp mojligheten for nya aspekter och perspektiv dér
det var subjektet som styrde. Genom att vi anvinde oss av en flexibel intervjuprocess
varierade ordningsfoljden av fragorna. Enligt Bryman (2011) ar det viktigt att fokus placeras
pa vad subjektet anser vara viktigt, det vill sdga intervjupersonernas upplevelser och
erfarenheter (Bryman 2011: 206, 415). En kvalitativ forskningsmetod kan ibland sakna
omedelbar klinisk relevans, eftersom fokus vanligtvis placeras pa erfarenheter fran ett mindre

antal deltagare (Edwards & Kaimal, 2016).

Bakgrund

De valda organisationerna i undersokningen ar Sknevard Kryh samt Vard- och
Omsorgsforvaltningen 1 Helsingborgs stad. Skanevard Kryh dr en av Regions Skanes fyra
hélso- och sjukvardsforvaltningar som arbetar med akut- och planerad sjukvard i olika delar
av Skéne (Region Skéne, 2017). Vard- och Omsorgsforvaltningen dr en kommunal
verksamhet som arbetar med omsorg om &dldre och personer med funktionsnedsittningar, dér
bland annat rekryteringsprocesser av vikarier, tillsvidareanstéillda och chefer utformas och

genomfors (Helsingborgsstad, 2014).

Deltagare

Vi har framforallt fokuserat pa kvinnors karridrmgjligheter inom vérden darfor har urvalet
bestatt av fem kvinnliga chefer, pa olika nivaer sasom forvaltningschefer och
verksamhetschefer med olika ansvarsomraden. Kriterierna var; kvinnor mellan aldrarna 25-60
ar som innehar en chefsposition samt arbetar inom varden 1 Region Skéne. Tva
rekryteringskonsulter 1 Vard- och omsorgsbranschen deltog ocksa i studien, varav en man och
en kvinna. For att kunna stilla upp som rekryteringskonsult 1 studien var kriterierna; man eller

kvinna mellan &ldrarna 25-60 ar som rekryterar personer till yrken inom varden. Den valda
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branschen 1 uppsatsen ingar i den offentliga sektorn i Sverige. Urvalet gjordes med syftet att
fa en bred forstaelse av kvinnors erfarenheter och upplevelser pa chefspositioner inom

vardyrket.

Instrument

Under intervjuerna anvédndes en inspelningsapplikation péd mobiltelefonen med
rostforvriangare, for att sékerstélla att intervjupersonerna var helt anonyma 1 var undersékning.
Vid intervjutillfallet ndrvarade tva intervjuare, varav den ena stillde frdgor medan den andra
iakttog samt antecknade pa skrivblock. Att vara tva intervjuare har haft fordelen att efter
intervjun kunnat diskutera tolkningar och asikter, men samtidigt nackdelen att

intervjupersonen kunnat kdnna sig underldgsen och trangd (Repstad, 1999: 85-85).

Procedur

Vér unders6kning borjade med en insamling av intervjupersoner via kontakter, dér flertalet
kvinnliga chefer och rekryteringskonsulter fick forfrigan att stélla upp. Vidare svarade fem
kvinnliga chefer samt tva rekryteringskonsulter pa forfragan. Detta utgjorde vart urval. Plats
och tid anpassades efter intervjupersonernas dnskemal, vilket var pd varje individs kontor, for
att skapa en avslappnad milj6 samt for att underldtta for intervjupersonerna. I borjan av
genomforandet blev intervjupersonerna informerade om etiska aspekter sésom anonymitet,
frivillighet att stilla upp, att frigorna besvaras pa egen vilja samt att det fanns mojlighet att
kontakta oss efterdt for vidare fragor eller funderingar kring studien. Dérefter skrev
intervjupersonerna sin underskrift pa ett skriftligt informerat samtycke tillsammans med
forskarnas- och handledarens underskrift. Under genomforandet stidllde den ena forskaren
frdgor utifran intervjuguiden samt det som intervjupersonen valde att fokusera pa, medan den
andra forskaren spelade in och antecknade. I slutet av intervjun frdgade forskaren om
intervjupersonen hade nagot att tilligga som ansags vara viktigt i undersékningen, om denne
inte hade nigot att tilligga avslutades intervjun och inspelningen. Intervjuerna varade mellan
20-45 minuter. Inspelningarna transkriberades darefter av de tva forskarna och analysen av
materialet bearbetades genom en kritisk diskursanalys, som sedan sammanstilldes i form av

en rapport.

Analys

V1 har valt att anvénda oss av en kritisk diskursanalys, dé vi har ett inbyggt maktperspektiv 1
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var frgestéllning. Diskursanalys anvénds fOr att analysera data utifrdn att finna monster och
teman, det innebér att sprakliga uttryck studeras fran intervjuer samt att dessa kan uttryckas
pa olika sitt och hur det skiljer sig mellan varandra (Alvesson & Skoldberg, 2007: 281-283).
Kiritisk diskursanalys vill 1 sociala ssmmanhang undersdka relationerna mellan diskursiv
praktik och social utveckling empiriskt. Analysen har ett kritiskt angreppssatt och star pa
samma sida som de undertrycka grupperna i social fordndring (Philips & Jorgensen, 2000).
En kritisk diskursanalys ansdgs vara ritt for var studie da fem kvinnliga chefer med olika
ansvarsomraden, erfarenheter och asikter intervjuades. Genom en kritisk diskursanalys har
intervjupersonernas sprak analyserats; hur de har formulerat sina meningar, 1 vilket

sammanhang vissa teman togs upp samt om sociala konstruktioners innebord.

Etik

Vi har utformat ett informerat samtycke med information som alla deltagare samt
intervjupersoner har skrivit under innan intervjun. Deltagarna har fatt informationen bade
muntligt och skriftligt, om att det &r frivilligt att stélla upp 1 undersdkningen och att bli
intervjuad. Vidare att deltagarna niar som helst kan hoppa av undersokningen och att resultatet
av uppsatsen kan skickas via mail vid intresse. Vid behov kommer en debriefing att
genomforas, detta genom att boka in en traff med varje enskild deltagare, dir de har mojlighet
att ventilera. Deltagarna har véra kontaktuppgifter i de fall att frdgor uppstar kring studien och
kan kontakta oss for mer information. Vidare har alla personuppgifter om deltagarna
behandlats konfidentiellt 1 enlighet med bestimmelser i Sekretesslagen (2009:400). Detta
genom att inga namn forekommer i rapporten och att en rostforvrangare anviandes vid
inspelningen under intervjutillféllet. I den man vi har anvént citat 1 var rapport, har vi
inledningsvis kontaktat deltagaren for ett godkdnnande. Vi har inte utfért ndgot experiment pa

deltagarna som kan ha skadat dem fysiskt eller psykiskt.

Resultat

Bakgrundsinformation om intervjupersonerna

Eftersom intervjupersonerna har varit anonyma 1 studien ar alla namn fingerade. De kvinnliga
cheferna har fatt tilltalsnamnen Sara, Lisa, Lena, Kristina och Ulrika samt

rekryteringskonsulterna har fatt tilltalsnamnen Johanna och Karl.
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Resultat redovisningens disposition

Strukturen pa resultatdelen foljer véra fragestdllningar samt fragor 1 intervjuguiden.
Uppbyggnaden utgar fran svaren frén intervjuerna, dér ett fital citat forekommer fran de olika
intervjupersonerna. Resultatet av var undersokning av de kvinnliga chefernas asikter kommer
att jamforas med tidigare forskning och teorier om @mnet jamstélldhet i arbetslivet i

resultatdiskussionen.

Hur upplever en grupp kvinnor inom Region Skéne att viigen till chefsposition har

paverkats av den anledningen att de dr kvinnor?

Under intervjuerna fick de olika cheferna beskriva hur deras karridrvig har varit och om de
ndgon gang upplevt att de behandlats annorlunda pa grund av sitt kon. Overviigande antal
respondenter svarade att de haft en fordel med att ha blivit tillfrdgade om en chefsposition
utefter deras kompetens och har ddrmed inte striavat efter att nd en hogre befattning.
Majoriteten av de intervjuade cheferna menade pa att de haft en ganska enkel och stabil vig
mot toppen och aldrig upplevt att de blivit bemotta pa ett annorlunda sitt pa just grund av att
de &r kvinnor. Lisa (personlig kommunikation, 9 november, 2017), som &r en utav de chefer
som haft denna upplevelse, konstaterar att det 1 vissa situationer till och med varit en fordel

for henne att vara en kvinna:

“Jag uppfattar ju aldrig att jag ar bemott annorlunda for att jag dr kvinna, jag kan ibland ha en fordel att vara
kvinna i manliga sammanhang for att jag far ofta ratt mycket plats. Det dr inte sa svart att bli lyssnad p4, och det

kan ocksé beror pa att det dr konet och det kan ocksa bero pa att man har en kunskap”

Intervjupersonerna fick dven svara pé fragan om de trodde att det skulle vara nédgon skillnad
om de istéllet hade avancerat 1 en mansdominerad bransch. Flertalet av cheferna svarade att
det hade varit svérare att na de hogre positionerna, eftersom konservativa mén ar ett starkt
hinder. De hade troligtvis fitt kimpa mer for att na toppen én vad de har gjort inom sin
nuvarande bransch, som dr kvinnodominerad. Ulrika uttalade sig om att hon i vissa
sammanhang upplever ett behov av att leverera och arbeta hirdare, men att det inte kan
forklaras av hennes kon, utan att det snarare kan bero pa hennes egenskaper och personlighet.
Sara ndmnde dven 1 sin intervju att hon i vissa sammanhang har upplevt att hon fatt bevisa lite
mer av sin kompetens da det funnit min med konservativa attityder kring kvinnans roll, men

att detta inte varit ett sarskilt stort problem for henne.
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Vad ir anledningen till den hoga andelen kvinnliga chefer inom varden?

Under intervjuns gang fick de deltagande personerna svara pa frdgan om den hoga andelen
kvinnliga ledare inom vardyrket och varfor de tror att manga kvinnor generellt soker sig till
varden. Flertalet av intervjupersonerna menade att det ligger i1 kvinnans ursprung pa sa sétt att
det blir en kénsla av att det dr ett kall. PAdverkan av gamla traditioner och roller, sdsom att
kvinnan ska ha ett mer omhéndertagande och vardande arbete kom dven pa tal. Foljande citat
av Johanna (personlig kommunikation, 7 november, 2017) avspeglar samtliga sju

intervjupersoners svar:

“Ja, jag undrar om det &r det hir tillbaka till grottmanniskan sé att sédga, virdande, omhéndertagande och att
tdnka pa andra. Dem sé att sdga bra fina kvinnliga egenskaperna som finns, att en kvinna kanske kidnner sig mer

komfortabel att vara chef inom vard och omsorg, mjuka varden.”

Négra av intervjupersonerna diskuterade om arbetstider samt 16n kan ha en betydelse att fler
kvinnor 1 storre utstrackning soker sig till vdrden d&n méan. Framfor allt syftar de pa att kvinnor
stravar efter arbeten som ger mojlighet till extra timmar, jour och dven extra pa lonesidan.
Medan Karl & andra sidan menade att det &r fler kvinnor inom vérden eftersom mén inte
lockas av yrket pa samma sdtt samt att mén inte tycker det &r lika prestigefyllt och vélbetalt.
Foljaktligen ndmnde Lisa att hon under hennes uppdrag i andra ldnder fick erfarenheten att
majoriteten av ménnen hade ett ldkaryrke och befann sig saledes hogre upp 1 hierarkin medan
det inte forekom att ndgon man hade yrket som sjukskdterska. Detta ansdgs inte vara
tillrackligt vélbetalt och tillfredsstidllande arbete for en man. Lisa pastér att kulturen och
konsroller har en stor padverkan hur det skiljer sig 1 andelen kvinnliga och manliga ledare inom

varden. Foljande citat dr frdn Lisa (personlig kommunikation, 9 september, 2017):

”Om du tittar pa ldkarutbildningen nu &r 50 % av dem som soker till ldkare ar kvinnor, forr var det 80 % min
och 20 % kvinnor. Det dr ju en kulturresa att vinda om, lite som det vi har pratat om, om du 4r kvinnlig ldkare
och s gér du jour, det innebér att du behdver en stabilitet runt omkring familjen. Det &r ju en liten omstéllning i

attityd, det hér att vi inte kan jobba 100 % alltid till exempel”.

Négot som blir tydligt i flertalet av svaren fran respondenterna &r att det till stor del handlar
om intresset. Kvinnor dr mer intresserade av ett virdande yrke jaimfort med mén vilket kan
paverkas av vilka yrken som forekommer 1 sldkten. Exempelvis om det finns en mamma som
ar sjukskoterska viljer dottern oftast att gd i samma fotspar. Johanna (personlig

kommunikation, 7 november, 2017) konstaterar dven att tryggheten och stabiliteten i
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vardverksamheten kan vara en annan bidragande faktor till att kvinnor &r en majoritet inom

vard- och omsorgsbranschen:

“Ibland ténker jag sdhér, kvinnor 4r mer bendgna till trygghet, att sdka trygghet, stabilitet, man ska féda barn,
man ska hélla pd med ndgon slags trygg verksamhet med familj och sant. /.../ Det &r en helt egen uppsats varfor
det &r sa, och det privata niringslivet &r lite snabbare, lite kanske snabbare karridr, lite snabbare vindningar,
mycket mer fordndringar och lite mindre trygghet. Men har traditionellt sétt kanske inte behovt ténka lika

mycket pé trygghet.”

Sara uppmérksammade att en chefsposition inom varden ar krdvande och att detta dr en
anledning till att fler kvinnor 4n mén aterfinns 1 dessa positionerna. Hon menade att det &r ett
avancerat arbete att vara chef och att kvinnor 4r uthlligare samt klarar av att ta pd sig mer
arbete 4n mén. Tidigare var majoriteten av likarna méin, medan det idag har jimnats ut. De
vill gora sin karridr och “sitta och chefa” men utan att behdva utfora det harda arbetet.

Lena pépekade ocksa att hon idag ser en forandring pa ldkarsidan eftersom det historiskt
sett har varit fler min som har haft ett ldkaryrke, men att det 1 dagens samhaille har skett en
okning av kvinnor som soker till ldkarutbildningen. Daremot tar Lena upp exempel att det inte
befinner sig minga kvinnor 1 yrken sdsom snickare, betongarbetare och poliser, eftersom
dessa ses som typiskt manliga yrken. Lenas citat (personlig kommunikation, 9 november,
2017) avspeglar att kvinnor kan ha enklare att gora karridr inom vérden jamfort med i

mansdominerade foretag. S&hér sade hon:

“ Dar har jag ju aldrig testat att vara, i en typisk manlig virld, d& skulle jag sdkert ha svarat annorlunda, att man

far mer kdmpa och sla sig fram for att gora karriér som kvinna.”

Hur arbetar Human Resources for att fraimja kvinnors chefskarriir inom varden?

Béda rekryteringskonsulterna formedlade en uppfattning om att de inte vill tdnka kon 1
utformningen av rekryteringsprocesser, men Johanna péastod att eftersom den rddande
obalansen kring kon fortfarande bestar 1 dagens samhalle ar det viktigt att ta hiansyn till
genusperspektivet for att strdva efter att uppna en balans pa arbetsmarknaden. Foljande citat

av Johanna (personlig kommunikation, 7 november, 2017):

“For i strdvan mot balansen och mixen ligger det ju alltid da att man behdver ha det man inte har. Men man far
inte gora avkall pa lampligheten, s man maste ha det med sig hela tiden. Men det ar klart att vi ska vilkomna

och stréva efter balansen och da kanske man kan ta in en man som é&r lite mindre lamplig, till exempel i
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kompetens séger vi, lite farre ar erfaren eller ndgonting, for att rusta den. For att f4 in den hdr mannen, inte for
sin egen skull utan for alla andras skull, han har kanske ett annat perspektiv som de hér kvinnliga cheferna

behover.”

Karl formedlade &sikten att tankarna om kon och jimstélldhet vid annonseringen av

chefspositioner utgér fran att det ar tillgdngligt for vem som helst att soka tjdnsterna oavsett
kon eller etnisk bakgrund. Nir han har annonserat for chefspositioner har saledes annonsen
inte riktas pd nagot sitt for att locka fler av det ena konet eftersom det &r manga som soker,

vid urvalet prioriteras personens kompetens och ddrmed inte deras kon.

Johanna fick fragan hur man kan tdnka kring att motivera fler kvinnor att soka chefspositioner
inom mansdominerade yrken. Hon menade for att frdmja kvinnors chefskarridr méaste
rekryteringskonsulter redan innan utformningen av annonsen reflektera kring 1 vilka kanaler
malgruppen som eftersoks tillhor. Vidare menar hon att annonsen synliggérs hos den
malgrupp av kvinnor efterséks samt vid utformningen férmedla detta. Foljande exempel ges

av Johanna (personlig kommunikation, 7 november, 2017):

“Géar man ut pa nadgon ingenjorslinje till exempel och kanske pa ndgot vis ut och pratar pa ndgon sadan bland
studenter, lockar dom dir. Jag tror det dr lite sent nir annonsen ir ute, jag tror att man behdver om man ar ett
foretag med mycket mén, jag menar vi har ju IT-branschen till exempel eller motorbranschen och sa, dé kanske
man ska marknadsfora sig och vara proaktiv 1dngt innan for att f4 mer kvinnor som soker, for att fi upp och gora
sig ett varumérke dven bland den kvinnliga mélgruppen ingenjorer eller vad det nu dr man ansoker, s att kanske
ndr annonsen ska ga ut kan det vara lite sent, men men det gér ju att forsoka och det gar kanske att vinda sig till,
jag menar varfor inte gora lite nya angrepp (...) Det géller att synas fér dom hér duktiga kvinnorna som finns ute

som tinker hmm kanske ska soka det hir jobbet i alla fall.”

Vilka méjligheter finns for kvinnor inom vérden att nd hégre positioner?

Under intervjutillfallet fick de kvinnliga cheferna besvara vilka mojligheter de har stott pa
under sina karridrer for att na de hogre positionerna. Sara uttalade ett intresse for att det finns
stora mojligheter 1 dagens samhille for kvinnor att nd hdgre positioner, 1 jamforelse med hur
det sag ut for 10 &r sedan. Det finns kvinnor pa hdga poster eftersom deras CV bestar av
relevanta utbildningar och erfarenheter samt dr de vildigt kompetenta. For att fler kvinnor ska
vaga soka chefspositioner ansag Sara att de maste sluta vara stranga mot sig sjélva och att
rekryteringskonsulter bor ta hdnsyn till att &ven kvinnor som inte har ett komplett CV har stor

chans till att bli vdldigt bra chefer.
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Johanna (personlig kommunikation, 7 november, 2017) delade uppfattningen om att

kvinnor 1 Sverige geografiskt sett har stora mojligheter att na hogre positioner:

“Jag tror ju dven hér eller i det har omradet att vi har sa himla goda forutsittningar att trivas om man &r kvinnlig
chefi det hir landet. Jag kan inte annat &n att jimfora med storre, jag menar internationella kvinnliga chefer tror
jag generellt sett har det tuffare, jag tror dem blir mer hart dtgangna fran ménnen, mer trampade pé. Jag tror

verkligen dem behover vara dnnu tuffare dn svenska kvinnliga chefer, jag tror faktiskt vi har det ganska bra som

kvinnor i Sverige om vi vill nd framgang och vara chefer”.

Flertalet av intervjupersonerna beskrev att kvinnor 1 dagens samhélle har goda mdjligheter till
att inta sig chefspositioner men trots detta besitter en hogre andel mén pa chefspositioner
jamfort med medarbetarna generellt. Lena skiljde sig ndgot 1 att hon ansag att det kan vara
svért for vissa kvinnor att n hogre positioner men att det handlar mer om yrkeskompetensen
och professionen, saledes att det kan vara mer komplicerat att leda ldkare 1 vissa specialiteter.
Det ar mer accepterat att inneha en chefsutbildning, utan att ha en ldkarutbildning, pa en

hogre nivd som exempelvis en forvaltningschef.

Vilka hinder finns for kvinnor inom varden att na hogre positioner?

Under intervjutillféllet fick de kvinnliga cheferna besvara vilka hinder de har stott pa under
sina karridrer for att nd de hdgre positionerna. Sara menade att kvinnor ér ett hinder i
kvinnodominerade organisationer, da starka kvinnor inte klarar manga av samma kon. Mén
klarar konkurrens béttre dn vad kvinnor gor, vilket kan bero pd rollen som ledare eller att de
inte har ritt profil for uppdraget.

Det avspeglar dven Ulrikas svar om att ett stort hinder for kvinnor ar konkurrens
kvinnor emellan, detta eftersom hon péstod att kvinnor inte &r lika bra pa att lyfta varandra pa
samma sétt som médnnen. Johanna pastod att ett hinder kan vara att det finns stora grupper av
mén som har konservativa tankar kring kvinnor ute 1 arbetslivet 1 exempelvis EU, de blir
ddrmed skrdmda nir det kommer en stark kvinna och har svart att sldppa fram henne. Denna
asikt delade dven Sara som berdttade om en erfarenhet av en maktkamp dér hon métte en
konservativ man som inte kunde ta del av hennes idéer och som ifragasatte om hon var pa ritt

plats, dédr hon var tvungen att “sla sig fram” samt vaga sta pa sig for att {4 sin rost hord.

Flertalet svarade att en utmaning ocksé har varit att majoriteten av intervjupersonerna inte har

haft en ldrarutbildning i grunden. De underordnade inom varden visar sig inte ha samma
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respekt for en kvinnlig chef som dr sjukskdterska 1 grunden. Lékare vill ha ldkarchefer. Darfor
menar de att yrkesrollen dr &nnu starkare inom varden &n konet. Detta var intervjupersonerna
overens om. De delade dven liknande erfarenheter av att ingen har blivit trakasserad 1 sitt
arbetsliv pd grund av sitt kon.

Intervjupersonerna skiljde sig ddremot &t i sina resonemang kring hur deras karridrer har
paverkat deras familjeliv. Lisa menade att kvinnorna har en dubbel belastning att ta hand om
familjen, barnen och att det inte 4r jamlikt i hemmet. Hon betonade att hon har fitt offra en
del av sitt privata liv for att kunna ta sig an sin chefsposition pa bésta sédtt. Hon menade
saledes dven att hon har hort att det dr lagt 1 tak, att det &r svart att fA mojligheter f6r kvinnor
men att det inte d4r ndgot som hon sjilv har varit med om. Lena asyftade att det har varit en
hog belastning med arbetsuppgifter genom att arbeta som chef, som séledes har paverkat
fritiden och familjelivet, men samtidigt prioriterar hon det vdl och hon menar att hon inte varit
en battre mamma om hon hade jobbat mindre. Sara betonade tydligt att hon alltid har gjort sin
familj delaktiga och l4tit dem vara med i1 besluten om att anta nya uppdrag, vilket har gjort att
de alltid har kompromissat och varit 6verens. Foljande citat av Ulrika (personlig

kommunikation, 10 november, 2017):

“Det &r ju ett val man gor ndr man gér in i en chefsposition. Mina barn var smé nér jag blev chef. Och det ar klart
dom har ju oftast sagt “du jobbar for mycket” (...) Jag har varit av den uppfattning, och det tror jag ocksd mina
barn har ként att och 6verhuvudtaget familj och vénner allting, att man blir en béttre minniska sjilv om man

trivs med det jobb men gor.”

Karl formedlade ocksd uppfattningen om att ett hinder for kvinnor att inneha de hogre
positionerna kan vara 1 samband med kvinnors ledighet vid barnafédsel, eftersom det kan
medfora att kvinnor far en ldngre lucka 1 sitt CV och kan séledes hamna efter i utvecklingen.

Aven att de traditionella stereotyperna lever kvar i dagens samhiille.

Diskussion

Denna uppsats @mnade undersdka kvinnors mojligheter till karridr inom hélso- och
sjukvérden och belysa varfor kvinnor véljer att gora karridr inom varden. Resultatet fran var
kvalitativa undersdkning visade att kvinnor som besitter chefspositioner beskriver att de tror
att fler kvinnor intar chefspositioner eftersom det allmént sett ar fler kvinnor som arbetar

inom varden, pa olika nivaer i hierarkin. Detta visar sig dven i ledningsgruppen i Skanevard
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Kryh eftersom de bestir av 186 antal personer, varav 80,6% dr kvinnor och 19,4% ar mén (se
bilaga 1).

Majoriteten av de kvinnliga cheferna under intervjun sade att de inte stravade efter att
bli chefer i sina karridrer. Utifran iakttagelser av deras framgang i sitt arbete fran hogre
uppsatta chefer, blev de sedan erbjudna en chefsposition. En mindre andel av de kvinnliga
cheferna beréttade att de ibland har fatt kimpa extra mycket som kvinna for att fa sin
chefsposition. Berittelserna var relaterade till att de har fatt konkurrera med konservativa méin
som varit emot starka kvinnor. Vi kan dérfor dra slutsatsen att det troligtvis dr mer vanligt att
kdmpa hardare som kvinna om man ska avancera i en mansdominerad organisation.

Resultatet visade dven att de kvinnliga cheferna inte hade nagra erfarenheter av att ha
blivit annorlunda behandlad av den anledning att de dr kvinnor, utan snarare att det handlar
om den yrkeskategori som de tillhor, det vill séga att de 1 grunden ar sjukskoterskor och inte
lakare. Dérfor kan vi dra slutsatsen att pa chefspositioner inom véarden ligger fokus inte pa
konet utan istéllet pa professionen.

Vidare diskuteras om det hade varit en fordel for kvinnor att géra karridr genom att
infora kvotering. Det kan vara nddvéndigt {for att motverka diskrimineringen, samtidigt som
det kan vara krdankande for kvinnor att inte fa en objektiv beddmning av sina kvalifikationer,
utan istéllet bli beddmd utifran sitt kon. Detta kan ocksa vara krinkande for ménnen eftersom
deras kvalifikationer kan beddmas som mindre védrda (Dahlgren, 2011).

Utifrdn materialet framkommer det att kvinnor 1 Sverige pa makroniva har stora
mojligheter att anta chefspositioner, men trots detta finns stora skillnader av fordelning av kon
pa mikroniva nér det vdl kommer till rekrytering av chefspositioner. Mén besitter fler
chefspositioner eftersom tidigare forskning menar att det finns férvéntningar av en man,
medan samhdéllet har férhoppningar pa att en kvinna ska fortsitta gora karriér efter
familjebildning (Lindhag, 2009). Dessa forestillningar paverkar vart sitt att se pé arbetslivet
och hur vi uppfattar maktforhallanden. Det kan vara en bidragande faktor till minskad
mojlighet 1 riktning mot chefskap for kvinnor 1 arbetslivet. Eftersom en dvervigande del av
intervjupersonerna upplever goda karridrmdjligheter, men anser att det finns hinder som
motverkar mojligheterna och att karridrvillkor fortfarande belonar mén, kvarstar
ojamstélldheten 1 arbetslivet.

Ytterligare faktorer som kan vara ett hinder for kvinnor att avancera 1 sin karriér utifran
tidigare forskning samt var undersdkning ar andra starka kvinnor, konservativa mén, luckor i
CV:t, familjelivet, glastaket och maktforhallanden. Vi kan konstatera att konsroller och

stereotyper spelar stor roll och paverkar kvinnors mojligheter att gora karridr. Vidare eftersom
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tidigare forskning tyder pd att det har funnits skillnader i konsrollerna sedan langt tillbaka 1
tiden, dd minnen har besuttit makten medan kvinnorna varit underordnade (Billing, 2012: 35-
36). Vi kan diarmed dra slutsatsen att detta kan utgdra hinder for kvinnor att avancera i
arbetslivet, eftersom méanniskor har forestallningar om kvinnligt och manligt.

Genom Leaky Pipeline lacker kvinnor ut eftersom de bland annat inte far tillrackligt
med stod, forebilder, hjdlp med familjelivet och inte heller har haft aspirationer om att gora
karridar (Wimby & Gillholm, 2014). I var undersokning uttalar sig de kvinnliga cheferna dock
att de har haft stod fran deras familjer, forebilder och motivation i sin karridr, darfor kan
begreppet “leaky pipeline” inte appliceras som ett hinder i1 vér studie, men ar troligtvis
vanligare 1 en mansdominerad organisation. Hér krivs en atgéird att hjdlpa kvinnor att hantera
dessa hinder, exempelvis fa erbjudet barnpassning i samband med arbetet och att fa
forebilder. Aterigen har familjelivet en stor paverkan da det bildas luckor i CV:t och dirmed
ar det viktigt att rekryteringskonsulter utdkar sina kunskaper om vilka hinder som uppstéar for
kvinnors karridrmdjligheter. Detta for att frimja att fler kvinnor nar hogre positioner 1
arbetslivet.

Slutligen varfor kvinnor véljer att géra karridr inom varden kan bland annat bero pa
intressen, 16n- och arbetstider. Intressen utgor en bidragande orsak till att fler kvinnor viljer
omvardnadsyrken, mdjligen eftersom tidigare forskning visar pa att kvinnor historiskt sett har
varit mer omhéndertagande och har tagit hand om barnen mer jaimfort med mén. Saledes hade
mannen den fysiska formagan att arbeta vilket mojligen gor att de fortfarande idag intresserar
sig mer for fysiska arbeten, som exempelvis bygg och teknik branscherna (Thorburn, 2013).

Kvinnor antas vara mer uthdlliga jamfort med mén och eftersom det dr krdvande att vara
chef inom varden, kan det vara en anledning till den majoritet av kvinnor som har
chefspositioner inom varden. Darmed kan vart resultat ge stdd 1 tidigare forskning vad géller
kvinnor och méns yrkesval (Reskin & Bielby, 2005).

Eftersom vérden dr en kvinnodominerad bransch kan vi dra slutsatsen att manga
kvinnor véljer att gora karridr inom virden med anledningen att kvinnor finner motivation, ser
mojligheten 1 att andra kvinnor nar hogre positioner och vill gora likadant. Likt att mén soker
sig till mén genom att de identifierar sig med dem vilket skapar mansdominerade kulturer, dar
begreppet homosocialitet dr centralt.

Styrkan 1 vér studie ar att vi riktar fokus enbart pd kvinnornas upplevda asikter och
erfarenheter, for att f4 en djupare bild av deras virld inom ett avgridnsat omrade. Vi har haft
direkt och personlig kontakt med alla intervjupersoner, vilket 6kar trovirdigheten 1 studien

samt har vi inte haft nagot selektivt bortfall. Utifrén resultatet skiljer sig diremot deltagarna i
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olika fradgor, exempelvis hur arbetet som chef paverkar deras familjeliv, detta eftersom de har
olika personligheter, erfarenheter samt arbetsuppgifter som olika chefer. Detta kan saledes
vara en styrka 1 studien med kvalitativ forskning dd varje persons uppfattning ar individuell,
men studien kan ddrmed bli svar att generalisera.

Utifran vir undersokning och vért resultat har vi visat att kvinnors karridrmdjligheter ar
ett amne som behdver ytterligare forskning. Studien har visat att Human Resources vid
rekryteringsprocesser inte vill tinka kon, men blir tvingad till det for att fa en balanserad och
jamstilld arbetsplats. Vidare behdver kommande forskning studera hur en rekryteringsprocess
kan utformas for att framja kvinnors karridrmdjligheter och for att motivera kvinnor till att
soka de hogre positionerna. Det vore dven intressant att undersoka méannens uppleva asikter
om kvinnor karridrmdjlighet 1 en mansdominerad organisation, dér fokus istéllet hade riktats
mot ménnens perspektiv. Likaledes att utvidga undersdkningen fran att bara studera kon, till
att f en bredare bild med innehéllande fler faktorer sdsom etnicitet, funktionsnedséttning,
sexualitet och alder.

Vi anser det vara viktigt att i en mansdominerad organisation arbeta utifran ett
normkritiskt perspektiv samt skapa lika forutsattningar for bade kvinnor och mén att géra
karridr oavsett kon. Vi hoppas att med denna uppsats kunna 6ka kunskapen kring kvinnors
karridrmojligheter 1 arbetslivet och att 1dsarna saledes vidgar sina syner pa manligt och
kvinnligt ledarskap och avancemang i arbetslivet. Genom detta hoppas vi kunna bidra till ett
fortsatt forskningsarbete inom @mnet for att frimja kvinnors karridravancemang i arbetslivet.

Sammanfattningsvis anses att studien har gett svar pd vara fragestéllningar. Studien har
visat ett positivt resultat; att det finns goda mdjligheter for kvinnor att anta hogre positioner.
Det talas mycket om att kvinnor i dagens samhélle har svérare att nd ledande positioner, vilket
ar sant. Men var studie visar den positiva sidan, att det finns chanser om kvinnor véljer att
anta dem. V1 anser att det dr viktigt att frdmja kvinnor och motivera dem till att soka hogre
positioner. Detta genom att forebilder inspirerar, det finns mojlighet till stdd och att kunskap
finns hos rekryteringskonsulter om hur en rekryteringsprocess bor utformas. Det handlar inte
endast om enskilda kvinnors méjligheter och hinder utan ocksa om yttre faktorer sdsom

véarderingar inom organisationen.
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Metoddiskussion

Viktigt att ha 1 dtanke &r att kvantitativa forskare har kritiserat kvalitativ forskning som alltfor
subjektiv, séledes kan forskarnas personliga uppfattningar prigla resultatet (Bryman, 2011:
368). Darfor var detta ndgot vi hade 1 atanke innan utférandet av intervjuerna, genom att ha ett
objektivt forhallningssétt och inte l1ata var forforstaelse paverka studien.

Kritik mot vér kvalitativa studie, med enbart intervjuer med kvinnliga ledare inom
varden, ar att en jamforelse hade kunnat ske genom att komplettera med ytterligare intervjuer
med kvinnliga ledare 1 en mansdominerad organisation. Detta fOr att fa ett resultat att
analysera, baserat pa deras syn samt erfarenheter i en mansdominerad bransch och inte enbart
med kvinnliga ledare 1 en kvinnodominerad bransch.

Det bade for- och nackdelar med vért val av en kvalitativ ansats med enbart intervjuer
av kvinnliga chefer. Men vi anser det dr en styrka att fokus har varit pa kvinnor, eftersom en
djupare forstielse har skapats utifran deras perspektiv. En annan styrka i var metod ar att
intervjupersonerna besvarade fragorna pa olika sétt och att det fanns en skillnad 1 midngden av
varje persons svar. Som intervjuare fick vi dirmed arbeta med att kontinuerligt stilla
foljdfragor och detta kan ha bidragit till att nya aspekter uppkom som vi inte har tankt pa vid
utformandet av intervjuguiden.

Vi anser att en diskursanalys var en lamplig metod da teman och intervjupersonernas
sprak analyseras samt att det finns ett inbyggt maktperspektiv i vér frigestillning. En fordel
med var studie ar att det inte har forekommit intervjuer med bade personer som varit
underordnade respektive dverordnade, utan endast med Gverordnade personer. Detta gjorde att
vi kunde utesluta att svaren speglade och mgjligen skiljer sig at utefter den befattning man
besitter.

Intervjuerna har gett oss ett anvandbart material 1 var uppsats, eftersom vi vid
utformningen av fragorna utgick ifran vart syfte. Genom de fragor vi har stéllt hoppas vi ha
fatt relevanta svar pa vara fragestéllningar, sedan har intervjupersonernas subjektiva
upplevelser varit grunden till svaren.

Anvéndningen av en intervjuguide i1 en semistrukturerad intervju kan diskuteras, vad ar
fordelarna med att anvédnda sig av 6ppna fragor jamfort med att anvinda sig stdngda fragor 1
form av en strukturerad intervju? Hur hade utfallet blivit om man inte anvént en intervjuguide
utan endast anvint sig av Oppna inledningsfraser samt fragor?

Enligt vér asikt dr en semistrukturerad intervju ldmpad 1 var undersokning da vi ville att

subjektet skulle styra, samtidigt som vi ville fa konkreta svar pé véra frdgestallningar.
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Att vi var tvd som deltog under intervjun kan bade vara en for- och en nackdel. En fordel kan
vara att efter intervjun tillsammans diskutera vilka uppfattningar och ésikter som uppkom
samt att forskarna inte behdver vara vana och erfarna av att genomfora en intervju. En
nackdel kan vara att intervjupersonen fér en kénsla av minoritet genom att personen kan bli
trangd 1 den man att det dr tva som stéller fragor. Déarav forsokte vi ha det 1 d&tanke genom att
en av oss stillde frdgorna, medan den andra antecknade och spelade in.

Eftersom svaren grundar sig 1 intervjupersonernas upplevda dsikter i det nuvarande
tillfallet kan vi dra slutsatsen att var undersokning mdjligen inte ar sann for all framtid.
Viktigt att papeka dr ocksd om véra tidigare kunskaper, forforstaelse samt intresse kan ha
paverkat vart sitt att tolka svaren ritt. Detta kan mojligtvis 1 sin tur bidra till att fler
foljdfragor hade kunnat utformas pé ett annorlunda sétt som mojligen sedan resulterat 1

bredare svar.
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Bilagor
Bilaga 1 — Statistik

Region Skane (2017). Statistik ledningsgrupp. Himtad 1 november 2017 fran Statistikdatabas

Region Skéane
Anstiida Kvinner Mo % Kvisnor % Min Modelbider Kvinnoe Man Nodelyyssgr Kvinnoe Mian
184 150 3% 06N 194% 1.1 513 505 "% "o 100.0%
136 150 ¥ BOA% AN 51,1 513 505 9 8% 0.7% 100.0%
Aktoelly val

Forvaltning: Skinavied Kryh
AlD_PersonaiGeuge: Lodningsarbete
Ar: 2017

Minad: okt

Bilaga 2 - Intervjuguide
Intervjuguide till kvinnor pa Region Skéne i ledande positioner:

* Beritta om varfor du valde att soka till den position som du har idag. Varfor valde du att
soka dig till en chefsposition inom vdrden och inte inom andra omréden?

* Vad har motiverat dig till att anta denna positionen?

* Vilka egenskaper krdvs som chef pa din arbetsplats?

* Upplever du att det skiljer sig mellan kvinnligt och manligt sitt att leda?

* Anser du att kvinnor och médn bemoéts pa samma sitt pa liknande positioner?

* Tycker du att du har fétt arbeta hardare for att n den position du har idag jaimfort med
en manlig kollega?

* Hur ter sig forhdllandena for att utdva chefskap utifrdn kon?

* Hur ser mojligheterna ut for kvinnor att inta chefspositioner och att trivas 1 dem?

* Hinder som du har stott pa (glastaket, diskriminering, fordomar, kombinera med
familjeliv, offrat ndgot for att vara i den position du ar i idag). Tillbakahédllande
faktorer?

* Fordelar respektive nackdelar med att vara chef? Anser du att det &r svarare {for
kvinnor?

* Enligt statistik sé ar det fler kvinnliga ledare jimfort med manliga ledare inom varden 1
Region Skane. Varfor tror du att det ar fler kvinnor som é&r ledare inom varden medan

inom mansdominerade foretag s ér det fler man &n kvinnor?
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Intervjuguide till tva rekryterare inom vard- & omsorgsforvaltningen:

* Beritta om hur du ser p4 manligt och kvinnligt ledarskap.

* Andelen kvinnor dr hdgre inom offentlig sektor jimfort med privat, varfor tror du?

* Hur skulle man kunna lagga upp en rekryteringsprocess for att framja/motivera
kvinnorna till att soka ledande positioner?

* Hur tdnker du kring begreppet “kon och jamstélldhet” nir du rekryterar till
chefspositioner?

* Vad anser du om kvinnliga ledare?

* Upplever du att det skiljer sig mellan kvinnligt och manligt sitt att leda?

* Anser du att kvinnor och mén bemoéts pa samma sitt pa liknande positioner?

* Hur ter sig forhdllandena for att utdva chefskap utifrdn koén?

* Hur ser mojligheterna ut for kvinnor att inta chefspositioner och att trivas 1 dem?

* Vilka hinder tror du att kvinnor stoter pa nér de kléttrar 1 sina karriérer?

* Enligt statistik sé ar det fler kvinnliga ledare jaimfort med manliga ledare inom varden 1
Region Skane. Varfor tror du att det ar fler kvinnor som é&r ledare inom varden medan

inom mansdominerade foretag s ér det fler man &n kvinnor?
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