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Abstract

Title: Managership and family life - a qualitative study of female managers in social
work
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This essay is a qualitative study whose aim is to see how to find a good balance between
family life and managership. The result could give concrete proposals on how help can be
designed to prospective female managers. The study is based on interviews with eight female
managers. The interviews have been inspired by the narrative approach with the focus on how
these women have tried to find a balance between management and family life and which
obstacles they faced and the support they have had.

The results of the study has shown that the support that the woman has been given by their
spouse / partner has been one of the best and most important support for her to full fill her
mission as being a manager as well as a mother. The study has shown that the role expansion
theory of multiple roles has been an analytical tool to understand their situation. A network's
support has also been an important factor. The network has helped and supported the woman
and created a balance in family life and working life. Also children have played an important
roll as they set limits for employment and thereby create a balance between work and family
life.

The study also revealed that work organization as well as organization of work can do much
to help female management. Important change to receive favourable results have been,
flexible hours, technology that allows work from home, a mentorship and /or support within
management as well as a clearly pronounced change of attitude within the organizational level
towards finding it an advantage to have both men and women who are parents and managers.
This is made possible by requiring reasonable working hours, streamlining by considering
how to add hours and meeting times. It is also important that both words and deeds honour
those who have been at home on parental leave and that such leave is considered as a valuable
experience for work and management.



Forord

Nar jag forst bestamde mig for innehallet i min uppsats hade jag ingen aning om vad jag gav
mig in pa. Att genomfora en studie om kan, arbetsliv, organisering och familjeliv spanner
over manga forskningsomraden.

Anledningen till att jag har valt att férdjupa mig i kvinnliga chefers forutsattningar att klara av
och hantera saval chefskap som familjeliv grunder sig pa min egen livssituation. Jag har &dven
flera vénner och kolleger som befinner sig i samma situation. Jag ar en kvinna i yngre
medelaldern, jag har tre barn och har under studiens gang tagit steget fran arbetsledare till
chef.

Den har uppsatsen hade aldrig kommit till stdind om jag inte hade haft min forstaende make,
Morgan, som alltid tror pA mig och som alltid stéttar mina val. Jag maste aven tacka honom
for att han har statt ut med mina hdgar med utskrifter och bocker. Jag maste dven tacka mina
barn Felix, Linus och Towa for att ni later mig sitta vid datorn och skriva eller att ni har tillatit
mig att sitta och lasa bocker samtidigt som det varit Bolibompa eller Idol. Mina foréldrar,
larare bada tva, som korrekturlést uppsatsen och givit mig respons.

Jag vill tacka min tidigare arbetsgivare socialtjansten i Kungélvs kommun som bade har latit
mig genomfora studierna pa betald arbetstid och som &ven efter att jag har slutat hos dem har
stottat mig i arbetet. Tusen tack, ni har varit en fantastisk arbetsgivare!

Jag far dven tacka min nya arbetsgivare, socialtjansten i Tjorns kommun for det stod jag har
fatt genom kontinuerlig feedback och pahejande! Jag maste ocksa tacka mina nya
medarbetare som har statt ut med en tidvis bade mentalt och fysiskt franvarande chef — ni ar
helt suveréana.

Min handledare Barbro Lenneér-Axelsson ar vért ett oerhort stort tack. Utan hennes stod i
slutet av uppsatsen hade jag for det forsta inte orkat ta mig dver mallinjen och for det andra
hade uppsatsen inte blivit sa bra som den slutligen blev. Tack Barbro!
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1. INLEDNING

Det ar i forskningen klarlagt att det ar skillnad i dels vilket stod som man respektive kvinnor
far av sin partner nar det géller familjeliv och dels de mojligheter som arbetslivet erbjuder
man i jamforelse med kvinnor'. Att det rader en ojamlik situation &r odiskutabelt. Fér att
forandra den situationen har det bl.a. genomforts ett delbetdnkande 2004 om ett utvidgat
skydd mot konsdiskriminering?.

Att jag har valt att férdjupa mig i &mnet har sin grund i att jag sjalv ar enhetschef och
mamma till tre barn. Jag har stallt mig fragan hur man finner en god balans mellan familjeliv
och chefskap?

Studiens syfte och fragestéllningar

Syftet med uppsatsen blir darfor att finna svaret hur man finner en god balans mellan
familjeliv och chefskap. Svaret skulle kunna hjélpa mig men &ven flera andra kvinnor.

Den studie som jag har genomfort har lett till en 6kad kunskap om bade kvinnors
forutsattningar och hur de har méjliggjort att hantera chefskap och familjeliv. Min intention &r
aven, att utifran studiens resultat, visa pa hur stodet till dessa kvinnor som vill bli chefer utan
att for den delen vélja bort familjeliv och barn kan utvecklas och hur stodet skulle kunna
organiseras. Detta skulle pa sikt kunna leda till att ett storre antal kvinnor fick mojligheten att
vélja bade chefskap och familjeliv utan medférande rollkonflikter och negativ stress.

De fragestéllningar som jag skall forsoka belysa i min studie &r:
e Kvinnornas bakgrund och livssituation
e Faktorer som paverkar balansen mellan arbetslivet/chefskapet/familjelivet
o Jamstalldhet i arbetslivet/chefskapet/familjelivet
e Vilka former av stdd har funnits for att balansera chefskapet/familjelivet

Kvinnliga chefer inom kontexten socialt arbete

Da jag sjalv ar verksam inom omradet socialt arbete har jag funnit det speciellt intressant att
forlagga min studie inom det omradet. Socialt arbete, ar traditionellt sett ett kvinnodominerat
omrade och har aterfinns flera kvinnliga chefer an i t.ex. privata sektorn. Ofta handlar det
dessutom om kvinnor som leder kvinnor. Jag har darfor sérskilt valt att se pa ledarskapet inom
denna kontext. Forskning har visat att det finns en koppling mellan olika organisationskulturer
och kon. I strikta tekniska omraden finns mycket fa kvinnliga chefer. | mer platta
organisationer ar det en mer jamn fordelning av méan och kvinnor. Nar det galler omraden
med inriktning av vard och omsorg och utbildning aterfinns en hdg andel kvinnliga chefer
Wahl (1994) och SOU (2007:108). Man skulle utifran den informationen tro att det skulle
finnas manga kvinnliga chefer inom kommunal verksamhet. Sa ar emellertid inte fallet. | SOU
2007:108 framkommer att det inom kommunal verksamhet, pa toppchefspositioner, enbart
aterfinns en tredjedel kvinnor. Det enda undantaget ar Stockholm. Har finns lika manga man
som kvinnor pa toppositionerna. | samma utredning var kdnsuppdelningen mer blandad inom
de hogre chefspositionerna an pa de lagre chefspositionerna.

! s bland annat Frankenhauser, M (1999) och Wahl (1992)
2 Se SOU 2004:55 Delbetankande ett utvidgat skydd mot kdnsdiskriminering



Det kan skonjas ur den forskning(Wahl 1992,1994; H66k 2001; Vénje 2005) som finns om
kvinnliga civilingenjorers forutsattningar att bli ledare och chefer att deras forutsattningar
skiljer sig at gentemot ledare/chefer inom det sociala arbetet. Den skillnad som finns &r enligt
min mening kontext beroende Jag ser dven att man har kan inkludera saval den faktiska
kontexten med den organiserade kontexten. Detta innebar att den organiserade kontexten ses
som ett kraftnat som konstrueras genom verbala interaktioner i ett natverk sa att den enskilda
individen kan mojliggora sina intentioner och ambitioner. Detta far stod av Hjort och
Johannisson (2002) och Soderstrom (2002)

Det stalls olika krav pa en att vara chef i en offentlig forvaltning i motsats till en privat
verksamhet, forutsattningarna ar olika®. Férutsattningarna ar dven olika beroende vilket kon
man har.

Likheten dem emellan &r att det ar hogutbildade kvinnor som leder bade hogutbildade som
gymnasieutbildad personal. Skillnaden ar att det for ledare/chefer inom socialtarbete handlar
foretradelsevis om kvinnor som leder andra kvinnor och den skillnad det medfor bade nér det
galler karriarmojlighet, stod och den svarighet som det i forskning har visat sig vara for
kvinnor att ta steget ut fran “"massan” och bli ledare. Det ar mer vanligt med kvinnliga chefer
inom den offentliga sektorn &n den privata. Wahl (1992) tar i sin avhandling upp Sokoloff
som har konstaterat att om kvinnor blir chefer sa befinner sig kvinnorna i mindre
organisationer med lagre inflytande och status. Samma forskare menar dven att det genom
detta resonemang blir annorlunda foér en kvinna som blir ledare inom traditionellt
kvinnodominerat omrade sa som socialt arbete gentemot mer mansdominerade omraden sa
som mer tekniska omraden.

En annan betydande skillnad ar &ven att chefer inom kommunalt socialt arbete har
medarbetare som har hoga befogenheter och delegation inom sitt arbete. Detta innebér att
medarbetaren ofta &r sjalvstyrande och har en htg maktbefogenhet. Lipsky (1980) myntade
begreppet “streat-level bureaucracy” for att definiera och beskriva detta fenomenen.
Abrahamsson (2005) Har dven tydligt sett att for anstéllda inom den traditionellt mjuka
sektorn det s.k. “emotional labour” har arbetshordan 6kat. Detta borde enligt mitt satt att se pa
det 6ka dven pressen pa den sektorns arbetsledning och eventuellt forsvara balansen mellan
chefskap och familjeliv. Som kuriosa kan ndmnas att Vermeulen och Mustard (2000) fann
indikationer pa att man som utsattes for stress inom det psykosociala arbetet hade en lagre
grad av valbefinnande i jamforelse med kvinnor.

Studiens upplagg

Studien &r upplagd pa sa vis att forst sker en inledning till studien med syfte och
fragestallning. Darefter kommer en redovisning av studiens teoretiska perspektiv och den
tidigare forskning som jag funnit relevant for studien. Darefter ar ett metodkapitel som
beskriver vilken metod som har anvénts och hur studien har genomfoérts. Dérefter kommer ett
resultatkapitel dar det beskrivs vad som framkommit i studien. Efter varje resultatomrade gors
aven en analys av vad som framkommit. Studien avslutas med ett kapitel om studiens
slutsatser, reflektioner, forslag pa hur man kan forbattra for kvinnliga chefer och forslag om
vidare forskning.

® Se Blennberg (2007) som diskuterar detta mer ingaende.



2. TEORETISKA PERSPEKTIV OCH TIDIGARE FORSKNING

De flesta liksom jag utgar fran att andra vet vad man menar med olika begrepp. For att min
studie skall bli sa tydlig och klar kommer nedan ett tydligg6rande av min teori och
begreppsapparat. Den forskning som funnits relevant for omradet kommer aven nedan att
redovisas. Jag har valt att skriva om bade teori och forskning i samma kapitel eftersom det
inte finns nagra klara granser mellan dessa omraden. Jag undviker darigenom forhoppningsvis
ocksa upprepningar.

Kvinnligt- Manligt ledarskap

Jag kommer forst att definiera min egen standpunkt nar det galler manligt och kvinnligt
ledarskap, baserat pa en gren av existerande forskning. Jag menar att det inte finns nagon
skillnad i manligt och kvinnligt ledarskap. Thylefors (2007) har efter att kartlagt omradet
funnit att det finns tva olika falanger. De som anser att det inte finns nagra skillnader mellan
manliga och kvinnliga ledare och de som menar att det finns skillnader mellan olika formagor
och beteenden. Thylefors egen uppfattning framkommer da hon skriver ” Kvinnor och man i
jamforbara chefsjobb &r definitivt mer lika &n olika (2007:187). Detta stods &ven av (Wahl
1999; Frankenhauser 1999; Collinsson och Hern 1996).

Med risk for att jag tappar en grad av stringens vill jag ndmna en studie som White (1995)
genomforde. White kom fram till att skillnaden mellan kvinnor och mén var att kvinnorna
ansags arbeta hardare och att de kande en hogre grad av forpliktelser mot organisationen och
sina medarbetare. White sag dven att skillnaderna pa ledarstilen var storre mellan kvinnorna
an mellan kvinnor och man. Detta motséger inte mitt pastdende men visar pa att skillnaderna
kanske inte handlar om kon utan om forutsattningar och den radande kontexten. Jag ar av den
uppfattningen att det inte &r konet som avgor ledarskapet. Det &r personen bakom med hela
sin komplexitet som gor ledaren i just den organisation som ledaren befinner sig i.
Organisationen i sig &r dven praglad av sin historia och sina medlemmar. Ledaren och
organisationen &r dven under paverkan av den radande samhélleliga kontexten och den
radande politiska styrningen. Denna uppfattning far stod av bl.a. (Vénje 2005; Maddock
1999; Billing och Alvesson 1989, 1992).

Kon/Femininet/Genus

Rent biologiskt finns det tva kon, ett manligt och ett kvinnligt. Det biologiska kdnet och dess
skillnader &r i studien inte jamstallt med det konstruerade konet. Formandet av kon ar nagot
som standigt pagar i alla sammanhang (sociala konstruktioner). Eriksson (2003) menar dven
att kon ar bérare av “historia: handlingsmdnster institutionaliseras och skapar i sin tur
sammanhang for nya praktiker och for vart satt att forsta varlden” (2003:26)

Var tar da den féreliggande studien for utgangspunkt i forhallandet till den radande kdns/
genusforskningen? Inom forskningen har begreppet "doing gender” skapats. Begreppet
”doing gender” innebar kort att kon ar socialtkonstruerat. Skapandet av kon sker mellan olika
individer och baseras pa vad individerna gor och inte vad de ar. Det innebar att individerna
anpassar sina handlingar och interaktioner sa de passar det kon de har (Acker 1999; Wets och



Zimmerman 1987). Det innebér att de traditionella konsrollerna fortgar. Vad ar da kon/genus
och femininet? Billing (2006:40) skriver

...man kan uppfatta dessa begrepp (feminin/maskulin) som mgjliga former av
subjektivitet som finns hos alla, men i olika grad. Femininet och maskulinitet &r sociala
konstruktioner, kulturella forestallningar om vad som ar femininet/ maskulinitet. Det
behdver alltsd inte vara pa det sattet, men vi ”patvingas” det mer eller mindre av
historiska, kulturella normer. Att vara biologisk kvinna, till exempel en kvinnlig chef,
ar saledes inte detsamma som att denna nddvéndigtvis kan forvéntas att vara feminin i
sin stil. Men detta kan mycket vél finnas (kulturella) forvantningar om att hon ska vara
pa ett visst satt. Att halla fast vid att det finns en kvinnlighets- eller manlighetsessens ar
detsamma som att tvinga pa oss de existerande idéerna om det feminina (maskulina).

Billing menar att man skall reservera ordet kon nér det handlar om den biologiska kroppen
och reservera ordet femininet till det som ar socialt konstruerat. Férst ndr man har gjort detta
kan exempelvis olika arbeten bli mer kdnsneutrala och dérigenom mer tillgéngliga for alla.

Inom svensk forskning gor man ibland skillnad pa kon och genus. Begreppet genus anvands
mer for att visa pa att det handlar om ett analytiskt begrepp, man talar ofta om
genusforskning. Ho6k m.fl. menar att det rader koncensus inom féltet om att kon ar socialt
och kulturellt konstruerat, oavsett om begreppet kén eller genus anvands (2001:50)”. Jag
stodjer mig pa ovanstaende ansats och anvander i min studie kén och genus synonymt.

Chefskap

Vid litteraturgenomgang av omradet kan jag konstatera att begreppet chef och ledare manga
ganger ar synonymt med varandra for att i annan litteratur konstatera att det finns flera
skillnader. Den definition som jag gor i min studie ar att chef innebar ett mandat som en
person fatt uppifran - en formell position. Detta medfor per automatik ansvar och
befogenheter. Ledare ar den som har fortjanat mandatet fran den arbetsgrupp som han/hon
har fatt chefskap over. Ledarskapet bygger pa mellanménskliga kontakter och erkannande av
personens kompetens. Ledaren bor stotta medarbetarna och ser till sa att medarbetarna gor det
som forvéntas av dem av chefen och eller ledningen.

Ahltorp (2003) tar i sin avhandling upp Bryar. Han menar att ledaren har en mer
genomgaende paverkan pa medarbetarna dn vad chefen har. Chefen kan paverka besluten och
handlingarna utifran en strukturell niva medan ledaren har formagan att paverka asikterna och
attityden hos medarbetaren genom sitt agerande. Ahltorp (ibid.) menar att den konkreta
skillnaden i ledarskap och chefskap &r att ledaren fokuserar inat verksamheten mot
medarbetarna och de processer som finns dar. Chefens funktion ar att fokusera uppat och at
sidan i organisationen. Hon menar dven att chefen skall fokusera utat i organisationen. For att
vara en bra chef behdver man aven vara en bra ledare da dessa delar i funktioner ligger
mycket néra varandra.

En chef kan aldrig ses som en isolerad del i en organisation (som bl.a. tidigare beskrivits i
”kvinnligt — manligt chefskap”) Det finns ett gammalt uttryck som lyder ”en ledare &r aldrig
battre &n sin grupp”. Ett tankvart utryck som far sin teoretiska forklaring av Granstrom (2000)

| arbetet och i relationen mellan chef och personal kommer olika grupprocesser att
utvecklas beroende pa vilka uppgifter de har att hantera men ocksa pa gruppens historia,



hur organisationen och omgivningen ser ut. Naturligtvis paverkas ocksa processerna av
individernas personliga egenskaper (2000:74).

Detta innebdr att for att bli en framgangsrik chef behéver man dven vara en bra ledare. Om sa
inte ar fallet ar det nog bast att man antingen har en formell ledare med mandatet eller att man
ger den informelle ledaren sitt mandat. Vi far i den har diskussionen samtidigt vara forsiktiga
sa att vi inte gar pa det som Fristrom (2006) kallar for chefsmyten” dvs. att chefer ar
overmanniskor som skall klara allt. For alla manniskor, liksom fér chefer och ledare, &r det
viktigt och nddvandigt att ha en balans i livet. Muhonen (1999) har i detta sammanhang hittat
en intressant vinkling. Hon menar att karriar & sammantaget hur en individ har lyckats att
balansera dynamiken mellan familjelivet, arbetsliv och personliga faktorer.

Vagen in i chefskap

Hur vagen in i ett chefskap ser ut kan se lika olika ut. Den skillnad som rader &r att det ar
skillnad pa hur man och kvinnor blir chefer. Man blir lattare handplockade in i ett chefskap.
Har hanvisar forskare till att det pa chefsnivaer ofta rader en osakerhet. Man soker darfor efter
dem som man liknar nér nya chefer och medarbetare skall tillsattas. Wahl m.fl. (2001)
hanvisar till Kanter. De skriver ” Behovet av konformitet leder enligt Kanter till att gruppen
chefer reproducerar sig sjalva. Hon kallar detta for homosexuell reproduktion, eller
homosocial reproduktion som fenomenet senare har kallats (2001:107)".* Detta far stod dven
av (De Geer m.fl. 2005; Blomgqvist 2003). Wahl (2003) menar att man far bekraftelse av sin
identitet som mé&n genom samvaro med andra mén. Wahl menar att man inte medvetet valjer

bort kvinnor, det &r bara det att de valjer man.

Muhonen (1999) har kartlagt i sin studie att andra forskare har sett att kvinnor inte alltid hade
en karriarsplanering. Flera kvinnor sag att man skulle vara éppna for de arbetsmojligheter
som erbjods. De forskare som hon tittade pa antog att det kanske forholl sig sa att kvinnorna
kanske inte planerade sin karriar eftersom de inte trodde att de hade mojlighet till att gora
karridr. Kvinnorna i Muhonens egen studie visade pa likartade tendenser samtidigt som
manga av kvinnorna uppgav att de hade tankt sig att bli chefer innan de blev det.

Frankenhauser (1999) ség att de kvinnliga cheferna vanligtvis var en ensam individ. Att ta
steget upp innebar att man tappade kamratskapet i gruppen. Hon antog att detta kunde vara en
anledning till att kvinnorna inte blev chefer. Det finns ett begrepp som heter att det &r ensamt
pa toppen. Flera forskare bl.a. (Billings 2006; Muhonen 1999; Frankenhauser 1999) har visat
att manga kvinnliga chefer upplever att de i nagot avseende &r ensamma.

Bl.a. Billing (2006) har sett att de personer som valt att bli chefer har en tro pa sig om att de
kan det. Billing (ibid.) kunde i sin studie dra den slutsatsen att kvinnors intresse for att ta ett
chefsjobb 6kade allteftersom barnen blivit aldre. I sin studie hanvisar aven hon till
internationell forskning dar resultat visar att kvinnor vantar fyra till fem ar langre an méan pa
att bli chefer. Slutsats till detta menar hon (och sékert fler av oss) ar att kvinnor har det

* Till den homosociala reproduktionen brukar man dven tala om den hegemoniska feminiteten. Vanje(2005)
lyfter fram och visar hur en kvinna genom sociala konstruktioner bar upp den manliga normen. For kvinnor i
chefsposition med ingenjorsutbildning blir det en svar balansgang mellan den kvinnliga kroppen och det starkt
manligt kodade begreppen ingenjér och chef. Vanje menar att kvinnor utvecklar och faller in i ett hegemoniskt
femininet dvs. kvinnor utmarker inte sin femininet utan suddar ut den for att ndrma sig de manliga attributen.



primara ansvaret for barn och hushall for att de sjalva vill och for att arbetsgivaren inte &r
beredd att ge en smabarnsmamma ett chefsjobb. Billing (ibid.) sag &ven i sin studie tendensen
att yngre kvinnor hade andra forutsattningar da det fanns en 6kad jamstalldhet mellan kvinnor
och man i forhallande till hushallssysslorna. Detta ar &ven nagot som Blennberg (2007)
framhaller. Han menar att det ar klarlagt att chefer har svart att hitta en balans mellan sitt
yrkesliv och sitt familjeliv. Han visar pa undersokningar som visar pa att manga chefer inte
staller upp pa det arbetsamma idealet utan att de nya cheferna forvantar sig att de skall kunna
forena chefskap med familjeliv.

Familjeliv

Fragan om vad familjeliv ar verkar till sin borjan enkel men tittar man narmare pa den sa ar
den vare sig statisk eller klar. Familjelivet kan se mycket olika ut genom en individs levnad.
Man fods pa ett eller annat sétt in i en familj bestaende av en mamma eller en pappa. Efter
den konstellationen kan den byggas pa med ytterliggare en mamma eller en pappa. Ibland
finns det syskon och ibland vaxer man upp utan syskon. Detta system av individer lever ett liv
tillsammans. Man gor olika saker tillsammans och var for sig. Foraldrars uppgift i systemet &r
att verka och sorja for sina barn. Detta sker genom att ordna i hemmet med mat, stad, tvatt,
disk, tradgardsarbete, renoveringar mm. Detta sker aven genom att man tar ansvar for skolans
l&xor och fritidsaktiviteter. Detta brukar sammantaget bendmnas for familjens organisering.

Bjornberg och Back-Wiklund (1990), Giddens (1991) Benamner familjen som ett projekt.
Familjen &r inte langre statisk och styrs inte langre av traditioner. Hydén och Hydén (2002)
menar att foraldraskap och familjeskap inte langre &r tva férenade funktioner. Forfattarna
menar att det sker en funktionsuppdelning mellan foréldraskapet och det gemensamma
familjeskapet. Det innebar det att varje foralder sjalv maste ta ansvar for det som tidigare lag
inom karnfamiljskapet, dvs. ta ansvar for forsorjning, uppfostran och néarhet. Bada maste
kunna sorja for barnets emotionella och utvecklingsmassiga behov. Hydén och Hydén menar
att "for att kunna hantera denna typ av foraldraskap stalls stora krav pa foraldrarna. De maste
framfor allt vara skickliga i att kommunicera och férhandla med varandra (2002:247).”

Back -Wiklund och Bergsten (1997) kom i sin studie fram till att méns och kvinnors framsta
livsplan var familj med barn. Samma forfattare benamner detta som familjeprojektet. De sag
att ”i ord ar familjeprojektet gemensamt och kénsneutralt, i handling &r det individuellt och
konsspecifikt. | den paradoxen finns mojliga forklaringar till mans och kvinnors upplevelser
av ambivalens, stress och konflikter (1997:190).”

Familjelivet och multipla sociala roller

Det har i forskningen noterats att ansvaret for hushallet och barnen &r de hindrande faktorerna
nér det galler karriarutveckling for kvinnor. De har dven sett (vilket &ven internationell

forskning har visat) att kvinnor pabdrjar sin karriar senare an man Billing (1991, 2006).
Forklaringen till detta kan ligga i att det mellan familjeliv och arbetsliv kan ligga en
inneboende konflikt. Det ar utan tvekan sa att som forélder sa har du en rad olika ataganden
som skall skétas. Barnen skall vara hela och rena, ma bra, var matta och belatna. Som foralder
skall du hamta och lamna barnen upp till en viss alder pa forskola och skola. Barnen skall
dessutom fa hjalp med laxlasning och att komma till fritidsaktiviteter. DarutGver har vi i dag
en kreativ forskola och skola som forutsatter ett foraldraengagemang éven pa barnens och
foraldrarnas fritid (1&s droppin fika, ugglejakt och olika teman som barnen skall visa upp efter
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skoltid). Som en duktig medarbetare sa finns det dven krav fran arbetsgivaren. Du skall
komma till jobbet enligt det schema som finns. Du skall utféra dina arbetsuppgifter pa utsatt
tid och du skall kunna stalla upp och ordna det som maste ordnas pa arbetet. Darutover sa
skall du som foralder ha ett stadat och ordnat hem och som privat person dven ha en aktiv och
kreativ fritid. Detta innebér att det blir en inneboende konflikt. Arbetslivets krav och
familjelivets krav kan av den enskilde individen upplevas som oftrenliga, tidsbrist upplevs
och stress uppstar. Detta kallas pa svenska for rollkonflikt och pa engelska finns termen
“work-family spillover”. Detta leder till konsekvenser for den enskilda individen. Zijlstare
och Croply (2006) har kommit fram till att manniskor som har en arbetsam period pa arbetet
kan ater fa balansen i livet efter en kortare tids ledighet. Billing (2006) sag i sin studie att flera
av de kvinnliga cheferna som hon studerat hade valt att vara sjélva eller att de hade skilt sig
som ett resultat av rollkonflikterna.

Nordenmark (2004) menar att den ojamna arbetsférdelningen i hemmet och det han benamner
oproportionerliga stora ansvaret for barnen som kvinnorna har utgor ett hinder for kvinnor
som vill satsa pa bade familj och en yrkeskarriar. Nordenmark (ibid.) anser att det enda
botemedlet &r ”Jamnare fordelning av hushallsarbetet” (sid. 200). Frankenhauser (1999)
konstaterade efter olika studier att kvinnor inte varvar ner nar de kommer hem utan att deras
stress fortsatter i hemmen da de &ven tog ansvar for hushallsarbetet. Mannen i motsats till
kvinnorna varvade ner nar de kom hem.

Cooper och Davidsson (1982) fann att vara chef innebar att man ar utsatt for stress. Att
dessutom axla det ansvar som ofta dvilar kvinnan i familjelivet innebar en i langden ohallbar
livssituation. De sag att det fanns en forvantan pa kvinnliga chefer att de skulle vara
”Gvermanniskor”.

Kvinnor och man &r barare av multipla sociala roller. Vi har alla flera olika roller i vart liv. Vi
ar bl.a. kvinna/man, medarbetare, foralder. Det innebér att vi har flera roller att bade axla och
klara av. Det har gjorts flera studier om hur man klarar av dessa olika roller. De olika rollerna
kraver under en livstid olika mycket av individen. Rollerna blir forst ett problem nar det
uppstar en konflikt mellan de olika rollerna, nar individen upplever att det inte finns en balans
mellan de olika rollerna och de krav som stalls inom omradet/doménen. O Driscoll, Brought
och Kalliath (2006) fann “Individuals who have many resources will experience less stress
and conflict, for some resources will act buffers (moderators) against stress and conflicts
(2006:122)”. De olika teorier som finns hur individen klarar av de olika omradena eller
domaénerna &r rollstressteorin och rollexpansionsteorin.

Rollstressteorin

Detta innebdr att vi har aterkommande rollkonflikter med spanningar mellan rollerna.
Rollstressteoretiker menar att detta kan ge stressrelaterade symptom och en férsamring av det
psykiska vélbefinnandet. Nordenmark (2004) héanvisar till flera svenska och internationella
forskare. Att standigt ha huvudansvaret for att hemmet skots och att barnen far sina behov
tillgodosedda ar en av de storsta rollkonflikterna for den dubbelarbetande kvinnan konstaterat
av bl.a. Wahl (1992) Billing (1991). Nordenmark (ibid.) skriver:

..att den traditionella uppdelningen ser ut som den gér hanger samman med
moderns bindning till sina barn. Resonemanget innebdr att multipla sociala roller
antas Oka risken for missnoje och separation. Att inneha rollen som
forvarvsarbetande i kombination med rollen som hushallsarbetande uppfattas som
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nagot negativt eftersom det da blir oklart vem som ansvarar for olika typer av
arbetsuppgifter i hemmet (2004:46).

Billing (1991) som har tittat pa multipla rollers betydelse for kvinnliga chefer har sett att det
for kvinnliga chefer kan uppsta bekymmer. Den kvinnliga chefen vill vara en god moder och
en bra chef. Detta menar hon kan leda till stress pa bada omradena. Kraven som den kvinnliga
chefen har pa sig sjalv kan vara svara att uppfylla. Detta kan innebéra att det blir en
éverladdning och stress och kansla av misslyckande uppstar. Billing (ibid.) menar att kraven
som den kvinnliga ledaren upplever ar stallda utifran den kontext som kvinnan har vuxit upp i
och &r i. Hon menar att "roller &r normativa och historiskt foranderliga, kénsroller ar kulturellt
och socialt bestamt (1991:40)°. Samma forfattare menar att konsrollstereotyperna kan vara
hindrande foér de kvinnor som vill géra karriar. Kvinnorna hamnar ofta i ett s.k. ’moment 22”.
Om kvinnan satsar pa karriaren sa blir familjen lidande och satsar hon pa familjen sa blir
karridaren lidande. Hon fann &ven att den hushalliga fordelningen var mer jamnt fordelad hos
de yngre kvinnorna an hos de aldre kvinnorna.

Rollexpansionsteorin

Teorin som stdds av forskning innebar att multipla sociala roller ar bra for den enskilda
individen. Teorin bygger pa socialkonstruktionistiska teorier. Detta innebar att olika
situationer och roller stérker en individs identitet. Ju fler olika roller individen har desto storre
existentiell trygghet och meningsfullhet ger det individen. De olika sammanhang som
individen ingar i leder till en dkad social kontaktyta. Detta i sin tur leder till ett utokat nat av
stod och upplevd framgang. Att ha flera roller innebér enligt honom att man kan placera upp -
och nedgangar i livet i ett stérre sammanhang. Ett misslyckande inom arbetslivet behover inte
innebdra att man ar en misslyckad mamma (min kommentar). Han avslutar med att konstatera
att multipla sociala roller innebér att vardagslivet for mén och kvinnor blir mer jamlikt och att
man lattare kan dela vardagserfarenheter med varandra. Multipla sociala roller underléttar helt
enkelt kommunikationen mellan partners.

Den slutsats som Nordenmark (ibid.) drar, ar att det inte &r oproblematiskt att utifran multipla
sociala roller forena arbetsliv med familjeliv. Att inneha multipla sociala roller hojer
anspanningsnivan for bade man som kvinnor. Kvinnor ar emellertid de som i studien har haft
behov av att lagga mindre tid pa sitt arbete for att hantera familjelivet. Noor (2003) fann i en
studie av brittiska kvinnor att de som hade arbete och barn hade ett battre valbefinnande &n
kvinnor utan dessa variabler.

Genomgaende kan man se i forskningen att kvinnor som lever i ett s.k. dubbelkarriars-
forhallande har allt att vinna. Kvinnan i detta forhallande lever i det mest jamstéllda
forhallandet. (Billing 1991, 2006; Nordenmark 2004; Noor 2003). Samtidigt som de man som
tar ett annat ansvar (an det som traditionellt har varit) far liknande svarigheter som kvinnor
genom aren har haft.

Sjalv far jag en tanke om inte detta i sig skapar en ny kontext. Till detta kan ndmnas att Carr
(2002) genomfdrde en studie som visade att individer kunde ténka sig en lagre 16n om de i
stallet fick andra formaner sasom familjevanliga arbetstider och tid dver till familjen.

% Min fria dversattning fran danska.
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Makt

Makt kan ha manga betydelser och definieras pa olika sétt. Makt som begrepp i studien
handlar om att kunna paverka och genomfora de férvantningar som man har nar det galler
yrkesliv och familjeliv. Makt kan finnas pa en samhéllelig niva. Makten kan da anvéandas for
att disciplinera och makten kan férandra och genomfora paradigmskiften. Makten kan aven
ses utifran en persons mojlighet att paverka och forandra i ett litet sammanhang. Makt kan da
ses som ett medel.

Makt som disciplinering och diskursiv makt

Makt kan vara implicit. Om man vill anvanda sig av Mathiesen (1989) begrepp skulle man
kunna bendamna makt begreppet har som att studiens kvinnor har losgjort sig fran den ”dolda
disciplineringen”. Per definition innebar ”den dolda disciplineringen” att det finns ett tyst och
outtalat budskap som genomsyrar och &r inbyggd i samhallet och dess struktur.

Foucault som &r diskursernas skapare menar att en ”diskurs ar ett bestdmt sétt att tala om och
forsta varden” Jorgensen och Phillips (2000:7) det innebar att det finns samhélleliga normer
om vad som far goras och sagas och inte. En radande diskurs bar med sig makt da diskursen
bestammer vad som far goras och inte goras, vad som far sagas och inte sagas, kort och gott
vad som &r ”okej” och vad som inte ar ”okej”.

Makt kan &ven utryckas mer explicit. Vi talar da om de mer eller mindre uttalade
samhallsdiskurser som innebar att kvinnor skall arbeta deltid och att de skall ansvara for att
familjens inre organisering fungerar dvs. att hemmet &r rent, att det finns mat i kylen och pa
bordet, att tvatten tvattas och stryks, att barn hamtas och lamnas pa forskola, fritids skola och
fritidsaktiviteter, att gympapasen ar med och att frukt laggs i vaskan. Jag undrar om det bland
oss 70 — talister fortfarande ar sa. Jag tror nar jag ser pa mina akademiskt uthildade véanner att
de inte féljer denna norm.

Hé&r kan man sdga att hela diskussionen om jamstalldhet kommer in. Jdmstalldhet handlar om
makt och viljan till att ge ifran sig makt. Stanfors (2007) har en mycket bra beskrivning av
begreppet jamstalldhet. Hon skriver:

Jamstélldhet kan dels ha en kvalitativ, dels en kvantitativ definition. Den kvalitativa
definitionen betonar lika rattigheter, skyldigheter och mgjligheter for kvinnor och mén
inom livets alla vasentliga omraden. Detta innebar att bade kvinnors och méans kunskaper,
erfarenheter och véarderingar skall tas tillvara och bidra till utveckling inom olika
samhéllsomraden. Den kvantitativa definitionen av jamstélldhet handlar om en jamn
fordelning mellan kvinnor och méan inom alla omraden i samhallet (till exempel
utbildningar, yrken, maktpositioner) och utrycks i form av gransvérden (2007:23).

I min studie kommer jag bara att bergra den kvalitativa delen av jamstalldhet.

Makt som medel

Ingela Thylefors (2007) har bendmnt ett av sina kapitel "makt — ledarskapets grundbult”.
Thylefors har ssmmanfattat makt som formagan att fa som man vill. Hon menar att det finns
tre Overgripande sétt att se pa makt: ett individuellt, ett strukturellt och ett mellanmanskligt.
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Individuell makt innebar att en person "har en obehindrad formaga till sjalvhavdelse, till att
fullfolja sin avsikt med beslutsamhet och inte véja for nagra hinder (2007:78)”. Thylefors
hanvisar till Rogers som menade att ménniskors centrala behov var att forverkliga sig sjalva.

Strukturell makt kan beskrivas utifran Muhonen (1999). Hon sag i sin avhandling att kvinnor
sag att makten gav dem mojlighet att paverka i besluten. Kvinnorna i studien sag aven att
makten var kopplad till ett 6kat ansvar men aven en mojlighet att dela med sig av ansvar och
befogenheter till sina medarbetare. Samma forskare sag att kvinnorna i hennes undersokning
hade en 6dmjuk installning till makten.

Mellanmansklig makt kan beskrivas utifran McClelland och Burnham (1976). Redan pa -70
talet sdg de att de mest framgangsrika ledarna var de ledarna som hade en egen vilja till makt
och att viljan da maste vara starkare an viljan till samhérighet och prestationer. Thylefors
beskiver det foljande "Definitionerna av social makt inbegriper alltid en formaga hos en
person att paverka en annan person (2007:80).”

Jamstalldhet i familjelivet

| internationella sammanhang sa ligger Sverige mycket bra till nar det galler jamstélldhets
arbetet. Boije (2005) har i en studie kunnat konstatera att Sverige &r ett land som ger goda
mojligheter att kombinera ett arbetsliv med ett familjeliv. Han visar pa den svenska
foraldraledigheten och tillgangen till barnomsorg. Theobald (1994) sag att det i jamforelse
med Tyskland var vanligt att forena karriar och barn. Bernhard (2000) har sett att unga
manniskor, utan barn, som har som mal att gora karriar inte valjer bort tanken pa att skaffa
barn.

Internationell forskning som bl.a. har sammanstallts av Bernhardt (2000) visar pa att kvinnans
reproduktiva roll innebér att det finns en konflikt mellan arbetslivet och barnafédande.
Forskningen har dven visat att kvinnor som har en hég 16n och en hég utbildning oftare tar
kortare avbrott fran foraldraledighet for att inte tappa kontakten med arbetslivet. Samma
forfattare har aven sett att det har skett en 6kning i samtliga lander att kvinnor har kortare
avbrott for barnafodande. Hon sag att det i Skandinavien fanns en storre skillnad i forhallande
till andra lander. Bernhard (ibid.) hanvisar till Corman som sag att svenska familjer har
forutsattningar som gor att det blir mojligt att ha en arbetskarriar med korta avbrott for
barnafodande. De mojligheter som det svenska samhéllet hade och som forskarna sag var
mojlighet till deltidsarbete, flexibla arbetstider, foraldraférsékringar och en offentlig
barnomsorg. Trots de forutsattningar som fanns for kvinnor var arbetsmarknaden starkt
kdnsuppdelad. Bernhardt drog den slutsatsen att trots att Sverige ar ett mer jamstallt land med
ett av samhallet stottande system sa véljer de flesta kvinnor att prioritera sina barn och sin
familj under en viss tid av sitt liv. Mayer (2004) har genomfort en studie dér han sag att
Sverige brét monster .

In the first instance it is observed that Swedish women, in contrast to most other
countries, do not suffer career setbacks even after relatively extended periods of
maternity leave (2004:20)

Trotts dessa goda forutsattningar har Nordenmark (2004) konstaterat att det har blivit mer

jamstéllt, men statistik och forskning visar att trots detta fordelas arbetstid och obetalt arbete
enligt traditionella moénster. Forskning och statistik har visat att kvinnor i dag lagger mer tid
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pa arbetet och mannen har tagit ett storre ansvar for det obetalda arbetet i hemmen men inte i
paritet med kvinnornas forandrade minskning av tid. (Nordenmark 2004; SOU 2000;
Bernhardt 2000; Back-Wiklund 1997). Forskning har dven visat att médn med hog akademisk
utbildning ar de som hjalper till mest i hemmet. | de familjer dar bade mannen och kvinnan
gor karriar rader den storsta jamstalldheten. Nordenmark (2004 ), Milkie och Peltola (1999)
fann att kvinnor som gick ner i arbetstid var missndjda med hushallsférdelningen och det
materiella valstandet.

Muhonen (1999) sammanfattar den internationella forskningen genom att konstatera att
hemsituationen paverkar kvinnorna och deras karridrer. Kvinnorna tar huvudansvaret for barn,
familj och hushallsarbete. Hon skriver:

samtidigt kan det vara en fordel for kvinnorna att ha en kvalificerad befattning,
sdsom chefsbefattning, eftersom de da har battre kontroll Gver sin arbetssituation
och t.ex. kan styra sina arbetstider battre &n kvinnor i lagre befattningar
(1999:37).

Hon konstaterar aven i sin egen studie att manga kvinnor under smabarnsaren valt ett mindre
stimulerande arbete bara for att fa ett arbete nara hemmet. Andra hade gjort karridr samtidigt
som de arbetade deltid. Kvinnorna hade olika uppfattning om det hade underléattat att arbeta
deltid eller om det hade inneburit 6kad arbetsbelastning pa arbetet. Hutton Raabe (1998)
kunde efter en utvardering om att gora karriar pa deltid konstatera:

The evidence of positive experiences is especially important in showing that part-
time management work can be constructed in ways that benefit both individuals
and work organizations (1998:89).

Jamstalldhet i arbetslivet

Wahl (1992 och 1994) har sett att de kvinnor som utryckte att de ville bli chefer upplevde
diskriminering. Wahl (1994) drog slutsatsen att de kvinnor som har karridrsambitioner och
som ville fa chefsposition fick ett 6kat motstand just for att de brét den traditionella bilden av
kvinnor. Det kan vara viktigt att erinra om att studien ar femton ar gammal och materialet ar
insamlat &nnu tidigare.

Muhonen (1999) tar i sin avhandling upp att det finns tva olika typer av segregering pa
arbetsmarkanden, en horisontell segregering som innebdr att man arbetar med tekniska
omraden, inom privata sektorn och kvinnor inom mer traditionellt vardande omraden, inom
den offentliga sektorn. Samma forfattare menar dven att det finns en vertikal segregering.
Detta innebér att fordelningen av man och kvinnor pa hogre befattningar ar ojamn till
mannens fordel.

”Glastaket™

Forskare har bendmnt att det for kvinnor finns ett s.k. ”glastak”. "Glastaket™ ar ett individuellt
hinder i detta fall kvinnans kén som férhindrar henne att na den karriar som skulle vara
mojlig. Ursprungligen myntades begreppet av journalisterna C. Hymowitz och T. Schellhardt
1986 i en artikel i Wall Street journal. ”Glastaket” beskrevs som en forklaring till varfor det
fanns sa fa kvinnliga chefer pa toppositioner. Att de kan na en position men att de darefter
inte kan komma vidare. De hindras helt enkelt pd grund av det kon som de har. Wahl (1992)
hanvisar i sin forskning till Morrisson, White och Van Velsor som genomfért namnda studie.
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Samma forskare konstaterade dven att de kvinnor som lyckats krossa "glastaket” stotte pa en
vagg bestaende av stereotyper och traditioner som hindrade dem fran att na den chefsniva som
de vill ha. Det var med andra ord strukturer som hindrar dessa kvinnor fran att na sina
karriarmal. Wahl (1991) och Muhonen (1999) betonar dven att "glastaket” finns i olika
organisationer och pa olika nivaer men att taket alltid finns for kvinnorna som vill avancera.
Stansfors (2007) hanvisar bl.a. till Hultin som bekréaftar att det finns ett glastak som innebar
att kvinnor inte nar langre an till mellanchefsniva. Stanfors (ibid.) menar dven att en
anledning till att kvinnor inte nar hogre positioner ar for att dessa tjanster inte utannonseras.
Hon menar att till hogre befattningar sa har man ett rekryteringsforfarande i form av
informella kontakter, rekommendationer och personlig kdnnedom.

Flera forfattare har konstaterat att det aven finns ett ”klibbigt golv” eller ’the sticky floor”.
Begreppet innebar att det ar svart for en kvinna att sticka ut fran kvinnokollektivet da det
haller kvar kvinnor pa samma niva som de sjalva. Detta innebér att det for manga kvinnor kan
vara svart att 6verhuvudtaget avancera (Stanfors 2007; Muhonen 1999).

Organisering

Fragan vad en organisation och vad organisering ar kan nog kortfattat besvaras med
strukturering av nagon eller nagra av nagot for nagot. Detta kan ske pa olika samhalleliga
nivaer (jmf. Bronfenbrenner och utvecklingsekologi) I detta sammanhang maste begreppen
séttas in i ett vidare begrepp. Wahl m.fl.(2001) Definierar organisation och teori som féljande:

En organisation i arbetslivet beskrivs och tolkas med hjalp av organisationsteori, som har
sitt analytiska fokus pa organisationsnivan. Samtidigt ar det uppenbart att organisationen
inte existerar i ett vakuum, utan standigt interagerar med det omgivande samhéllet.
Organisationer betraktas ofta som Gppna system, for vilka granserna ar svara att dra.
Samhallet kan beskrivas som bestaende av ett stort antal organisationer av olika slag. | en
organisation arbetar manniskor, vilka standigt skapar och aterskapar det som “ar”
organisationen. Pa individnivan finns manniskors forestallningar om organisationen,
vissa ar enskilda men manga ar delade. | mangt och mycket handlar organisering om
manniskors samordning. Manniskor &r dock inte uteldmnade till denna enda organisation,
utan &r samtidigt delaktiga i andra organisationer och delar av ett strre samhalleligt
sammanhang. Granserna mellan individ, organisation och samhélle &r ibland otydliga,
men att tdnka i nivaer kan anda vara ett bra verktyg i ordnandet och tolkandet av fenomen
(2001:48).

Mills (1988) menar aven att man maste sétta alla organisationer i sitt historiska sammanhang
for att forsta hur den fungerar i dag. Organisationer och organisering ar med andra ord nagot
som standigt ar i omdanande. Czarniawska som &r en ledande organisationsteoretiker bade i
Sverige och i dvriga varden menar att nar vi studerar organisationer sa soker vi s.k.
"handlingsnat”. Czarniawska (2005) menar att allt &r en pagaende process- ingenting &r
fardigkonstruerat. Vi kan bara méata organisationens effekter i ett tvarsnitt dar vi utgar fran att
allt ar fardigorganiserat och oféranderligt &ven om det inte dr det. Denna teori stods dven av
Sjostrand (2002:35). Han beskriver organisationer dessutom som en “artificiell arena” som
bestar av olika personers definitioner och interaktioner som sker i en dynamisk oandlighet.

Nar det galler min studie sa ar det inte bara organiseringen i sig som jag studerar utan aven i
betydelse med kon. Kon ar en konstruktion som samspelar med konstruktionen av
organisation. Organisationer bestar av individer som har ett kon. Darfor paverkas
organisationen alltid av kon.
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Stod

Stod och kompensation av olika slag fran andra ar troligen avgorande for att balansen mellan
chefskap och familjeliv skall kunna bibehallas. Fragan om stod i foraldraskap, arbetslivet och
i chefskapet har avhandlats av flera forskare. Att uppleva att man har stéd &r en emotionell
kansla som kan vara olika fran individ till individ. Upplevelsen av stod ar alltid en process
mellan individen och det natverk som individen ingar i - hemma och pa jobbet men ocksa det
yttre privata natverk sdsom slakt och med vanner. Kanslan av att man har stéd innebéar
implicit att man har nagon att dela sin situation med.

Roos (2007) genomforde en studie om upplevelsen och behovet av stdd i ledarskapet.
Uppsatsen beror dven stod inom andra omraden. Hon hanvisar aven till Hedin. Hon har i sin
avhandling sett att det finns sex huvudformer av stéd:

Konkret och praktisk hjalp. Det konkreta stodets funktion &r att underlatta vardagsproblem
och l6sa praktiska problem.

Instrumentellt stod. Det innebdr t.ex. att man far hjalp med att l6sa problem och ta fram
resurser.

Kognitivt stod. Innebar att fa rad och végledning.

Feedback. Innebar att man far positiv och negativ respons pa arbetssatt, uppférande och
attityder.

Emotionellt stod. Det emotionella stodet innebar att man far mojlighet att utrycka sina inre
kanslor och att i det hitta kraft att ga vidare. Emotionellt stod kan visas genom ord och icke
verbal kommunikation.

Natverkstod. Innebar att man umgas och deltar i ett natverk.

Stodet i chefskapet/familjelivet

Samtliga forskare ar enade i att arbetslivet maste anpassas sa att det gar att kombinera
familjelivet med ett arbetsliv. Kvinna som man skall bada kunna ha ett familjeliv och gora
karriar. Utifran den nya familjeordning som sker i samhallet, familjer bryter upp och det ar
vanligt med gemensam vardnad och delat boende for barnen. Detta medfor att manga kvinnor
men dven man i arbetsledande stallning maste hitta andra strategier om de satsar pa en
chefskarridr.

Zijlstare och Croply (2006) har sett att organisationer har insett att de har allt att vinna pa att
organisationens medarbetare har balans i livet. Forklaringen till det &r att nar sa ar fallet
presterar medarbetaren mer pa arbetet. Samma forskare sag dven att 6vertid ledde till 6kade
somnproblem. S6mn var jamte fysisk aktivitet viktiga komponenter for aterhamtning och for
att ”work- spillover” skulle minimera. Forskarna kom &ven fram till att raster har en stor
betydelse.

Have adequate work-rest cycles during the working day (i.e, allows for a
substantive lunch break). Part of these recommendations should also make sure
that people have manageable portions of (daily) work (2006:231).

Hammer, Cullen och Shafiro (2006) fann att organisationer har mycket att vinna pa genom
sakallade "family-friendly workplace supports”. Denna support kan vara policys om flexibla
arbetstider, service, formaner i form av barnvakter, aldreomsorg mm. Da forskningsmaterialet
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har varit tunt kan de inte ge en allman rekommendation om exakt vad man skall erbjuda men
att den hjalp man kan erbjuda familjer for att fa en balans mellan arbetsliv - familjeliv har
betydelse.

Muhonen (1999) sag att ett betydande stéd och hjalp kom fran mor- och/ eller farforaldrarna
som kunde hjalpa till med att hamta barnen och hjélpa till med hushallsuppgifter. Andra
kvinnor hade utéver kommunal barnomsorg extra hjalp av barnflickor och med hushallshjalp

Samma forskare sag att stodet eller det tysta samtycket fran partners var av vikt for att de
skulle kunna gora Kkarridr. I studien framkom emellertid att det inte alltid var latt nar kvinnan
hade en hogre befattning &n mannen. Muhonen hénvisar hér till Haavind och om kvinnors
relativa underordning vilket innebar att kvinnor alltid star under mannen i rang i relation till
mannen.

Muhonen (ibid.) hanvisar i sin forskning till Powell som menar att det ar "viktigt for kvinnor
att ha en mentor och inga i olika natverk for att fa stod i sin karriar och se vilka
utvecklingsméjligheter som finns (1999:32)” Ho6k (2001) har i sin avhandling lyft fram
behovet av ledarskapsutveckling.

Billing (2006) fann i sin studie att svenska kvinnor i motsats till sina danska kolleger inte
hade nagot stod i hemmet i form av stadhjalp eller barnflicka. Som forklaring till detta sag
hon att de olika valfardssamhallena hade olika skattesystem for hushallsnéra tjanster

Evens (2000) har pa uppdrag av OECD genomfort en studie. Den studien visar bland annat att
de flesta stora organisationer ger ett storre stdd till sina anstallda an vad som &r minimikraven.
Det stod de ger &r erbjudanden om en mer flexibel arbetstid. Evens drog &ven den slutsatsen
att det maste upp pa den politiska agendan i de olika landerna att man och kvinnor maste
kunna kombinera, utveckla och fullflja bade sitt arbetsliv och sitt familjeliv.

Roos (2007) fann i sin studie att "Oavsett vilket stod man far sa &r upplevelsen och kéanslan av
att vara uppbackad ett stod i sig som skapar trygghet i yrkesrollen (2007:46)”. Ett av de mest
betydande stoden i arbetsledarrollen var stodet fran narmsta chef. Att chefen och dennes
overordnade hade ett 6ppet klimat och en god relation. Hon fann &ven att stod fran kolleger,
natverk, mentorer och handledare var viktiga. Hon sag att de olika stoden fyllde olika behov.

Forebilder som mentalt stdd i arbetslivet

Att vara kvinna, chef och mamma innebar i de flesta organisationer att man &r i
minoritetsstallning. Det finns olika forskning som visar pa olika resultat nar det galler vilken
kansla av narhet som man har upplevt sig ha haft till sina féraldrar. Henning och Jardim
(1977) har tidigare och for lange sedan visat att kvinnliga ledare har en stark kénsla av nérhet
till sina fader. HO0k (2001) hanvisar i sin avhandling till Lindgren. Hon har visat att kvinnor
har en tendens att orientera sig mot méan. Hon skriver ”Kvinnors relationsarbete kan darfor
forstas som ett hetrosocialt samspel. Homosocialitet kan tolkas som bade kvinnor och méan
sOker bekraftelse hos det 6verordnade konet (dvs. man) 2001:48).”

Wahl (1992) fann i sin forskning att kvinnor ansag det som viktigt att ha kontakt med andra

kvinnor. Den kontakten var oftast informell. Wahl (1994) kunde konstatera att det &r vanligt
att kvinnor kanner sig ensamma i organisationen och att de saknar kvinnliga forebilder.
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White m.fl. (1992) sag att kvinnliga chefer i deras studie inte hade en nara relation med sina
foraldrar. Billing (2006) fann att kvinnorna i hennes studie hanvisade till nagon vuxengestalt
som hade levt ett liv som de kunde ténka sig att leva. Hon fann inte entydigt att det var
pappan som var den positiva forebilden. Hon fann hos de intervjuade kvinnorna inget som
tydde pa att den egna modern stod for det idealiska.

Billing (ibid.) sag aven att det var kvinnornas egen vilja att bestamma och paverka som har
varit en av de starkaste faktorerna till att de tagit steget till att bli chefer. Kvinnorna hade dven
vuxit upp med en 6vertygelse att de kan bli det de sjalva vill bli.

Organisationen och organiseringen som stéd eller hinder

(Furaker 2005; Olofsdotter 2005; Vanje 2005; Kindenberg 2003) har visat att ett nytt
organisationsparadigm haller pa att utvecklas utifran den postmodernistiska organisationen.
Den postmodernistiska organisationen kan beskrivas i termer av natverk, decentralisering,
centralisering, forforande och girig. Syftet med den postmodernistiska organisationen ar
flexibilitet, kostnadseffektivitet och produktivitet.

Vénje (ibid.) visar att den giriga organisationen ger utrymme for en ny ledarmaskulinitet.
Chefen leder 6ver resurserna och inte 6ver omsorgsarbetet som decentraliseras ner pa en
arbetsledarroll som begransas till utférandet av arbetet och som saknar status och chefslon®.
Wahl (1994) har i sin forskning konstaterat att organisationer inte &r konsblinda. Hon menar
att det finns flera observerbara skillnader. Det har dven visat sig vara sa att man och kvinnor
arbetar efter olika villkor. Dessa villkor ifragasatts inte utan star som sjalvklara (Wahl 1994;
Billing 1991).

6 Jag kan inte ta bli att dra paralleller till socialt arbete p& socialkontor. Inom flera forvaltningar infors ater,
efter flera ars franvaro, begreppet 1:e socialsekreterare. Att arbeta som 1:e socialsekreterare innebar just detta att
man har ansvar men inte 16n och befogenhet.
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3. METOD OCH TILLVAGAGANGSSATT

’genom beréattandet produceras och
reproduceras sociala relationer och
identiteter. Detta inbegriper ocksa
produktionen och reproduktionen av
makt och social kontroll.” ’

Studier kan antingen vara kvalitativa eller kvantitativa. Kvalitativa studier brukar beskrivas
som att de inte ar formaliserade. Man soker genom metoden en forstaelse av det man studerar.
Fragan om resultaten ar generellt valida eller att det finns en reliabilitet dvs. att man far
samma resultat vid en liknande undersokning ar inte det som ar i fokus. Forskaren soker helt
enkelt se och beskriva det sammanhang som studeras. Kvantitativa studier ar i motsats till
kvalitativa studier mer formaliserade och exakta. Forskaren styr och har kontroll 6ver
materialet. Det innebér att forskaren har hdga krav pa reliabiliteten. Gor man om studien sa
skall man fa samma resultat, da ar resultaten valida.

Min studie utgar fran faltet kvalitativ metod utifran ett postmodernt synsatt. Den postmoderna
teoretiska utgangspunkten ar ett socialkonstruktionistiskt synsatt och teoribildning. Utifran
den utgangspunkten kommer jag att narma mig den kvalitativa teorin och metoden med
inspiration av narrativ teori och metod dar livsberattelsen star i fokus. Berattelser berattas
alltid i ett speciellt syfte, utifran ett speciellt perspektiv och utifran ett speciellt sammanhang.
Johansson (2005) med stéd av andra (Furman 2005; Anderson 2002; Franzén 2001; Andersen
2001; Crafoord 1994; Shazer1994) menar att berattelsen skapas just i sjalva berattandet.
Johansson (ibid.) menar att berattelser &r presentationer av just sjalva sjalvet hos personer som
beréttar sin livsberattelse. Dessa livsberattelser kan enligt Goffman (1983) ha tva olika
uttrycksformer och berattelser, framgangsberattelsen och den tragiska beréattelsen. Dessa tva
accepterade livsberattelser har skapats utifran de tva diskurser som rader i samhéllet.
Beré&ttandet ar ett grundldggande existentiellt villkor. Livsberattelsen &r individernas egna
tolkningar av sig sjalv, i relation till andra och till sin omvarld. Den &r komplex och
motsagelsefull. Narrativ infallsvinkel innebér inte bara att man ar intresserad av att fa svar pa
de fragor som man stéller. Det innebér aven att intervjuaren &r intresserad av som Billing
skriver ” vilka historier den intervjuade beréttar och vilken mening som kommer fram genom
dem (2006:20)”.

Makten har beréattelser och darigenom far dven berattelsen i sig sjalv makt. Johansson (ibid)
bendmner dessa som de “stora beréttelserna” dvs. diskurser eller kunskapsregimer. Detta ar
enkelt utryckt de berattelser som ar tillgangliga, vad som far beréttas och inte, hur, var, nar
och av vem. Diskursen styrs (Borjesson och Palmgren 2007; Johansson 2005; Burr 1995) av
mekanismer som inkluderar och exkluderar.

Forforstaelse

Den forforstaelse jag har om féltet ar att jag ar fardig socionom sedan femton ar. Jag har en
bred erfarenhet inom faltet socialt arbete. De senaste tva och ett halvt aren har jag arbetat som
1:e socialsekreterare i en barn och familjegrupp, 0-25 ar. Sedan oktober manad 2008 har jag

" Jonasson, Anna (2005) sid. 99.



en tjanst som enhetschef pa en barn och familjegrupp, 0-20 ar. Jag &r alltsa sjalv kvinna, chef
och mamma till tre barn, 11, 10 och 5 &r. Jag &r med andra ord en s&dan kvinna som jag i min
studie har vant mig till for att fa svar pa hur man skall finna balansen mellan chefskapet och
familjelivet och dess krav som stélls. Det innebadr att jag har en sarskild kunskap om féltet. Att
studera nagot som berér mig som person kan stalla sérskilda krav pa min opartiskhet. Repstad
(1999) menar att "uppratthalla distans och opartiskhet &r alltid ett problem i kvalitativa
undersokningar, men det hela stalls pa sin spets om man har en personlig relation till nagon i
den miljé som studeras (1999:27)”. Samma forfattare menar aven att det finns fordelar med
att man kanner faltet man studerar da man har en annan kunskap och kan undvika att dra
felaktiga slutsatser. Han menar dven att man far vara forsiktig med att inte ta saker for givna
just for att man har fortrogenhet. Kvale (1997) menar &ven att det kan finnas en risk att man
"goes native”. "Intervjuaren kan ha identifierat sig sa starkt med sina undersokningspersoner
att hon inte kan uppratthalla en professionell distans utan tolkar och rapporterar allting ur
undersokningspersonernas perspektiv. Det finns risk for att intervjuaren - enligt
psykoanalytisk terminologi- blir offer for omedveten "motdverforing”, eller — for att anvanda
sig av antropologiskt uttryckssatt - goes native (1999:112)”.

Jag har i min studie forsokt att halla min distans. | intervjuerna och i analysarbetet har jag
forsokt att bade narma mig materialet med forutsattningslésa 6gon och 6ron. Jag har dven
forsokt att lyfta mig for att kunna géra mina analyser och reflektioner.

Material och bortfall

Tematisering och planering infor en livsberattelsintervju innebér att man bestammer vilka
avgransningar som skall goras och vilka urvalsstrategier som skall valjas. Det 6vergripande
syftet med studien har varit att ta reda pa hur just dessa kvinnor har funnit balansen mellan
chefskap och familjeliv. Efter den avgransningen utarbetades en intervjuguide (se bilaga 2)
anpassat till fragestallningen och som hjélp till att halla fokus pa fragestallningen. Vid
intervjuerna har en s.k. "Livslinje”® (se bilaga 3) anvants. Livslinjen har varit mer till hjalp for
analysarbete &n som det var tankt till hjalp for informanten att beratta om sitt liv.

Vid sjalva intervjusituationen har informanterna varit forberedda och informerade om
intervjun och tillvagagangssattet. Alla informanterna utom en hade &ven fatt intervjuguiden
sedan tidigare for att kunna forbereda sig infor intervjun. Att en informant inte hade fatt
intervjuguiden berodde uteslutande pa mitt eget misstag. Jag kan inte se (eller vill inte se) att
det har haft nagon betydelse for resultatet. Innan intervjun har en 6verenskommelse gjorts om
att nar uppsatsen ar fardig och godkéand sa kommer de fa ett eget tryckt exemplar. Tre av de
intervjuade kvinnorna har aven utryckt att de skulle vilja ga pa opponeringen av uppsatsen
vilket jag efter stor vanda har samtyckt till.

Nar jag valde vilka kvinnor som skulle kontaktas for studien utgick jag fran de kvinnor som
var verksamma inom véstra Gétaland. Inledningsvis kontaktades kvinnorna genom mail (se
bilagal). Det forsta svaret var fran en forvaltningschef med svaret ”jag tror inte det med
vanlig halsning XXXX”. Samtidigt togs ater kontakt med en kvinna som jag hade tillfragat
vid ett mote. Nar tid skulle bokas uppgav kvinnan att det inte riktigt passade henne vid den

8 En "Livslinje” anvéands bl.a. inom socialt arbete till hjalp for att strukturera upp en persons livsberattelse vid ex
utredningar. Livslinjen blir ett visuellt instrument att strukturera upp beréttelsen om ens liv och viktiga
héndelser.
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aktuella tidsperioden att medverka i en intervju. En annan kvinna som tillfragats tidigare
kontaktade mig i ett annat drende men passade samtidigt pa att boka in en tid for intervju.
Samtidigt fick jag kontakt med flera kvinnor genom de mail som tidigare hade skickats ut.
Kontakt togs nu dven genom telefon och att tid for intervju bokades med en gang. En kvinna
fick jag kontakt med genom en annan informant. Sammantaget kan sdga att studiens
informanter har kontaktats genom mail, telefonkontakt, personligt moéte och genom
snobollseffekt.

Kvinnorna jag har intervjuat har varit mellan 40 och nastan 60 ar. Jag har i redovisningen av
anonymitetsskal valt att dépa om kvinnorna. D& kvinnorna antingen var mellan 40- 49 ar
intervallet eller 50-60 ar intervallet har jag av anonymitets skal skrivit 40+ for intervallet 40-
49 ar och 50+ for kvinnorna mellan 50-60 ar. Jag har anonymiserat kvinnorna da de har delat
med sig beréattelser som bade har innehallit gladje men dven mycket sorg och smarta. Den
senare delen har inte direkt berort mina fragestallningar men livet i sin helhet.

| intervjun berérdes om det fanns likheter mellan féraldrarollen och rollen som chef samt om
informanterna hade nytta av att vara foralder i sitt arbete. Da flera av kvinnorna uppgav att de
inte sag pa sitt chefskap pa det sattet eller svarade pa nagot annat har jag valt att utesluta de
resultaten fran min studie.

Intervjuernas genomfdrande

Det &r sammanlagt atta kvinnor som jag har intervjuat. Fyra av kvinnorna ar
forvaltningschefer, tre har varit avdelningschefer och en har haft en hdgre position men valt
att vara enhetschef. Kvinnorna har intervjuats i huvudsak pa sina kontor eller i en lokal i
nérheten av sina rum. En intervju genomférdes i mitt hem av praktiska omstandigheter.
Intervjuerna har tagit mellan 60 minuter till 2 timmar och 45 minuter. Samtliga intervjuer har
spelats in pa band for att darefter transkriberas.

Johansson (2005) tar upp tre modeller for forskningsintervjun; 1, Informationsutvinnings-
modellen, forskaren stéller fragor utifran ett formuléar, ar vanlig men gar inte i dialog och
haller inne med egna uppfattningar. 2, Delad forstaelse - modellen, intervjun &r
halvstrukturerad, intervjuaren ar 6ppen infor nya vandningar, intervjuaren vill ha
klargdranden genom fragor, intervjuaren tolkar under intervjuns gang. 3, Diskursmodellen,
intervjun ses som en situationsbunden spraklig aktivitet, intervjuaren och informanten
samspelar aktivt med varandra. I diskursmodellen ses intervjun som en meningsskapande
process och att intervjun &r konstruerad som en interpersonell situation och lyfts fram av
intervjuarens formagor och egenskaper att lyfta intervjun. Min studie ar en delad forstaelse
modell.

Etik

Att motas i en intervju &r en méktig upplevelse. Dels for att det sker ett konkret méte och ett
samspel mellan forskaren och informanten och dels for att det sker ett samspel och att det i
motet produceras en text. Johansson (2005) menar att informanten har visst inflytande och
kontroll i motet och vad som berattas men att detta gar forlorat nar forskaren sedan
producerar, genom transkription, sin text och genomfor sin tolkning och analys. Johansson
skriver ”den beréttelse som skapas under forskningsintervjun behdver séttas in i sitt sociala,
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politiska och kulturella sammanhang och forskaren bor fraga sig: Hur mottes han/hon med
forskningsdeltagaren, hur ser relationerna ut, vilka &r rollerna, vad hander under
motet?”(2005:243).

Kvale (2006) menar att kvalitativa intervjuer ar bade en kanslig och en méktig metod. Han
varnar for att vissa av dagens intervjuare genom sitt inlyssnande och forstaende satt kan
invagga informanten i en falsk trygghet och att informanten dérigenom l&mnar ut en allt for
stor del av sig sjalv vilket de senare kan angra. Han gor i sin artikel en metafor med rédluvan
och vargen. Han jamfor intervjuaren med vargen och informanten med rédluvan.

I mitt bemotande av informanterna har jag varit noga med att inledningsvis tala om att de
sjélva bestammer vad de vill berétta fér mig. Jag har aven varit mycket noga med att
informera om att de pa inget vis kommer att r6jas att de blivit intervjuade. De har &ven blivit
informerade om att grundmaterialet inte kommer att lamnas ut utan kommer att forstoras.

Analysarbetet

Johansson (2005) menar att redan nar forskaren staller sig frdgor som, vad skall studeras?,
vilka ar fragestallningarna/ problemen som skall studeras, varfor jag ar intresserad av att ta
reda pa just detta? hur skall jag ga till vaga, vilka metoder som skall anvéandas, sa paborijas
den analytiska och den tolkande processen. Analysen fortsétter sedan under intervjun, genom
transkriptionen och genom lasning och omléasning av texten. Detta médosamma arbete har
aven jag genomlevt. Det har varit oerhért vardefullt da sammanhanget har framtratt tydligt.

| analysarbetet har jag gjort en innehallsanalys av de olika berattelserna dér olika monster och
teman framtratt tydligt. Jag har valt att redovisa dem i de teman som framtratt och visat bade
pa likheter som skillnader som funnits genom bade representativa citat och sammandrag av
vad kvinnorna har beréttat for mig. Jag har dven valt att inom resultatredovisning for varje
omrade gdra en analys av vad som har framkommit.

Jag har noga 6vervagt och funderat 6ver de olika etiska aspekterna i min studie bl.a. den
asymmetriska maktrelationen mellan mig och informanterna och hur jag har anvant materialet
i min redovisning. Det &r viktigt att se i uttolkandet och analyseringen av berattelsen i vilken
kontext berdattelsen beréttas. | sann socialkonstruktionistiskt anda innehar livsberattelser inte
en sanning utan ar just en berattelse som kan uttolkas olika utifran aspekter som kan, klass,
etnicitet mm. Nar det géller kontextens betydelse hanvisar Wahl mfl (2001) till Czarniawska
och Skoldberg. De skriver:

Kontextens betydelse for hur olika fenomen och processer konstrueras i
organisationer betonas. Forskningen préaglas ocksa av ett grundlaggande tvivel
infor idén att forskningsresultat aterspeglar verkligheten (2001:134).

Naturligtvis sa vill jag liksom alla andra att min studies resultat skall spegla verkligheten och

liksom min studies resultat och andra studiers resultat sa ar de filtrerade genom det raster som
jag iakttar och tolkar vérden.
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Kommunikativ Validitet och Generaliserbarhet

Att utvardera en sadan studie som ligger for handen innebar att man tittar pa den
kommunikativa validiteten. Det innebdra att man granskar skribentens hantverksskicklighet,
ar resultaten 6vertygande och moéjliga? Stammer tolkningarna 6verens? Finns det
insiktsfullhet och ett sammanhang i materialet? D.v.s. finns det en kommunikativ validitet.
Jag har redovisat hur jag har gatt tillvaga och hur jag har hanterat materialet. Uppsatsen ar
aven rik pa citat fran intervjuerna och genomsyras av informanternas livsberattelser. Slutligen
ar det alltid lasaren som avgoér hur hon eller han bedémer materialet. Nér en text ar skriven ar
den 6ppen for alla de lasningar som gors utifran just det raster som lasaren bar med sig.

Generaliserbarhet handlar om en annan forskare skulle komma fram till samma resultat som
mig om forskaren gjorde om den. Fragan ar om detta &r intressant vid kvalitativa studier. Mitt
material &r inte sa stort sa att det skulle kunna bli statistiskt sékerstallt. Den handlar om éatta
kvinnor och deras beréttelser om hur de har hanterat chefskap och familjeliv och stéden och
hindren i detta. Det ar deras berattelser som ar intressanta och deras beréattelser ar sanna for
dem. De &r unika och det ar aven deras berattelser. Om man nu mot all formodan anda skall
arbeta med begreppet generaliserbarhet sa kan jag se att vissa av mina resultat stammer vél
overens med andra studiers resultat. Samtidigt har jag fatt fram andra resultat &n tidigare
forskare. Jag har aven i min studie fatt fram resultat som jag inte har funnit att andra har
studerat narmare. Dessa resultat har jag forsokt att lyfta fram genom beskrivning om hur
tolkningarna skapades, det vill sdga hur de har gjorts och genom att visa primér data.

Jag kan se utifran den studie som genomforts att den uppfyller kraven pa kommunikativ

validitet och generaliserbarhet. Jag tycker mig aven se att man kan ha en pragmatisk nytta av
resultaten.
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4. RESULTATREDOVISNING

Kvinnors chefskap

Nar kvinnan blev chef

De kvinnor som jag har intervjuat har samtliga borjat studera mellan 19-25 arsalder. Fler har
borjat studera vid 19 ars alder &n vid 25 ars alder.

De flesta kvinnorna har haft en tilltro till att de kan bli vad de vill. Flera av kvinnorna har
berattat att deras foraldrar har gett dem tilltro till att de kan lyckas med det de forutsatter sig.
Kvinnorna har &ven upplevt att foraldrarna har gett kvinnorna samma forutsattningar som
deras broder.

...Jag och min bror har blivit lyssnade till... vi har inte blivit tvingade... jag har
haft samma mojligheter som min bror. Vi har blivit respekterade lika mycket.
Helen 50+

Jag har sett att de kvinnor som jag har intervjuat som har varit i spannet 50- 59 ar startade sin
chefskarriar senare i livet. De flesta var i fyrtioarsaldern och hade fatt alla sina barn. Ett
undantag var en av dem som blev chef vid 32 arsalder. Under cirka ett halvar vikarierade hon
som avdelningschef. Efter vikariatet valde hon att ga tillbaka till sin ordinarie tjanst for att
sedan vid fyrtio ars alder soka och fa en egen fast tjanst som chef.

...det var mitt forst riktiga chefsjobb som var ordinarie som jag sokte och fick och
det gjorde jag mycket for att jag hade prévat vikariatet.
Anna 50+

Av materialet har det framkommit att de &ldre kvinnorna blev chefer senare an sina yngre
kolleger. Att utfallet har blivit sa kan ha sin grund i att jamstélldhetsarbetet har gatt framat.
Det ar mer sjéalvklart for mannen till de yngre kvinnorna att ta ett 6kat ansvar i hemmet. Det
innebar att kvinnorna dels far mojlighet att ”g6ra karriar” men framfor allt att de yngre
kvinnorna inte har vuxit upp med samma bild av hur familjelivet skall se ut. Genom att
familjen ses som ett projekt, dar familjen varken &r vare sig statisk eller férutbestdmd. De
traditioner som den har vilat pa ser inte langre lika ut. En ytterliggare forklaring kan vara att
det i dag &r mer vanligt med rollexpansioner och multipla roller vilket har mojliggjort att
kvinnan tidigare blir chefer. Kvinnorna har &ven vuxit upp med en tilltro om att de kan bli vad
de vill.

Karriarstegen eller karriarspiralen

De kvinnor som jag har intervjuat har haft tva olika karriarstilar. Har har jag inte sett att det
har funnits ndgra sammanlankande faktorer s som alder. Den ena Karriarstilen kan man
askadliggora som en karriarstege. Det innebar att man borjar som enhetschef, gar vidare till
avdelningschef for att sedan bli forvaltningschef. Den andra karriarstilen kan askadliggéras
som en karridrspiral. Det innebdr att de kvinnor som har intervjuats har haft en chefsposition
men har gatt tillbaka till en lagre chefsniva eller att de har arbetat med utredningsuppdrag pa
ledningsniva for att sedan ater bli chef pa en hogre eller likartad niva. Ofta har dessa kvinnor
gett utryck for att vilja ha en bredare kompetens och att karriar inte maste vara en rakt
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uppatgaende chefshierarki. En av de intervjuade kvinnorna som hade haft en hogre
chefsbefattning men valt en lagre chefsposition summerade sitt val pa foljande vis:

...nejJ men jag tankte att det skulle vara ett kul arbete och att det var ju detta jag
ville géra nu.....sen far vi se vad jag gor.....
Linda 40+

Anna har aven under sin yrkeskarriar emellanat gjort avbrott i sin chefskarriar for att
agna sig at administrativa utredningsuppgifter pa ledningsniva. Att ha utvecklat dessa
omraden ser hon har varit en berikning i sitt satt att leda och har utvecklat hennes
administrativa kompetens pa ledningsniva.

En av de éldre kvinnorna blev arbetsledare vid 38 ars alder. Hon slutade forsta gangen som
chef utifran de krav som arbetet stallde och utifran hur hennes familjesituation sag ut.

...n&r jag slutade som chef sa ténkte jag att jag aldrig mer i livet att jag skall bli
chef. Det var jobbigt.
Tina 50+

Tina blev sedan efter nagra ar ater chef. Det som gjorde att hon ater kunde tanka sig det var
att hon sag en utmaning i chefskapet och att hennes familjesituation sag annorlunda ut da.

De yngre kvinnorna har paborjat sin chefskarriar mellan 25- 37 ars alder. Den kvinna som
blev chef forsta gangen vid 25 ars alder valde sedan att ga tillbaka till sitt grundyrke under
nagra ar for att sedan vid 33 ars alder ater bli chef. Det som ater drev henne att bli chef var att
hon hade en avdelningsforestandare som dels gjorde sjukskoterskornas uppgifter och inte
hade formagan att se 6ver helheten och lagga planer for framtiden.

...Vi hade en avdelningsskoterska som gick runt och tog pulsen pa patienter nar vi
ronda och det tyckte jag att det var min profession nar jag och lakaren gick och
ronda men och sa nar det géller detta med utvecklingssamtal, utveckling av
avdelningen och det arbetet med sa eller att lagga strategier for framtiden sa
kunde hon inte det och da tankte jag fy fan” vad daligt detta ar (skratt). Sa dar
det lockade mig att soka vidare att ater bli chef.

Pernilla 40+

| materialet har det visat sig att de som borjat sitt chefskap sa har de flesta fortsatt sin
chefskarridrstege pa ett eller annat satt. Tre av dem har under en tid de valt att gora annat pa
for att sedan atervanda till chefskapet. En av de intervjuade kvinnorna har efter ett langt och
aktivt chefskap valt att ta steget at sidan. Hon &gnar sig i dag at administrativa uppgifter pa
ledningsniva. Valet till detta var att det intraffade en handelse i familjelivet som gjorde att hon
inte langre k&nde att hon hade drivkraften till att vara chef.
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Viljan till chefskap

Motivet till att bli chef har i min studie haft ett likartat utryck &ven om kvinnorna har haft
variation. Kvinnorna i min studie beskriver att de tycker om och vill paverka, leda, driva och
bestamma.

Anna som i dag har en hdg chefsposition beréttar om sin drivkraft till att vara chef.

...jag tycker om att styra och stélla och bestdamma och driva at det hall som jag
vill. Man maste tycka om att bestimma annars blir man ingen bra chef....det ar
en utmaning... man har manga manniskor att géra med och de skall fungera
ihop... medarbetare...brukare...och samarbetspartners.

Anna 50+

En annan kvinna belyser drivkraften till chefskapet till att ha paverkan och inflytande.

...jag gillar att ha en ganska stor paverkan i mitt arbete att vara med....det att
forma det ar en drivkraft jag vill ha lite mer inflytande...
Linda 40+

Ytterligare en kvinna betonar att chefskapet for henne innebér mer att leda och att se visioner
mer.

...det jag alltid tyckt om som arbetsledare, det jag tyckt om i livet &r att ha och att
se visioner att kunna leda personalen och fa dem att se det ocksa. Det har jag
alltid tyckt om det var vél det det.. ehh.. som gjorde... kanske inte s& mycket att
vara chef. Jag har aldrig suttit och pratat om det pa det planet utan jag har mer
tankt pa det planet att jag har en mojlighet att kunna driva en utveckling... som
att se olika mojligheter... det &r det som ar utmanande i chefskapet.

Tina 50+

En av de intervjuade kvinnorna uppgav att hon valde att bli arbetsledare av tva anledningar
dels for att hon var nyfiken pa arbetsledarskap men aven for att det medforde att hon arbetade
dagtid och slapp att arbeta schemalagd arbetstid.

...frén borjan helt krasst var jag nyfiken pa arbetsledare och att jag helt krasst
och arligt fick jag forandrat arbetsschema. Jag fick jobba raka veckor och fick
mojlighet att utveckla mitt ledarskap.

Pernilla 40+

Som ovan beskrivits var kvinnornas drivkraft till chefskapet att de har velat paverka, leda,
driva, se och verkstilla visioner och att ha inflytande men &ven for att fa bestimma. Aterigen
ser vi hur kvinnorna i studien har vuxit upp med en tilltro till sin kapacitet och hur de faktiskt
har fatt mojligheten till att bli chef.
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Vagen till chefskapet

Hur blev da dessa kvinnor chefer? Valdes de eller sokte de sina tjanster? En av de intervjuade
beskriver den perioden som arbetsam och att hon om hon inte hade fatt jobbet hade kant att
hon maste ha slutat.

...n&r sa han slutade sa jag blev da tf resultatenhetschef...jag satsade allt pa ett
kort man kan ju inte smyga sig till en tjanst det ar ju allt eller inget... Jag fick ju
det jobbet sedan... hade jag inte fatt det hade jag fatt saga upp mig. Jag kande att
de ville ha mig.

Johanna 40+

En annan av de intervjuade kvinnorna hade en liknade erfarenhet. Hon vikarierade for sin
hogre chef nér den fick ga fran sin tjanst. Hon fick sedan tjansten efter en lang
rekryteringsprocess. Aven hon kéande att hon hade ett starkt stod av sin personal, politiker och
kommunledning.

Att man hade haft en tanke om att man ville bli chef innan de blev det var ett genomgaende
tema bland de yngre kvinnorna i min studie.

Linda som har haft en hogre chefsbefattning men som valt en lagre beréttar:

...redan pa socialhdgskolan sa sa jag att jag skulle jobba med barn i social
barnavard och sedan skall jag bli chef... jag tankte att det skall jag gora.
Linda 40+

Bland de &ldre kvinnorna sa fanns det inte samma monster om att man pa ett tidigt stadium
tankte sig bli chef. De aldre kvinnorna var &ven aldre nér de blev chefer.

Ett mer framtradande tema var att andra sdg dem som ledare och att de efter uppmaningar av
anhdriga eller narmsta chefen uppmuntrades att soka en chefsbefattning.

...ja jag skulle ju alltid arbeta med barn och sa blev jag néstan ombedd att soka
tjansten. Jag hade namligen arbetat fackligt och upptéckt att det var kul att
arbeta med vuxna...Sa jag blev lite sugen nar min chef uppmanade mig och min
man puschade pa.

Helen 50+

I mitt material kan jag se att kvinnorna har alla sokt sina fasta chefstjanster. Flera av studiens
kvinnor har blivit tillfragade om de kan tanka sig att hoppa in och ta en hdgre chefsbefattning
under rekryteringsperioder. Flera av kvinnorna har efter det att de sokt den hogre
chefspositionen aven fatt den hogre fasta chefspositionen.

Analys och reflektion

Billing (2006) menar att internationell forskning har visat att kvinnor vantar fyra till fem ar
langre an méan pa att bli chefer. Samma forfattare sag i sin studie tendensen att de yngre
kvinnorna hade andra forutséattningar. 1 min studie kan jag se att detta &ven stammer for de
kvinnor som jag har intervjuat. De yngre kvinnorna har gjort karriar tidigare an de aldre
kvinnorna. Sammantaget kan jag se att de flesta av de intervjuade kvinnorna har varit noga
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med att poangtera att de sokt sina tjanster och att de som Johanna sa ”Jag har sokt alla mina
chefsjobb jag har inte fatt dem i present”.

Kvinnornas egen vilja att bestamma och paverka har varit en av de starkaste faktorerna till att
de tagit steget till att bli chefer. Jag har inte kunnat se i min studie att de det ar skillnad i hur
man utrycker sig i forhallande till makten mellan de yngre kvinnorna och de &ldre kvinnorna.
Skillnaderna har varit mer utifran kvinnornas personligheter an utifran deras alder. Mina
resultat stammer val éverens med de resultat som Billing (2006) fann i sin studie.

De kvinnor som jag har intervjuat har liksom Muhonen (1999) inte haft en tydlig karriars
planering. Av de svar som jag har fatt har kvinnorna aktivt sokt sina tjanster. Det ar aven
tydligt av materialet att kvinnorna har upplevt att de &r kompetenta och att de har en mojlighet
till att gora karriar, vilket de dven hade gjort.

De kvinnor som Muhonen (1999) hade intervjuat hade uppgett att de hade tankt sig att bli
chefer innan de blev det. Att man hade haft en tanke om att man ville bli chef innan man
faktiskt blev det var ett genomgaende tema bland de yngre kvinnorna i min studie.

Min studie har visat att kvinnorna har haft tva olika karriarstilar. Den ena karriarstilen kan
askadliggora som en karriarstege. Kvinnan far hogre och hogre chefsbefattningar. Den andra
karridrstilen kan askadliggoras som en karridrspiral. Det innebér att man &r chef for att sedan
gar over till administrativa uppgifter eller en lagre chefsposition for att sedan fa en hogre
chefsbefattning. Man kan fraga sig om kvinnorna alltid gor sitt eget val nar de valjer en
karridrspiral. Det skulle d&ven kunna vara sa att kvinnorna har stétt pa en form av segregering
som kanske ibland ar ratt inlindad. Anvander man sig av Muhonen (1999) begrepp om
vertikal segregering sa skulle det kunna vara sa att det inte funnits nagon aktuell hogre
chefsbefattning for kvinnan nar hon kéant att det var dags att gora nagot annat. Detta skulle i sa
fall ha inneburit att kvinnorna tagit andra uppdrag under en tid for att fa mer erfarenhet och
for att darefter kunna ta steget upp nér ett lampligt jobb dyker upp. Hon skulle da dven kunna
vara mer rustad att ta arbetet och dérigenom kunna konkurrera ut mannen. Jag har inga belagg
for pastaendet att det varit sa for de kvinnor som jag intervjuat. Trots det har tanken pa att det
ar sa vid flera tillfallen slagit mig vilket gor att jag redovisar det har

Billing (2006) fann i sin studie liksom jag att det har varit tydligt att kvinnorna har haft en
tilltro till sin egen formaga att flera av kvinnorna har haft foraldrar som gett dem tilltron att de
kan bli det de vill och att de har samma vérde som sina broder stdmmer Gverens med det
resultatet. Den diskursiva makten har inte underordnat eller disciplinerat kvinnorna till
underordning i forhallande till mannen eller i forhallande till chefskap.
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Stod i olika former

Mannens stod

En genomgaende betydelsefull faktor for kvinnorna och deras forutsattning att bade ta ett
chefskap och halla kvar och hantera chefskapet har varit det faktum att de har haft en man att
dela bade ansvaret for hemmet med men aven det emotionella stod som mannen gett sin
kvinna.

...Jag har uppfattat... kant att han tycker jag ar duktig och stolt att jag ar kapabel
att han vill satsa pa mig och han ar ju en duglig karl... han har varit ett stod for
mig.

Johanna 40+

...eh ja alltsa forst och framst fran min sambo, att vi stodjer varandra. Att han
stottar mig i det jag gor.
Moa 40+

Nagra kvinnor har uppgett att om de inte hade haft sin man sa hade de inte klarat av att arbeta
som chef. De hade inte sett ndgon annan utvag an att i sadana fall ta en annan tjanst utan
chefsbefattning

Kvinnorna gav Over lag en samstdmmig bild av hur deras mén har supportrat dem emotionellt
till att bli chefer. Kvinnorna hade upplevat en hag tilltro fran sina man att de bade hade
ledaregenskaper, kapacitet och kompetens.

Natverkets stod

| studien har det framkommit att flera av kvinnorna har haft och har stod av sina egna
foraldrar eller av makens foraldrar.

...Jag har faktiskt makens foraldrar. De ar helt fantastiska. Hade jag inte haft dem
skulle det varit mycket jobbigare. De fixar allt you name it. Fritidsaktiviteter, aker
och handlar... svarmor bakar kakor...hjalper till med fester.

Linda 40+

...min mamma som ar pensionar och som alltid staller upp och gor att jag inte
kénner daligt samvete... hon ar barnvakt, bor nagra mil ifran. Hon ar en viktig
vuxen for mitt barn, ser till sa att hon far mat (skratt) skjutsar henne till olika
aktiviteter...Vi ser till att vi stéttar varandra grannar emellan och kor pa
aktiviteter eftersom vi bor utanfér samhallet.

Moa 40+
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...jag har ett oerhort stort stéd av min mamma som bor granne med o0ss..[].. s&
nar jag funderar pa om jag skall géra nagot annat sa sager hon “men jag stéttar
dig har hemma, ar det nagot mer jag skall hjalpa dig med™., sa det stodet gor ju
att man har en méjlighet att gora detta som jag gor och att man vet att barnen far
nagot vardefullt, sin mormor som ar helt annorlunda.

Pernilla 40+.

...mormor och morfar och farmor och farfar har varit ett stdd med barnen. De
har kunnat ta en hel del lov. Mormor har hjalpt till praktiskt nar hon varit och
halsat pa.

Anna 50+

Det stodet har inneburit att kvinnorna har fatt praktisk hjalp med att hamta barnen fran
forskola och skola, att de fatt hjalp med att kra barnen pa fritidsaktiviteter, att de fatt hjalp
med att hantera vard av sjukt barn och ledigheter fran skolan. Nagra fa av kvinnorna har dven
fatt hjalp av sina foraldrar eller svarforaldrar med stadning, tvétt, strykning och att handla
mat. De kvinnor som har haft detta extra stod har beréattat att om de inte hade haft detta stod sa
hade de antingen skilt sig eller sa hade de fatt arbeta med nagot annat det vill siga att de inte
hade arbetat som chef.

Kopt stod

De kvinnor som inte har haft stod har utryckt att de saknat det. De hade ként att de hade haft
behov av extra stod.

En kvinna har uppgett att hon i perioder kopt stadhjalp for att fa sitt liv mer i balans. Att hon
kopt hjélp ar inget som hon talar 6ppet om da hon ként att det inte ar "nagot som man talar
Oppet om”.

...alltsa jag sliter med jatte daligt samvete... man skal val kunna skota det sjalv
men det &ar sa otroligt skont att kopa den tjansten men det ar ingenting som jag
pratar vitt och brett om. Det ar skammigt.

Maria 50+

En annan av de &ldre kvinnorna som inte kopt stadhjalp och tradgardshjalp kan i dag se att det
skulle ha underlattat hennes och makens liv.

...Jag kan ténka att i de praktiska delarna i hemmet hade jag nog sett till att skaffa
lite hjalp sa det blir inte bara hjalp till mig men jag tror att vi gemensamt kunde
haft en annan tanke... talar vi om tradgard har min man kant press tid till annan
ként press sa vi hade tidvis kunnat leja bort bade ute och inne ibland for det har
varit onodigt hart mot oss det kan jag kanna.

Anna 50+

En av de yngre kvinnorna som jag intervjuade menade att hon inte kunde tanka sig att kdpa
stadhjalp dels for att hon tyckte det var svart att tanka sig nadgon skulle gora jobbet hos henne.
Hon menade dven att det finns en utbredd anda i samhéllet att man skall skota den delen av
hemmet sjalv.
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...har inte haft praktiskt stod i hemmet... och &r inte sa tand pa att nagon annan
skulle tvatta mina klader och dammsuga mina golv. Jag tycker egentligen att det
skall ga att forena arbetsliv och hem.

Johanna 40+

Den kvinna som beréttat att hon i perioder har kopt stadhjélp for att fa balans i livet menade
att det inte var latt att tala Oppet om det. Andra kvinnor menade att det inte k&ndes rétt att
kdpa stadhjalp dven om de visste att det skulle underlétta deras vardag.

Forebilder, mentorer och natverk

Forebilder

| den forskning som finns sa har det patalats om vikten av en forebild pa nagot satt. | min
studie har det inte framkommit nagon entydig bild nar det galler betydelsen av forebilder.
Nagra uppgav att de inte hade nagon forebild alls.

Nagon kunde minnas nagon tidigare chef som de haft som forebild. Forebilden kunde da bade
vara av manligt som kvinnligt kon.

En av de intervjuade kvinnorna patalade att hon hyste storsta respekt for tidigare
generationers kvinnor som lyckades forena chefskap med familjeliv da samhallet inte alltid
erbjod samma stdd som i dag.

Tre av kvinnorna har sarskilt lyft sina mammor som en viktig forebild. De har inte haft sina
maodrar som forebilder for att mammorna har varit chefer och mammor utan for att de har
lyckats forena arbetsliv med familjeliv.

...en viktig forebild var min moder. En klok kvinna som ocksa var drivande och
aktiv i féreningslivet och tog ett ledarskap dar — hon ar en stor forebild.
Helen 50+

...en forebild har varit min mamma... jag har mest kvinnliga forebilder. Faktiskt
min mamma och min svarmor &r lite olika varandra... jag har forsokt att passa in
nagonstans mellan dem.. vad som ar lagom och rimligt...Hon var en stark kvinna.
Min van Lisa ar faktiskt ocksa en forebild.

Maria 50+

Nagra av kvinnorna har 6nskat att de sjalva skall vara en forebild for sina barn sarskilt for sina
dottrar. De har velat visa att det gar att forena ett chefskap med ett familjeliv.

...jag har tankt sa att detta att jag skulle vilja vara en forebild for dem ocksa att de
ar flickor. Att man alltsa att man klarar det om du forstar vad ja menar. Jag ville
visa att jag kunde klara det trots att man var kvinna och sa...

Tina 50+

...Jag visar att det finns mojligheter och ar en forebild.
Pernilla 40+
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En av de intervjuade kvinnorna hade en kvinna som var hennes forebild. Den personens
betydelse hade &ndrats med aren.

...min forebild ar Freja. Hon &r min extra mamma men vi har anda vuxit ifran
varandra...nu fattar jag egna beslut.
Linda 40+

En annan av de intervjuade kvinnorna hade en mer dppen syn pa forebilder.

...jag brukar ocksa titta pa mycket pa kvinnliga chefer i massmedia, hdga chefer
och politiker och fundera.... Hur klarar de det...lite sant tittar jag pa....Tittar i
ledarna som ena veckan sager si och andra veckan sa....jag har aldrig kommit pa
hur det skall ga ihop.

Tina 50+

| studien har det inte framkommit nagon entydig bild nar det galler betydelsen av
forebilder. Tre av de tillfragade kvinnorna beréattade att deras mamma var en forebild
for dem. Nagra hade en forebild och andra hade det inte. Férebilden kunde déa bade vara
av manligt som kvinnligt kon.

Mentor

Andra faktorer som har varit stddjande &r att flera av de intervjuade kvinnorna hade haft en
egen chef som hade uppmuntrat dem i deras chefspositioner eller att de har haft en mentor
inom den egna forvaltningen eller utanfor kommunen.

...jag har haft en mentor hela tiden vi har inte tréffats sa jatte ofta men jag har
alltid haft henne och hon har varit ett bra stod...
Moa 40+

...mentor, jag har haft mentor pa mitt tidigare arbete. Jag har sjalv varit mentor
och det ar faktiskt ...jatte utvecklande. Har faktiskt har bett om att fa en mentor.
Det var i ledningsgruppen och hon blev faktiskt jatte glad. Jag tror man behdver
det.

Linda 40+

...ena chefen som jag hade under [kommunens namn] under nagra ar har dven
varit min mentor, inte betald mentor men... otroligt stod. Jag har alltid kunnat
vanda mig till henne i kniviga situationer.

Maria 50+

Flera av kvinnorna har aven lyft fram betydelsen av att inga i natverk. En har ett natverk fran
sitt tidigare arbete som hon fortfarande ar aktiv i.

...en jatte viktig grupp fér mig att ha kvar.
Anna 50+

Flera av de intervjuade kvinnorna har betonat vikten av att ha en bra ledningsgrupp och
stddet av sin narmaste chef.
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...bra chefer ar ett gott stéd...jah...olika har det varit men de flesta har varit bra
pa nagot sett.
Maria 50+

...Jag har haft bra hjalp av mina egna chefer nar jag sjalv varit chef.
Anna 50+

For kvinnorna i min studie innebar ledningsgruppen dels att skapa en grupptillhérighet och
dels att kvinnorna fick kolleger och kunde utveckla arbetet tillsammans med chefen.

Analys och reflektion

Muhonen (1999) fann liksom jag att stodet eller det tysta samtycket fran partners var av vikt
for att kvinnorna i hennes studie skulle kunna gora karriar. Hon fann &ven i sin studie att det
inte alltid var latt nar kvinnan hade en hégre befattning &n mannen. Muhonen sjélv analyserar
det till Haavind och om kvinnors relativa underordning. I min studie har jag fragat om
mannen ocksa ar chef. Av materialet som har framkommit sa ar det inte alltid sa att mannen &r
chef, &ven om vissa av de intervjuade kvinnorna uppgav det. I min studie framkom att flera av
kvinnorna hade en hégre 16n &n sina méan. Trots det uppgav kvinnorna inte att det paverkade
relationen negativt. Det resultatet gor att jag inte kan dra samma entydiga slutsatts som
Muhonen om kvinnors relativa underordning i min studie.

Att resultat som jag har fatt fram kan ha blivit méjliga beror pa det som Hydén och Hydén
(2002) benamner foraldraskap och familjeskap. I min studie innebér det att bada foraldrarna
maste kunna sorja for barnets emotionella och utvecklingsméssiga behov. Foraldrarna ger
varandra ett konkret och praktisk stod. Att dela vardagen mojliggor att paret kan ge varandra
ett kognitivt stdd genom att de végleder varandra men &ven att de ger varandra ett emotionellt
stdd. Den nya jamstalldhetsdiskursen mojliggér pappors narhet till sina barn och ansvar for
familj men det mojliggor aven att kvinnor far en annan plats pa arbetsmarknaden. Det blir en
annan radande samhallsdiskurs om hur det bor vara i familjer men dven hur man ser pa kvinna
i arbete och kvinna i karriar. Det blir en forskjutning av hur man ser pa det konstruerade
konet. Konsrollerna blir mer neutrala i férhallanden till varandra.

I min studie har jag funnit liksom Muhonen (1999) att det stdd som en kvinna i karridren kan
fa av sina foraldrar eller svarforaldrar & mycket betydelsefullt. | intervjun tillfragades
kvinnorna om stodet av natverket innebar nagra konflikter. De kvinnliga cheferna som har
haft stod av sitt natverk har gett en samstammig bild av att det inte har inneburit nagra
konflikter. De har menat att de varit néjda och glada dver det stod som de har fatt. Om
personerna i natverket gjort saker pa ett annorlunda satt an vad de sjélva skulle ha gjort,
menade kvinnorna att hjalpen dvervagde tanken pa att lata det bli en konflikt. Att dessa
kvinnliga chefer svarat pa detta vis kan ha sin grund i att de inte soker konflikter och att de
dagligen mater konflikter och att de lart sig vilka strider som ar varda att ta.

Flera av kvinnorna har 6nskat att de sjélva skall vara en forebild for sina barn sérskilt
for sina dottrar. Kanske ar det sa att de kvinnor som sjélva har haft goda mojligheter
och blivit stottade av sina modrar ser att de dven vill ge detta till sina egna barn oavsett
kon. Jag har av studien inte kommit till nagra tydliga svar men jag kan se att flera
kvinnor har haft en stark kéansla av narhet men da framst till sina modrar — tvartemot
vad forskningsresultat brukar visa. Nu &r min studie inte av ndgon omfattande art sa jag
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bor vara forsiktig med mina resultat &ven om de &r intressanta. Om jag trots detta skulle
lyfta fragan nagot sa kan det vara sa att forr var det mer vanligt att "mamma var
hemmafru”. Kanske ar det sa att den utveckling som finns i samhallet i dag, dar kvinnor
arbetar i stort lika mycket som mén, éppnar dorren for en annan identifikation for
dagens kvinnor. Kvinnor behdver kanske inte orientera sig mot pappa (méan) for att se
att de kan méta varlden och forverkliga sig?

| forskningen brukar det talas om att det sker en orientering mot makten och att det ofta
ar man som besitter makt. Av de intervjuade kvinnorna sa ar det nagra som har haft
man som forebilder men inte heller héar kan jag dra nagra tydliga slutsatser. Den
overvagande delen menade att de inte hade nagra forebilder alls i hur de skulle forena
arbetslivet med foraldraskapet. Att jag har fatt detta resultat kan bero pd manga olika
saker antingen att kvinnorna faktiskt inte har haft nagon direkt forebild, eller att man
vid intervjusituationen inte tankt pa forebilden men det skulle dven kunna vara sa att
man inte har velat beratta for mig om sin forebild.

For kvinnorna i studien har det varit ovanligt att kopa hemhjélp. Diskursen har varit att man
skall skota det sjalv och inte lamna bort den delen till kdpt hjalp. Den kvinna som hade kdpt
stadhjélp kande att det inte var korrekt att prata om det. Andra kvinnor svarade att de inte
kunde tdnka sig att kopa hjalpen. Trots att de sag att hjalpen de facto skulle underlatta deras
liv. Detta resultat stammer val dverens med Billing (2006) som i sin studie kom fram till att
de svenska kvinnorna inte kdpte hemhjélp 6éverhuvudtaget eller inte i samma omfattning som
danska kvinnor gjorde.

Att resultaten visar pa detta kan bero pa vad man bor gora och inte gora. Det kan handla om
en Jante diskurs — "man skall skota sin egen skit”. Det kan dven vara sa att det finns rester
kvar av konsroller som &r forankrade i kvinnan. Det jag menar &r att kvinnan har en bild av att
hon skall utféra den delen da det ingar i rollen som kvinna och mamma. | det resonemanget
finns en konstruktion av kvinnlighet som inte gar i takt med utvecklingen inom andra
omraden. Det ar svart for kvinnor att bryta monster for vad man far och inte far géra. Kanske
handlar det som Béack - Wiklund och Bergsten (1997) sag i ord ar familjeprojektet
gemensamt och konsneutralt, i handling ar det individuellt och kdnsspecifikt. | den paradoxen
finns mojliga forklaringar till mans och kvinnors upplevelser av ambivalens, stress och
konflikter (1997:190)”.

Att ha en mentor eller att inga i ett natverk har forskarna sett vara viktigt. Muhonen (1999)
hé&nvisar i sin forskning till Powell som har sett att mentorskap och natverk ar ett viktigt stod i
karridaren. I min studie var det ett fatal som ingick i ett formellt eller informellt natverk som
fanns i syfte att stotta dem i yrkesrollen. De som tillhérde eller hade tillhort ett sadant natverk
patalade emellertid betydelsen av dessa.

Mina resultat stimmer val 6verens med Roos (2007) som fann liknande resultat. Min studie
visade att ha en mentor att v&nda sig till eller att ha natverk som man &r en del i innebdr att
chefen inte sjalv maste sta helt ensam. Det innebar att det byggs upp en konkret och praktisk
hjalp som man kan vanda sig till vid behov. Mentorn eller natverket kan &ven ge kognitivt
stod i form av rad och vagledning. Sammanhanget kan dven ge emotionellt stod genom att det
finns en plats déar det finns utrymme att utrycka sina inre kanslor och att i det hitta kraft att ga
vidare. Att tillhora ett natverk ger aven natverkstod genom att man umgas och deltar i ett
natverk. Mentorn kan aven ge feedback genom positiv och negativ respons pa arbetssétt,
uppfdérande och attityder.
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Barn - familjeliv

Barnens betydelse for de intervjuade kvinnorna var genomgaende hdg. Det var tydligt att alla
kvinnorna aktivt hade valt barn och de berattade om sina barn med stor varme. Det var dven
tydligt att kvinnorna hela tiden balanserade kraven som de hade fran sitt yrkesliv med sina
egna krav som narvarande mamma.

N&r kvinnan etablerar familj

Av de intervjuade atta kvinnorna var det sex som hade traffat sin man i tonaren eller i tidiga
tjugoarsaldern. De flesta hade darefter i en snabb takt flyttat samman. Alla sex var aven
fortfarande tillsammans med barnens pappa.

...nar jag traffade min partner var jag 24 ar och...vi flyttade ihop ganska snabbt
dar efter ett halvar.
Pernilla 40+

...jag var 20 ar nar jag traffade min man vi flyttade samman snart darefter och
aret efter skaffade vi barn.
Helen 50+

...jag traffade honom nar jag gick tredje aret pa universitetet sa jag var 22-23 ar.
Ocksa flyttade vi ihop nagon gang da ocksa alltsa 23...
Johanna 40+

Nagra av de intervjuade kvinnorna menar att det inte alltid har varit latt men att de har slitit
ihop och darfor fatt det att fungera. Maria beskriver samvaron och processen med maken.

...det ar harligt for vi vill leva ihop, for det vill vi. Sedan ar det ups- and downs

men det ar det for alla.
Maria 50+

Tva av de intervjuade kvinnorna har tidigare relationer med barn. En av dem brét upp fran
forhallandet innan hon fortbildade sig och har sedan innan hon blev chefskapat ny familj med
man och barn dér de tidigare barnen ingar.

Den andra kvinnan brot upp fran det sista barnets pappa under sin forsta period som
arbetsledare. Det uppbrottet innebar att hon efter nagra ar kande att hon inte orkade med att
vara bade chef och ensamstaende mamma till flera barn. Det ar aven den enda kvinna som
inte har haft emotionellt stod av sin make under sin forsta tid som chef.

...verkligen det var en av anledningarna att jag gick. For mig var det sa i livet att
det inte gick att forena familjelivet mitt och chefskap, tyvarr. Som en rod trad nar
jag ser tillbaka. De man som jag har haft sarskilt de tva sista var att det deras
arbete som gick fore. Det var svart att vara chef.

Tina 50+
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Ett gemensamt drag &r att de flesta har skaffat sitt forsta barn mellan 20- 26 ars alder. Av de
intervjuade sa ar det en som har ett barn, de 6vriga intervjuade kvinnorna har tre eller fyra
barn. Detta var ett intressant fynd da jag inte har sett det tidigare i litteraturen att det ar mer
vanligt med tre — fyra barn &n det statistiska mattet med cirka 1 barn /familj.

Alla kvinnor utom en hade fott sina barn innan de blev chefer. Den som hade varit
foraldraledig samtidigt som hon var chef hade inte upplevt nagra namnvarda svarigheter med
det. De 6vriga kvinnornas barn var forskolebarn eller skolbarn nér de gick upp i arbetsledande
stéllning.

Kvinnorna har sammanfattningsvis blivit fordldrar innan de har paborjat sina chefskarriarer
och merparten av de intervjuade kvinnorna har tre till fyra barn. En majoritet lever
tillsammans med sina barns pappor. Att ha flera barn ar en péafrestning pa foraldraskapet da
det blir ett 6kat tryck pa foraldrarna. Samtidigt sa innebar det att man som féraldrar kan bli
mer sammansvetsade just for att man ensam kommer fa svarare att halla ihop projektet.
Kanske ar det just det som gjort att kvinnorna i studien har kant/kénner ett emotionellt stod av
sin partner till att ta och klara av chefskapet.

Foraldraledighet, deltid och heltid

Kvinnorna i studien har haft tva olika satt hur de har hanterat foraldraledigheten. Nagra hade
valt att vara hemma med barnen under storre delen av foréldraledigheten. De andra och den
overvagande delen av kvinnorna hade varit hemma under barnets forsta sex — nio manader for
att sedan pa hel eller deltid borja arbeta. Flera av kvinnorna berattade att de hade forvantat av
sig sjalva att de skulle vara ”bullbakande” mammor men att de k&nde att de inte var det och
darfor valde att borja arbeta. Barnens pappor var da hemma pa hel eller deltid beroende pa hur
kvinnan jobbade.

...frén borjan...jag var hemma jag skulle bli en praktmorsa och nar ettan var sju
manader sa borjade jag jobba...[]...maken kom med ettan till jobbet sa jag kunde
amma.

Helen 50+

En fraga som alltid blir aktuell &r hur familjen hanterar vard av sjukt barn (vab). Det var flera
intressanta svar som framkom. En av kvinnorna berattade att hon aldrig var hemma for vab.
Det var maken som tog alla de dagar. En annan kvinna beréttade att hon och maken tog
varannan gang savida det inte var nagot extra langvarigt och att man hade nagot extraordinart
pa jobbet. Nagon hade stod av sin mamma eller svarmor och andra var hemma med sina barn
men jobbade samtidigt dver natet. Samtliga kvinnor har uppgett att deras barn har varit véldigt
friska barn s vab har inte varit ett stort bekymmer.

Nagra av de intervjuade kvinnorna har gjort karridr pa deltid. De har d& haft man som har gatt
ner i tjanst och stottat upp i hemmet. En av dessa mén var vid tidpunkten sjalv chef. De
kvinnor som gjort karriar pa deltid har varit néjda med det vid den tidpunkten.

...foraldraledigheten tog jag mest...maken tog lite och han gick ner i arbetstid

och gick ner till 80% nar jag arbetade och nar de gick pa dagis...jah...det var

precis o borjan ett litet tag inte sa himla lange...men han berattar garna om det.
Johanna 40+
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...jobbade 80% som chef under en langre tid. Maken har &ven arbetat med 5%
nedsattning.
Anna 50+

Nagra av de intervjuade kvinnorna valde dven att gora karriar i samma kommun som de
bodde i och stannade kvar i den kommunen for att mojliggora och underlétta chefskarridren
med familjelivet. Flertalet av kvinnorna har ként att barnen inte har varit nagot hinder for att
ha en chefsbefattning.

Det fanns utifran alder inga likheter i hur kvinnorna hade hanterat foraldraledighet och
atergang till arbetslivet. Skillnaderna berodde mer pa kvinnornas individuella personligheter.
De kvinnor som atergatt tidigare till sina jobb har dven varit mycket 6ppna med att de inte har
ként sig tillfreds nar de gatt hemma.

Barnen och chefskap

Kvinnorna i studien har upplevt att jobbet ibland har inkraktat pa familjelivet och barnen. Det
har funnits en samstdmmig bild av att kvinnorna har kant att det inte har varit okej. En del av
kvinnorna har hanterat arbetstoppar med att de kunnat ta ledigt under nagra dagar och har da
varit tillsammans med sina barn. Andra har jobbat 6ver nagon timme for att sedan skynda
hem och nér barnen lagt sig Oppnat sin laptop och jobbat.

Fragan om hur man skall kunna hantera arbetslivet med familjelivet har standigt varit
narvarande.

En av de intervjuade kvinnorna har vid samtliga anstéllningsintervjuer fragat ”"kan man ha
barn och jobba har”. Hon har vid sina anstéllningsintervjuer tydliggjort att hon &ven har ett
privatliv och att hon vill att bada livsomradena skall fungera.

En faktor som har mojliggjort balans mellan arbetsliv och familjeliv har varit att kvinnorna de
facto har haft barn hemma som har behovt deras omsorger. En av de éldre kvinnorna medgav
att det var lattare att komma hem i tid nar det var nagot man var tvungen att komma hem till.

Kvinnorna i studien tillfragades om hur barnen upplevde det att deras mamma var chef och
om barnen hade haft ndgon gladje av att deras mamma var chef.

...Jag tror att min dotter upplever det 6vervagande positivt men det beror nog
mycket pa hur jag har pratat om det.
Moa 40+

En annan beréattade att hennes dotter upplevde det som speciellt att hennes mamma var chef.
Dottern kom ibland forbi och satte sig i mammas stol pa kontoret och var stolt 6ver sin
mamma.

...[dotterns namn] tycker det &r jatte kul att jag &r chef... att jag bestdmmer och
sa...kommer ibland och hélsar pa...det skall vara ordning och reda och snyggt
och sa...pa kontoret.

Linda 40+
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En av de intervjuade kvinnorna var mycket tydlig i att bade hon och hennes make hade
chefspositioner. De hade haft hdga inkomster vilket hade mdjliggjort att de hade kunnat resa
med hela familjen pa ett sétt de inte hade kunnat géra om de hade haft lagre inkomster. De
hade aven tidigt kunnat inforskaffa exempelvis dator.

..tjanat pengar kunnat...haft mojligheter, resor, skaffat dator tidigt...
Anna 50+
En annan beréttar.

...n&r barnen var sma. Det var kul att sdga att mamma var chef samtidigt,
kvallarna var jag inte hemma. Sedan har jag alltid haft ett annat liv, jag har varit
foreningsaktiv och varit borta mycket och det har jag fatt héra i dag samtidigt
som jag alltid har varit ndara mina barn.

Helen 50+

En av de intervjuade kvinnorna berattade att da bade hon och maken varit chefer och aktiva i
foreningslivet sa hade ingen av deras barn blivit chef, inte for att de inte har ledaregenskaper
utan for att de prioriterat annat i livet.

Nagra av de intervjuade berattade situationsberéttelser for mig om hur barnen hade anvéant sig
av sina mammors position for att fa som de ville. Pernilla beréattade att hennes son, vid
tidpunkten cirka tio ar, pa sin skola hade anvant sig av henne som en sprangbrada till att fa
som han ville ”da hans mamma var chef i kommunen”. Detta var nagot som den intervjuade
kvinnan omedelbart hade tagit tag i.

Maria fick hora av sin sons kompis forélder att hennes da cirka fyraariga son hade sagt att han
skulle fa bestdamma i leken da hans mamma var chef i kommunen. Den intervjuade kvinnan
pratade med sin son om handelsen men kunde samtidigt se det humoristiska i det hela.

Flertalet av kvinnorna har ként att barnen inte har varit nagot hinder for att ha en
chefsbefattning. Alla har emellertid upplevt att jobbet ibland har inkraktat pa familjelivet och
barnen. Det har funnits en samstammig bild av att kvinnorna har ként att det inte har varit
okej. De har haft olika strategier att hantera detta. Kvinnorna har velat dgna en stérre méngd
tid med familjen och barnen. Kvinnorna har vid dessa tillfallen arbetat mer an den tid de varit
anstallda for. Att kvinnorna kant detta ar sunt. Kénslan skulle kunna betecknas som en inre
brist pa homeostas som borjar signalera att livet och relationerna inte ar i balans.

Arbetsfordelningen i hemmet

En fradga som har varit central for studien ar hur dessa kvinnor som &r chefer och mammor,
ofta till flera barn, har hanterat hem, barn och jobb. Av de atta tillfraigade kvinnorna har alla
utom en berattat att det &r stédet av maken som har gjort att de har lyckas hantera situationen.
Det har varit makens emotionella stéd men det har daven varit makens praktiska stod. Trots det
beréttar de flesta av kvinnorna att det ar de som har huvudansvaret for att allt i hemmet flyter
pa. Vissa beskriver det som att de ar projektledare och andra som att de & mer de som har den
overgripande kontrollen. En av de intervjuade kvinnorna beréttar.
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...jag har gjort det jag har hamtat och lamnat pa dagis. Jag har tvattat och sett
till att alla far med sig sina gympaklader till skolan, haft koll pa laxor och sant.
Det har varit perioder som jag har upplevt det skitjobbigt och att jag har sagt
att” inte en dag till””. Det blir att maken rycker upp sig ett tag.

Johanna 40+

Johanna menar att hon har haft kontrollen hela tiden. Hon menar &ven att hon kanske inte har
beh6vt ha den men att hon har tagit den. Nar hon har varit borta pa kurser sa har hemmet
skotts pa ett bra sett av maken.

En annan av de intervjuade kvinnorna ger en annan bild. En bild som flera av de intervjuade
kvinnorna har gett.

...det ar valdigt latt att sdga att det var jag men det skulle inte varit hela
sanningen. Vi har delat pa valdigt mycket... hemmet har nog jag tagit storst
ansvar for. Med hemmet menar jag att skota tvatten, stryka, handla mat, laga
mat... hum...men i och for sig kan jag sdga att i ganska manga ar var vi
jamstallda att stdda men...maken putsar fonster, han gor grovre saker, graver,
klipper gréaset och ser till bilarna... sa vi har ndgon uppdelning &dven om den inte
ar till halften. Nar det galler barnen har han mer lamnat dem och jag mer hamtat
dem.

Maria 50+

En del av de intervjuade kvinnorna hade en rutin om att de pa sondagarna tillsammans med
sina man satt och planerade veckan som skulle komma. Vilka aktiviteter som barnen och de
sjalva hade och vem som tog ansvar for vad. Som grund till planeringen hade flera en
veckokalender déar alla familjemedlemmarna fick skriva upp vad de skulle gora.

Stress och saknaden av tid

Stress ar nagot som vi alla marker av emellanat. Hur starkt vi upplever stressen och hur vi
hanterar den &r hogst individuellt.

Att tiden inte alltid rackte till var ett &terkommande tema.

...det &r att tiden inte har réckt till pa nagot satt. Svarigheten att fa tiden att

racka till allt man vill géra och det handlar om arbetet och om familjen...det var

lattare pa ett satt nar man skulle hamta barnen men da tog man néastan alltid jobb

med hem som man nar de sov och sedan ville jag ha det pa ett visst satt att ha

hemmet jag skulle ha strukna klader och barnen skulle ha strukna klader.
Maria50+

Den kvinna som har haft minst stod och som aven har varit ensamstdende menade att nar hon
var yngre och barnen var sma sa var det bara att bita ihop, hon hade inget val. Hon sag att det
aven hade tagit hart pa henne.

...jag tror att nar det handlar om att nar man inte har nagot val sa maste man ta

tag i det. Det har ibland varit for mycket och ... jag har ramlat och jag har ramlat
hart. Tina 50+

40



De yngre kvinnorna beréttade att de emellanat kande att de inte méktade med situationen for
att darefter komma in i perioder som de kande att allt fl6t pa och att de hade en bra balans i
livet. Kvinnorna berattade att de var de som fick gora avvégningarna.

...det &r ett eget val att vara ledare och det ar mitt val att kliva av. Varje mote ar
sitt mote och varje handelse ar sin handelse. Man kan inte ga och kanna att man
inte récker till. Jag &r inte en perfektionist heller.

Pernilla 40+

En annan av de intervjuade kvinnorna menade att man maste agera for att forandra
situationen.

...jag ar ingen sitting duck heller jag lagger mig inte ner utan jag paverkar om
jag inte ar nojd. Jag forsoker att 16sa det. Jag forsoker &ndra pa saker och ting
jag ar inte sa anpassningsbar. Jag satter mig inte ner man far géra det basta av
situationen hitta forandringar och verka for dem.

Johanna 40+

Ytterligare en berattade att hon hade en ljusknapp i huvudet. Med det menade hon att
nar hon akte fran hemmet till jobbet sa stangde hon av hemmet och nar hon akte fran
jobbet hem sa stangde hon av jobbet. Just den strategin var dven en aterkommande
berattelse bland kvinnorna i studien.

Kvinnorna hade haft olika personer som de samtalat med nar de inte hade fatt ihop
chefskapet och familjelivet. De samtalade med maken, vanner och kollegor.

Alla de intervjuade kvinnorna oavsett dlder har poéngterat att egen tid har varit viktig
for dem. Att ga ut och ga, motionera, lasa bocker eller att fa resa.

Kvinnorna i studien upplevde alla stress i perioder. De aldre kvinnorna hade i dag en kéansla
av att hantera stressen pa ett annat satt. Kanske just for att deras barn hade flyttat hemifran
eller att de var i de Gvre tonaren. Nagra av kvinnorna berattade att nar de akte fran hemmet till
jobbet sa stangde de av hemmet och nar de akte fran jobbet hem sa stangde de av jobbet. Flera
av de yngre kvinnorna och en av de éldre kvinnorna menade att trots att de slet med att hinna
med barnen och att just detta skapade stress sa innebar det dven att de fick balas da arbetet
inte fick nagon majlighet att ta Gver.

Flera uppgav att de hade ett eget val och sjalva maste bestimma om och néar de skulle kliva av
och att de hade eget ansvar att fordndra situationen.

Analys och reflektion

Boije (2005) har konstaterat att den sa kallade svenska familjepolitiksmodellen mojliggor att
kvinnor kan forena arbetsliv med familjeliv. Majoriteten kvinnor i min studie har atergatt till
sina arbeten efter sex-nio manaders barnledighet. Att kvinnor med hdg utbildning och bra 16n
borjar aterga till forvarvsarbetet tidigare &r nagot som éven Bernhard (2000) sett i sin studie.
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Studien visar att nagra kvinnor har stannat kvar pa sin bostadsort for att gora karriar eller att
de stannat kvar langre pa sin arbetsplats &n vad de tankt da barnen var sma. Dessa resultat
stods dven av Muhonen (1999) ocksa hon sag liknande resultat i sin studie.

Barnen till kvinnorna i studien var enligt kvinnorna friska barn och som inte krdvde
aterkommande vard av barn vid sjukdom. Kanske ar det inte s konstigt att just dessa
kvinnors barn ar friska da forskning har visat att barn till hdginkomsttagare ar friskare an barn
till laginkomsttagare.

Det fanns utifran alder inga likheter i hur kvinnorna hade hanterat foraldraledighet och
atergang till arbetslivet. Skillnaderna berodde mer pa kvinnornas individuella personligheter.
De kvinnor som atergatt tidigare till sina jobb har aven varit mycket 6ppna med att de inte har
ként sig tillfreds nar de gatt hemma. De har natt en balans i sina liv genom att borja arbeta.
Kanske har dessa kvinnor haft ett storre behov av multipla roller for att nd en inre
tillfredstallelse. Att det forhaller sig pa detta vis kan jag se ha sin forklaring i den
jamstalldhetsdiskurs som rader i samhallet dar det ar vanligt att kvinnor laser och att kvinnor
har samma mojligheter som mén. Det i samband med att det finns en 6éppenhet for samboskap
gor att det gar fortare om man kanner att det fungerar paret emellan att skapa familj.
Diskursen om att man skall vara féraldralediga och ta sin del av hemmet har gett sina avtryck.
Det leder dven till att stoédet partner emellan har utvecklats. Jamfér jag med Hedins teorier i
Roos (2007) om stéd kan man skonja att foraldrar som strévar efter att dela vardagen och
ansvaret for barnen, ger varandra ett konkret och praktiskt stéd. De underlattar
vardagsproblemen och l6ser praktiska problem tillsammans for att underlétta livet. Att dela
vardagen gor &ven att paret kan ge varandra ett kognitivt stdd genom att de véagleder varandra
och ger forslag pa hur de tillsammans och var for sig kan lésa bekymmer vilket dven i sig ger
ett emotionellt stod.

Kvinnorna i studien har valt ett liv med barn. Kvinnorna balanserar kraven fran yrkeslivet
med sina egna krav som nérvarande mamma. Har ser jag hur den nya diskursen méter den
gamla diskursen. Jamstélldheten méter de konsbundna traditionerna. Kanske &r det vid den
punkten som det blir mest markant for kvinnorna hur deras multipla roller staller krav pa dem.
Samtidigt som rollerna stéller krav pa individen sa har resultaten visat att de olika rollerna ar
med och balanserar kraven. Rollexpansionen leder till kompetens och tillfredstéllelse och inte
till en rollstress.

Nordenmark (2004) menar att multipla sociala roller 6kar risken for missnéje och separation.
Han menar att det blir resultatet da det ar oklart vem som ansvarar for vad i hemmet. Om man
jamfor materialet med rollstressteorin skulle det enligt Wahl (1992) och Billing (1991)
innebéara aterkommande rollkonflikter med spanningar mellan rollerna chef -mamma. | min
studie sa finns det forvisso vissa av kvinnorna som skulle kunna innefattas av att de upplevde
en stress i spanningen mellan dessa falt. Det ar dven dessa kvinnor som har valt att ga tillbaka
till arbetet innan barnen varit ett ar, just for att de inte har varit néjda med att bara vara
mamma. Det g0r att jag inte kan instdmma med rollstressteoretikerna.

Vid en analys med stod av rollexpansionsteorin (som innebadr att ju fler olika roller som en
individ har desto storre existentiell trygghet och meningsfullhet ger det individen) kan jag se
att den teorin stammer 6verens med de kvinnor som innefattas i min studie. Flera av
kvinnorna har delgett mig livsberattelser som har innefattat mycket svara perioder i deras liv,
mans depressioner, alkoholbruk och nara anhérigas dod. Trots dessa svara beréattelser har de
klarat av livet som mamma, maka och chef. Att inneha flera roller innebér att man kan placera
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upp- och nedgangar i livet i ett storre sammanhang. Ett rollmisslyckande innebér inte att man
ar misslyckad i en annan roll. Med rollexpansionteori som analysmetod visas att multipla
roller &r en fordel for kvinnorna.

De flesta av de intervjuade kvinnorna menade forst att barnen inte hade nagon sarskild
uppfattning av att deras mammor arbetade som chef. | ord och berattelser av kvinnorna om
barnen framkom en annan bild. Av materialet drar jag den slutsatsen att det betyder mer for
barnen an vad mammorna tror om att de ar chefer och har inflytande. Att det ar sa kan finnas
manga forklaringar till. Det kan bero pa att kvinnorna har betonat ner sin egen betydelse
utifran radande ”Jante normer” men det kan dven bero pa att den kvantitativa jamstalldheten
inte ar utbredd i samhallet vilket gor att kvinnorna haller tillbaka sin egen betydelse.

Hydén och Hydén (2002) menar att foraldraskapet i dag stéller storre krav pa att foraldrarna
kan kommunicera och forhandla med varandra. Kvinnorna i studien har tydligt visat pa att
deras vardag ar fylld med bade kommunicering och férhandling med maken for att fa ihop
livet.

Studiens resultat visar som bl.a. (Nordenmark 2004; SCB 2000 och Bernhard 2000; Back-
Wiklund 1997) att mé&nnen tar ett storre ansvar an vad de tidigare har gjort men det ar kvinnan
som tar storst ansvar och hushallsuppgifterna halls traditionsbundna och detta galler saledes
aven for kvinnliga chefer. Jag har i min studie inte sett att det rader nagon skillnad i makens
engagemang utifran att han har en akademisk utbildning eller inte.

Studien har inte visat att den hushalliga férdelningen var mer jamnt foérdelad hos de yngre
kvinnorna &n hos de dldre kvinnorna vilket Billing (1991) fann i sin studie.

Ser man till rollexpansionsteorin kan man jamfora med Nordenmark (2004) som konstaterade
att multipla sociala roller innebér att vardagslivet for man och kvinnor blev mer jamstallt och
att paret lattare kunde dela vardagserfarenheter med varandra. Samma forfattare sag helt
enkelt att multipla sociala roller underlattar kommunikationen mellan partners.

Det ar tydligt att familjen &r ett projekt dar bada foraldrarna far ta ansvar for att barnen far
sina behov tillgodosedda (Giddens 1991; Bjérnberg och Back -Wiklund 1990).

Makens emotionella och praktiska stod har varit forutsattningen for att kvinnorna kunde
hantera chefskapet - familjelivet. Trots det upplever de flesta av kvinnorna att det ar de som
har huvudansvaret for hem och barn. Genom rollexpansioner har makarnas vardagsliv blivit
mer jamlikt.
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Faktorer som mojliggor och forsvarar balans mellan chefskap och
familjeliv

Organisatoriska faktorer

De forutsattningar som organisationen kan ge kvinnor som vill bade ha ett familjeliv med
barn samtidigt som de har en chefsposition har varit en fraga som de intervjuade kvinnorna
gladligen har svarat pa. Nagra av dem har diskuterat mgjligheten att i stallet for att fa hojd lon
fa hemhjalp. Fragan har inte varit helt latt da de &r verksamma i offentlig sektor och att de sett
att det kan vara svart att motivera sadan I6neférman i en skattefinansierad verksamhet.

Andra har sett att organisationen kan stotta kvinnorna genom att man som Johanna utrycker

...organisationen kan stotta genom flexibel arbetstid och teknik... Det handlar
aven helt klar om hur de man som vi har i organisationen jag menar da 50+ man
vilka signaler de skickar i organisationen vad som &ar ok och inte....inte bara 0ss
tjejer utan aven man. Att de uppmuntrar foraldraledighet.. att de inte far samre
I6neutveckling eller surar om loneutveckling. De maste inse att det ar
rekryteringsfordelar.

Johanna 40+

Att utrusta personalen menade de intervjuade kvinnorna var att man sag till att det
fanns bra mobiltelefoni som majliggjorde att man var nabar &ven om man satt hemma
och arbetade en dag med sin barbara dator. Den flexibla arbetstiden var dven nagot som
kvinnorna tog upp. De menade att de kanske behdvde komma senare ibland eller ga
tidigare for att lana ett citat ”joxa runt det dar hemma med ungarna, tandlakaren och sa
dar”.

En annan kvinna lyfte fram nodvéandigheten av att man strukturerade moten pa
ledningsnivaerna.

...det finns manga sma detaljer i det. Det handlar néar man planerar méten och
om man tar forgivet att folk skall jobba jatte mycket. Hur man skall strukturera
moten och hur effektiv man ar och att man talar for mycket skit. Vi som inte har
barn att hamta pa dagis kan babbla lange och val medans de som har sma barn
som skall hamtas pa dagis sitter som pa nalar.. och det kan man bestamma sig for
att ha med sig.

Anna 50+

Faktorer som kan underlatta balansen mellan arbetsliv och familjeliv &r flexibla arbetstider.
Det har &ven framkommit att en flexibilitet som innebdr att chefen kan sitta hemma och arbeta
dar nar det finns en teknik som tillater mojligheten att arbeta hemifran inte for att 6ka
arbetsbordan utan for att skapa en annan sorts narvaro och tillganglighet.
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Uppat, mellan och nedat

Kvinnorna har lyft fram att det har varit svart nar de haft medarbetare och chefer som har stort
dem pa helger och pa semestrar med arbetsbekymmer. De har da inte kant att de har kunnat
koppla av och fa den aterhamtning som de har behovt och att fa vara i fred med sin familj.

...en forstaelse att en chef inte alltid kan vara pa plats...det handlar om mogna
medarbetare...vi har vara olika roller men chefen...ar inte satt pa piedestal
utan... att chefen ocksa har ett familjeliv att vi ar jambérdiga...i bland kan det bli
orimliga férvantningar...

Moa 40+

Att fa stod av sina kolleger har varit nagot som jag fatt olika svar pa. De kvinnor som &r
forvaltningschefer har inte alltid sett att man kan fa stod av sin forvaltningskollega. De har
sett att de snarare kan fa hjalp av sina avdelningschefer ett snapp ner i organisationen. Den
forvaltningschef som hade ett delat ledarskap podngterade det stdd som de kunde ge varandra.
Forvaltningscheferna 6verlag var tydliga med att poéngtera att hade man tagit ett
chefsuppdrag sa forvantade de sig att chefen oavsett familjesituation skulle fullfélja sin

uppgift.

Avdelningscheferna sag att de kunde ha ett gott stéd av varandra. Vissa sag att stodet fanns
vid semestertider, att man avlastade varandra. Nagon berattade att de delade pa
arbetsuppgifter och att de vid toppar kunde gora vissa jobb at varandra.

...att man tacker upp for varandra att man hjalper varandra med tider nar vi ar
har och sa att det finns fortroende for det. Att man faktiskt gor uppgifter at
varandra for att avlasta den andre.

Moa 40+

En av de intervjuade berattade att man kunde fa stod i riktlinjerna men att arbetsuppgiften fick
man sjalv svara for att utfora.

...man kan stotta och hjalpa varandra och hjélpa varandra sétta granser och
gOra vissa uppgifter ihop. Man kan dela vissa saker men nar man reser sig upp
och nar man kommer till sina rum skall man anda gora sina
arbetsuppgifter...stdd kan man fa och bekréaftelse men inte avlastning...

Maria 50+

Andra faktorer kan vara att de aldre ledande mannen sander ut signaler om att de uppmuntrar
att bade kvinnor och man tar ut foraldraledighet, hur mycket man skall arbeta, nar man bokar
moten och hur effektiv man ar pa dessa maten.

...alltsa I en ledningsgrupp eller chefsgrupp man far ha respekt for hur man
planerar lunch till lunch évningar alla har det inte sa latt... man kanske inte kan
vara tillganglig hur som helst och inte sura da [och téanka] ’det &r ingen idé att vi
fragar henne for hon kan &nda inte”...De flesta vander sig ut och in for att fa det
att fungera...

Johanna 40+
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Hér handlar det om att alla medlemmar i organisationen ser att de &r en del i organisationen
och att man tillsammans bér upp och formar organisationen. Fragan blir hur vi vill ha det
tillsammans med varandra.

De underlattanden som finns av kolleger och medarbetare har inte varit lika latt att fa fram.
Kvinnorna har 6ver lag haft den instéllningen att de som arbetsledare har haft ett ansvar att
gora sin grupp av medarbetare trygga och att mojliggora att de kan arbeta sjalvstandigt. Det
har i sin tur genererat att medarbetarna i sig har klarat av att hantera sin arbetsuppgift mer
sjalvstandigt. Samtidigt sa har kvinnorna poangterat att de arbetar i en verksamhet som bestar
av fertila kvinnor vilket i sig innebdr att de standigt ar i en grupprocess i utveckling dar de
aldrig riktigt nar fram till malet.

Partners

Det ar en samstdammig bild som kvinnorna i min studie ger av hur partners kan underlétta ett
chefskap med familjeliv.

...partners kan stotta genom att tillata sina fruar att bli chefer och att de inte
upplever konkurrens och prestige...
Johanna 40+

...att partners ar tillatande och hjalper till...
Linda 40+

...just det har att, att man, att man delar lika inte sa att jag lade barnen den har
veckan sa nu ar det din tur utan att man stottar varandra. Att jag stottar min man
och att han stottar mig. Att vi finns till for varandra. De yngre ar mycket béattre pa
det an den aldre generationen. Jag tycker mig kunna se det pa mina egna barn.
Det hander en vaxling och det &r roligt att se.

Helen 50+

Partners &r en stor bidragande faktor till att hitta balansen mellan arbetsliv - familjeliv. Att
leva ett jamstallt liv dar man supportrar varandra 6msesidigt har betydelse.

Det som jag sammantaget har sett ar att forutsattningar till att hantera chefskap familjeliv ar
att kvinnan har en partner som ér tillatande som stéller upp och hjalper till med barn och hem.
Kvinnorna har varit tydliga med att man skall stotta varandra.

Hindrande faktorer

| min studie har jag fragat kvinnorna om de pa nagot vis har kant sig hindrade i sin
karridarutveckling. Flera av kvinnorna har da uttalat sig om att da de &r verksamma i
verksamheter dar det nastan bara finns kvinnor sa har de i stort inte ként sig hindrade utifran
sitt kon. Flera av dem har emellertid haft upplevelsen av att omgivningen lyssnar mer pa man
och vager mannens ord tyngre. En kvinna uttrycker det pa féljande sétt:

...kanske en inbillad kansla men jag har den an idag. Man lyssnar mer pa man.
Man blir inte lyssnad pa....pa samma sétt......... Om man skall se det generellt sett
sa ar det ju sa att om du tittar pa kommunstyrelsen sa ar det ju, man, man och
man och det &r ju sa i toppen.

Tina 50+
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| studien sa tillfragades kvinnorna om de hade st6tt pa "glastaket” — som innebaér att det finns
strukturer i organisationer som hindrar kvinnor att na de hogsta chefspositionerna. Av de
intervjuade kvinnorna sa var det bara en som hade slagit i "glastaket”. Hon valde vid det
tillfallet att byta arbetsplats och har i dag en forvaltningschefsposition.

Andra kvinnor som hade férvaltningschefspositioner uppgav att de inte hade kant av
”glastaket”. En av dem funderade om nésta steg, kommunchef, var gransen/taket. En annan
forvaltningschef gav en intressant vinkling pa fragan.

... ’glastaket™ har jag upplevt i specifika sammanhang men inte i
karriarsstegen...kan kdnna av en manlig dominans med manliga strukturer och vem
som ar kompis med vem.

Anna 50+

Samma kvinna hade &ven uppgett att hon tidigare hade haft samma mojligheter som man. Hon
hade fatt préva pa olika saker och att hon hade blivit lyft av flera méan. Trots det kande hon i
den kommun hon nu arbetade i att det fanns manliga strukturer som dominerade.

En annan av de intervjuade kvinnorna sa att om hon inte blev lyssnad till férsta gangen sa var
det bara att avvakta och komma igen med béttre argument nar tiden hade mognat lite. Att bida
sin tid var en strategi som flera kvinnor anvéande sig av.

...om jag mater pa hinder sa vilar jag lite pa det.. det &r tajming... det handlar
bara om tajming...eh... sa bryter jag igenom...
Linda 40+

| studien tillfragades daven om "sticky floor” eller klibbigt golv”. Kvinnorna gav en
samstammig bild av att de sag detta fenomen mer bland medarbetarna &n bland dem som var
chefer. En av dem menade att kvinnor &r bra pa att halla nere varandra.

...Vi ar jatte bra vi kvinnor att halla varandra nere...vi later ingen bli battre alla
skall vara lika och vi skall vara bra pa samma saker...
Linda 40+

En annan beréattar om sin upplevelse av klibbigt golv.

...ja det har jag kant. Det ar helt ofrankomligt men jag har valt att inte fokusera

pa det for det ar inte viktigt for mig. Och om man valjer att fokusera pa det du

kallar ’sticky floor” s, valdigt bra bendmning (skratt) visst kanner jag att om

jag valjer ga med i det valjer jag att gora mitt ledarskap valdigt jobbigt och det

har jag valt bort... och ja det kan vara att folk kdper en till slut for det....
Pernilla 40+

En annan beréattar om hur hon sag att kvinnor inom hemtjansten agerade mot varandra och
hade funderingar pa det. Hon sag att de kvinnor som tog mer ansvar och som blev samordnare
inte alltid sags med blida 6gon. Om det sedan kom in en man sa var det mer naturligt att se
mannen som chef.

En av forvaltningscheferna beréttade att ju hogre upp i hierarkin man kom desto mer ensam
blev man
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...ju hogre upp man kommer i chefshierarkin far man klara sig sjalv och det
kanske ligger i sakens natur men det &r inte alltid bra.
Anna 50+

Det faktum att Anna upplevde det ensamt ar inget avvikande. Bl.a. Wahl (1994)
konstaterade att det ar vanligt att kvinnor kanner sig ensamma nar de gar upp pa
ledningsniva.

Kvinnorna i studien hade inte kant att det egentligen fanns nagra hinder for dem att géra
karridr. Flera av dem har haft upplevelsen att omgivningen lyssnar mer pa méan och att méans
ord vager tyngre. Resultaten visar att det var ovanligt att kanna av ”glastaket”. Flera av
kvinnorna kande igen fenomenet “sticky floor” eller “klibbigt golv”. De hade inte sjalva kant
av det men sag fenomenet hos medarbetarna. Nagra uppgav att de aktivt motarbetade det.

Analys och reflektion

Vanje (2005) gor att det finns en komplexitet runt begreppen kén och organisation. For att
forandring ska ske maste man lyfta fram interaktion, strukturer, individrelatering och
symboler i en organisation och arbeta med dessa dimensioner for att kunna fa en varaktig
forandring till stand. Kvinnorna i min studie visar pa konkreta forslag sa som flexibel
arbetstid, utokad teknik och att kénsrollsmonster sa att foraldraledigheter lyfts fram och gors
till ndgot allmanmanskligt och inte i relation till kon. Det &r aven den tendens som finns i den
politiska diskursen som rader i samhallet i dag.

HOok (2001) hanvisar till Kanter som menar att kvinnors underordning ar inbyggd i den
byrakratiska diskursen. Jag har i min studie inte sett att det bland de kvinnor jag har intervjuat
har funnits nagon underordning. Tvartom har det varit starka kvinnor som statt upp for sina
asikter och sin profil. Nagra av de intervjuade har dven varit noga med att ta avstand fran
skvaller och sadana interaktioner som kan uppfattas som intrigmakande for att framsta som en
forebild for medarbetarna.

Kvinnorna i min studie har dven gett en samstammig bild av att ha behov av att fa vara i fred
och att fa tid att aterhamta sig. Detta ar kanske extra viktigt att tillata sig den aterhdmtningen.
Annars ar risken stor for det som Westman (2006) beskriver:

In other words, spillover occurs from home to work and from work to home, for
the same individual, whereas crossover is conceptualized as a process occurring
from one individual at the workplace to his/her spouse at home. This indicates
that whereas spillover affects only the individual, crossover can affect the dyad
and the group (2006:163).

Gambles, Lewis och Rapoport (2006) menar for att skapa en langvarig forandring sa maste
det ske en samhéllelig férandring. En fordndring som innefattar hela samhallet, arbetsgivare
men &ven den individuella personen. De skriver "Widespread change requires challenging
existing working practices, structures and cultures at a collective and systemic level
(2006:55)”.
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Billing (2006) fann att manga kvinnliga chefer upplevde sig som ensamma. Flera av de
kvinnor som jag har intervjuat har inte sjalva utryckt att de kanner sig ensamma men nér jag
ser pa de svar som de har gett mig ser jag att de facto sa ar de ofta ensamma i sjélva
chefsrollen och de forvantningar pa resultat som finns.

Att vara chef innebér att ha ansvaret for att uppgifterna blir utférda, som chef sa ar det inte latt
att fa stod i det arbetet. Kanske blir ett mentorskap, handledning eller ledarskapsutveckling
extra viktigt for att man skall lara sig att hantera de krav och forvantningar som finns pa
chefsrollen.

Nér det galler fenomenet “glastaket™ avviker mina resultat mot den svenska och
internationella forskningen. Av kvinnorna i min studie hade endast en kvinna kéant av
”glastaket”. Hon hade bytt arbete och hade i dag en befattning som forvaltningschef. Vad kan
da vara orsaken till de olika resultaten? En orsak kan vara att de andra forskarna har tittat pa
personer som innehaft en hogre position och att deras forskning har varit mer inriktad pa den
privata sektorn. Min uppfattning &r att vara forvaltningschef innebar att man innehar en hég
position aven om det inte innebar en topposition sa som kommunchef eller foretagsledare.

Kvinnorna i min studie hade inte sjalva for egen del kant av fenomenet “klibbigt golv” —
"sticky floor”. Flera av kvinnorna hade sett kvinnokollektivets formaga att halla kvar sina
medlemmar vilket dven Stanfors (2007) och Muhonen (1999) sag.

Nar jag ser resultatet kan jag inte undga att dra parallellen till att dessa kvinnor har blivit
tilltrodda av sina foraldrar och av omgivningen. Kanske &r det sa att grupper som agnar sig at
fenomenet “klibbigt golv” helt enkelt inte haft samma mojligheter som sina kvinnliga chefer.
De har kanske inte samma kontextuella forhallande i hemmet med sin partner. Dessa kvinnor
lever kanske kvar i en mer gammal diskurs som styrs av gamla traditioner.

Viktiga stodprocesser var den egna chefen som hade uppmuntrat dem, att de har haft en
mentor inom den egna forvaltningen eller utanfér kommunen. Flera av de intervjuade
kvinnorna har betonat vikten av att ha en bra ledningsgrupp. Ledningsgruppen fungerade dels
genom att skapa en grupptillhérighet och dels genom att man i ledningsgruppen kunde ha nara
kolleger och utveckla arbetet med chefen. Mot bakgrund av dessa svar kan fragan stallas
varfor det inte har varit sa att det har funnits mentorer och natverk for chefer oavsett om de ar
maén eller kvinnor. Det &r ju en gammal kunskap att det &r viktigt. Den troliga orsaken borde
vara att det inte har skett en genomgripande organisering av hur det stddet skall se ut. En
orsak kan vara att den samhalleliga diskursen har férandrats men att maktens foretrddare som
ger direktiv inte har tagit till sig de nya behov som infunnits. Dessa foretradare ar ofta av en
annan generation och bérare av en annan samhallelig diskurs.

Tittar man pa den politiska diskursen som rader i samhéllet kan man se att det finns olika
ansatser till att skapa forandring inom omradet. Vi kan se att man under flera ar har talat om
en forandring av foraldraférsédkringen dar man helt enkelt tvingar mannen att vara hemma mer
med barnen. Detta skulle dven da implicit medfora att man tvingas mota hela det
hushallsarbete som detta medfér. Konsekvensen av detta skulle bli en tatare kontakt mellan
pappa och barn, ett 6kat engagemang fran papporna i barnen och deras vardag samt ett mer
jamstallt hanterande av hushallsuppgifterna. Man kan aven tolka resultaten som att
jamstélldhet och en partner som ser sig som en sjalvklarhet i familjelivets alla bestyr skapar
en kénsla av okat valbefinnande och balans hos kvinnorna.
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5.SLUTSATSER

Studiens syfte var att fa svaret hur man finner en god balans mellan familjeliv och chefskap.
Att ha balans i livet ar en forutsattning for att man skall klara av att hantera sa val sitt yrkesliv
som sitt privatliv. Nar man talar om balans i livet &r det viktigt att tinka pa att det som ar
balans for mig kanske inte &r balans for dig. Perronas m.fl.(2005) skriver

People without families might also have interests that are incompatible with long
and inflexible working hours. “Balance”, however, need not imply that time and
energy are split equally between paid work and care but is more of a recognition
that individuals have different expectations and preferences for the ways in which
they organise their workloads (2005:5).

De slutsatser som jag drar av min studie ar att kvinnor i dag har en upplevelse av att de kan
goOra karriar och att de i stort har samma majligheter som mén. En viktig faktor for att hantera
chefskap och familjeliv har varit att kvinnan &r tillsammans med den man som ar pappa till
barnen. Makens emotionella och praktiska stod har varit betydelsefullt. En annan viktig faktor
har varit den tilltro som foréldrarna gett kvinnan om att hon har en mojlighet att bli det hon
vill. Annat betydande stéd som kvinnorna har haft och har ar av sina egna foraldrar eller av
makens foraldrar. Det stodet har inneburit att kvinnorna har fatt praktiskt hjalp med att hamta
barnen fran forskola och skola, att de fétt hjalp med att kora barnen pa fritidsaktiviteter, att de
fatt hjalp med att hantera vard av sjukt barn och ledigheter fran skolan. Nagra fa av kvinnorna
har aven fatt hjalp av sina foraldrar eller svarforaldrar med stadning, tvétt, strykning och att
handla mat. Detta praktiska stod har varit viktigt for att kvinnan skall kunna verka som chef i
sitt arbetsliv och for att fa en god balans i livet. Praktiskt stod i vardagen &r avlastande for
kvinnor som vill gora karriar och vara mamma. Det praktiska stodet hjélper till att skapa en
balans mellan arbetsliv och familjeliv. Detta kan ses som att de multipla rollerna avlastar
varandra sa att det inte blir ndgon rollstress utan en rollexpansion.

Stodet i arbetslivet for kvinnorna i min studie har framst varit den egna chefen som
uppmuntrat kvinnan i chefspositionen, liksom en mentor inom den egna férvaltningen eller
utanfor kommunen. Ledningsgruppen fyllde dven en viktig funktion dels for att skapa en
grupptillhdrighet och for att de i ledningsgruppen kunde ha néra kolleger och att man dar
utvecklade arbetet tillsammans med chefen.

Kvinnorna i studien har aktivt valt barn och de beréttade genomgaende om sina barn med stor
varme. Kvinnorna balanserade kraven fran arbetslivet med de egna kraven som narvarande
mamma. Att vara chef och mamma hade inte varit nagot hinder for kvinnorna i studien.
Kvinnorna reflekterade Gver att trots att barnen medférde krav sa var de en hjalp for dem.
Genom de krav som barnen hade av narvaro och fysiskt och psykisk omsorg tog inte
arbetslivet 6ver. Flera av kvinnorna funderade 6ver hur det skulle bli nér barnen inte langre
behdver den omsorgen.

Alla kvinnor hade upplevt att arbetet hade inkraktat pa familjelivet och barnen. Det har
funnits en samstammig bild av att det inte varit acceptabelt. Kvinnorna har haft olika
strategier att hantera detta. Flera av kvinnorna har beskrivit hur de stdnger av hemmet nér de
ar pa jobbet och jobbet nar det ar hemma. Den strategin fann Westman (2006) som en viktig
faktor for att undvika “crossover- spillover”.
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Ett fatal av kvinnorna har gjort karriar pa deltid. De har da haft man som har gatt ner i tjanst
och stottat upp i hemmet. Nagra av de intervjuade kvinnorna valde dven att gora karriar i
samma kommun som de bodde i och stannade kvar langre pa den posten for att mojliggora
och underlatta chefskarriaren med familjelivet. Det fanns utifran alder inga likheter i hur
kvinnorna hade hanterat foraldraledighet och atergang till arbetslivet. Skillnaderna berodde
mer pa kvinnornas individuella personligheter. Detta resultat visar pa att dessa kvinnor lever i
relativt jamstallda forhallanden. Genom rollexpansioner har makarnas vardagsliv blivit mer
jamlikt.

Studien har visat att kvinnorna inte har ett satt att se pa hur man kan gora karriar utan att de
har haft tva sétt; karriarstegen och karriarspiral. Bada stilarna innebér att kvinnorna har haft
drivkraften till att paverka, leda, driva, se och verkstélla visioner och att ha inflytande och
bestamma. Om man analyserar resultaten utifran Thylefors (2007) tre Gvergripande sétt att se
pa makt, kan man se att kvinnorna genom sitt chefskap har individuell makt. Genom
chefskapet kan de paverka och darigenom forverkliga visioner. Kvinnorna hade dven den
strukturella makten genom att makten var kopplad till ett 6kat ansvar men &dven en mojlighet
att dela med sig av ansvar och befogenheter till sina medarbetare. Liksom Muhonen (1999)
sag att kvinnorna i hennes undersokning hade en 6dmjuk instéllning till makten, kan jag se att
de kvinnor som jag intervjuat har haft en 6dmjuk instéllning till makten. Kvinnorna i min
studie har dven atnjutit social makt, de har haft en vilja till makt och de har kunnat paverka
andra manniskor. Kvinnorna har alla utom en ként att den tid och det engagemang som de lagt
ner i karriaren har varit vart médan, dven om det periodvis har varit tungt.

Kvinnorna i studien hade inte kant att det egentligen fanns nagra hinder for dem att géra
karridr. Genom att den dvervégande delen inte har k&nt av ’glastaket” eller ”sticky floor” for
egen del maste detta visa pa att kvinnor i den mjuka sektorn inom offentlig forvaltning
faktiskt har mojlighet att avancera. Flera av dem har haft upplevelsen att omgivningen lyssnar
mer pa man och att méans ord vager tyngre. Om det handlar om kvinnors upplevda eller
verkliga underordning later jag vara osagt.

Nar det galler mojligheten till att forandra den radande samhallsordningen har forskarna
dragit foljande slutsatser och pekat pa féljande omraden.

Slutsatsen som Vanje (2005) gor, ar att det finns bade framgangsprocesser och motsattande
processer. En av de storsta motsattande processerna ar selektering av kvinnor pa
chefspositioner. En selektering som har sin grund i hegemonisk femininet. Hon belyser
komplexiteten som begreppen kén och organisation bestar av. Hon kommer aven fram till att
forandring kan ske genom att man lyfter fram interaktion, strukturer, individrelatering och
symboler i en organisation och arbetar med dessa dimensioner for att kunna fa en varaktig
forandring till stand.

HO0k (2001) Hanvisar till Kanter som menar att kvinnors underordning ar inbyggd i den
byrakratiska diskursen. Kanter menar att den byrakratiska diskursen maste férandras. En
enkel férandring som alla kan motarbeta &r det faktum som bl.a. Maddok (1999) sett att
kvinnor som nar hogre positioner far utsta rykten och skvaller om sitt privatliv.

Tittar man pa den politiska diskursen som rader i samhéllet kan man se att det finns olika
ansatser till att skapa forandring inom omradet. Vi kan se att man under flera ar har talat om
en forandring av foraldraférsédkringen dar man helt enkelt tvingar mannen att vara hemma mer
med barnen. Detta skulle dven da implicit medfora att man tvingas mota hela det
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hushallsarbete som det medfor. Konsekvensen av detta skulle bli en tatare kontakt mellan
pappa och barn, ett 6kat engagemang fran papporna i barnen och deras vardag samt ett mer
jamstallt hanterande av hushallsuppgifterna.

Forslag pa hur man kan organisera stod till kvinnliga chefer som har ett
familjeliv

Studiens intention var aven, att utifran studiens resultat, visa pa hur stodet till dessa kvinnor
som vill bli chefer utan att for den delen vélja bort familjeliv och barn kan utvecklas och hur
stddet skulle kunna organiseras. Som en sammanfattande inledning till denna diskussion vill
jag inleda med ett citat fran en av de intervjuade kvinnorna

...lusten maste ha drivkraften och om man inte har den maste man fa den. Hur det
an ser ut maste man ha stod for att orka med och &n mer i dag ...det ar tuffare
och tuffare uppdrag att vara chef. Det handlar om olika stod, hemma, pa arbetet
och i olika natverk...for vi behdver manniskor som vill och kan ta pa sig dessa
chefsuppdrag och man skall kunna leva ett vanligt liv. Egentligen sa skulle det
racka med 40 timmars arbetsvecka...

Maria 50+

Flexibel arbetstid och teknik

De faktorer som jag funnit som skulle kunna underlatta balansen mellan arbetsliv och
familjeliv &r flexibla arbetstider. Det har &ven framkommit att en flexibilitet som innebar att
chefen skulle kunna sitta hemma och arbeta — eftersom det finns en teknik som tillater att man
kan jobba hemifran. Detta innebar att man utvidgar det flextidssystem som redan finns inom
manga forvaltningar. Det innebér inte att man skall arbeta mer utan att man skapar en annan
tillganglighet och flexibilitet. Tekniken och flexibiliteten underlattar dven de krav pa
chefskapet som finns.

Andra faktorer kan vara att de aldre ledande mannen sander ut signaler om att de uppmuntrar
att bade kvinnor och man tar ut foraldraledighet. Det &r dven viktigt att de aldre ledande
mannen och kvinnorna formedlar hur mycket man skall arbeta. Det innebér att de ocksa far
sta som forebild med hur mycket tid de lagger ner pa arbetet. Vi ar anstallda for att jobba 40
timmar/vecka dven om det snarare &r belagt i forskning att som chef har man en arbetsvecka
pa cirka 45 timmar, vilket dven flera av kvinnorna i min studie har uppgett varit deras faktiska
arbetstid. Ett flexibelt arbetstidsystem far inte innebéra att man arbetar mer an vad man redan
gor. Risken &r i sadana fall att man hamnar i en vad Véanje (2005) kallar "girig organisation”.
Syftet maste vara frihet under ansvar dar organisationen blir mer flexibel, kostnadseffektiv
och produktiv. Tullberg (2003) fann i sin rapport att flexibla arbetstider &r en vad hon
benamner genusfalla. Hon menar att kvinnornas stéllning istallet skulle starkas av att bada
konen ar "tillgangliga pa arbetsmarknaden och att bada konen ar foraldrar (2003:18)”. Trots
Tullbergs syn kan jag inte bortse fran att de kvinnor jag har intervjuat har betonat just flexibel
arbetstid som ett verktyg att bade for sig, men aven for mannen, kunna fa sina roller och
projekt att synkroniseras pa ett mer flexibelt och majligt satt. Att inte lyssna och ta tillvara
vad de kvinnor jag har intervjuat har haft bade for asikter och behov vore att inte ta vara pa de
resultat som framkommit i min studie. Alla forskare haller heller inte med Tullberg. Scandura
och Lankau (1996) fann att flexibel arbetstid hojde ké&nslan av tillfredstallelse.
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Egen organisationsformaga

Det jag har sett och lyssnat mig till i mina intervjuer &r att samtliga dessa kvinnor forefaller ha
en god organisationsformaga. Kanske ar det sa att familjelivet och ansvar for barn ar en faktor
som gor dessa kvinnor effektiva och att de tvingas utveckla sin organisationsférmaga och sin
effektivitet i bade sitt familjeliv och i sitt arbetsliv. Det kanske ar sa paradoxalt att familjeliv
och barn i sig utgor en viktig balans for ett gott chefskap?

Organisation och struktur &r viktiga delar av bade arbetsliv och chefskap. En aspekt av
effektivitet ar hur chefer strukturerar och prioriterar sitt arbete rent praktiskt och att htgre
chefer reflekterar dver nar de t.ex. bokar moten och hur effektiv de ar pa dessa moten. Att
motestider halls bade nar man borjar och nar man slutar ar en nog sa viktig detalj i denna
organisering.

Det arbete som kvinnorna gor &r i organisationer. Organisationer &r nagot som &r i standigt
omdanande. Czarniawska (2005) menar att allt 4r en pagaende process- ingenting ar
fardigkonstruerat. Vi kan bara méta organisationens effekter i ett tvarsnitt dar vi utgar fran att
allt ar fardigorganiserat och oféranderligt &ven om det inte &r det. Sjostrand (2002) beskriver
organisationer som en “artificiell arena” vilket mojliggor att allt & mojligt och att
organisationens effektivitet kan utvecklas utifran de forslag som de intervjuade kvinnorna har
lamnat.

Mentorstod

For att vi manniskor skall fungera och prestera optimalt behdver vi i perioder ha stéd. Det kan
vara nar vi méter nya problem, byter arbetsplats eller nar vi far nya arbetsuppgifter. Vi vet
helt enkelt inte alltid hur och pa vilket satt vi skall 16sa problem. Vi behover ibland ha nagon
att dela situationen med for att hitta nya I6sningar pa hur man sedan skall kunna ga tillvaga.
Detta ar kanske extra viktigt nar man byter arbetsgivare oavsett hur lange man har arbetat. Att
komma till en ny organisation betyder dven att man moter nya strukturer som kanske inte ar
lika de strukturer man kommer ifran.

Chefers stdd &r mycket viktigt eftersom de finns med i det dagliga arbetet. En annan viktig
faktor &r att se till att chefer har en mentor som de kan vanda sig till. Nagon som finns till for
kvinnan och som hon kan vanda sig till nar hon behdver stod. Det &r ju inte sékert att det &r
den narmaste chefen som &r den som alltid &r bast lampad att ge det stodet. Man kan behdva
fa diskutera problem ocksa mer fritt och dppet an vad man kan med personer som man
befinner sig i beroendeférhallande till. Ett mentorsstod behdver inte alltid finnas dar tatt och
regelbundet men vid behov.

Jamstallt familjeliv och kopta tjanster

Resultaten visar pa att partners och det narmaste sociala familjenatverket ar en stor
bidragande faktor for att hitta balansen mellan arbetsliv - familjeliv. Att man lever ett
jamstallt liv dar man supportrar varandra 6msesidigt har betydelse. Just den delen kan inte en
arbetsgivare ta ansvar for. Daremot skulle man inom offentlig férvaltning kunna se 6ver om
det &r mojligt att man i stallet for I6nedkning skulle kunna erbjuda hushallsnéra tjanster. Jag
forstar att detta kan ha bade skattetekniska svarigheter som lagmassiga men se 6ver
maojligheten kan man alltid gora for vad ar skillnaderna i att det privata naringslivet kan
finansiera detta genom I6nedkning och vad &r skillnaden i att inte gora det inom offentlig
verksamhet?
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Dessa forslag som delvis ar gamla kunskaper har jag sett skulle kunna leda till att ett storre
antal kvinnor fick mojligheten att vélja bade chefskap och familjeliv utan medforande
rollkonflikter och negativ stress vilket dven far stod av Orth-Gomér m.fl. (1997) som fann
liknande resultat i sin populationsbaserade fallkontrollerande studie.

Avslutande reflektioner

Som verksam inom professionen myndighetsutévande mot enskild far jag flera funderingar.
Hur medverkar jag i att undertrycka manniskor och hur kan jag medverka till att fa en vaxt
hos manniskor dar de berattar sin beréttelse. Johansson (2005) skriver ”personliga berattelser
ar en tolkningsram for var levda erfarenhet. Dessa beréttelser forhandlas och férmedlas inom
olika sociala ssmmanhang och i vart samhalles institutioner. De strukturerar vara erfarenheter
och bestammer vilka aspekter av var lagrade erfarenhet som valjs ut for att uttryckas
(2005:115)”. De kvinnor jag har intervjuat har alla utom en beréattat en framgangsrik
beréttelse. Manga har beréattat om personliga svarigheter och om problem i férhallandet.
Samtidigt har de den sammantagna beréttelsen varit en berattelse om framgang. For att fritt
tolka Foucault skulle det innebéra att dessa kvinnor har l6sgjort sig fran den samhalleliga
diskursen om det kvinnliga kénets underordning. Darmed kan man goéra en kritik om det finns
en samhallelig diskurs om det kvinnliga kénets underordning da det raster som dessa kvinnor
tittar ut genom uppenbarligen inte &r det samma som tidigare generationers kvinnor.

Forslag om vidare forskning

De forslag som jag har om vidare forskning ér, att fordjupa sig i omradet kvinnliga chefer
inom kontexten socialt arbete for att mer tydligt se vad det &r kvinnorna gor for att k&nna att
deras kon inte har ndgon betydelse i deras karriarutveckling. Den kunskapen skulle man
kunna fa genom deltagande observationer av kvinnans roll som mamma och i kvinnans roll
som chef. Deltagande observation lampar sig som metod bra for att se hur kvinnliga chefer
bade organiserar sitt arbetsliv men dven sitt familjeliv. Hur gér de och vad gor de?

Det vore dven intressant att studera ensamstaende kvinnliga chefer och kvinnliga chefer med
familjeliv ur olika aspekter. Familjeliv har traditionellt i forskning setts som ett hinder- och &r
forvisso det manga ganger — for att kvinnor skall kunna bli chefer. Men det har slagit mig
under undersokningens gang att det kanske inte bara &r nackdelar? Familjeliv ger ocksa en
naturlig balans och séatter granser som kan vara till férdel i det kvinnliga chefskapet.
Organisationsformaga och effektivitet kanske utvecklas battre och inte minst blir en kvinnlig
chef med barn ocksa en konstruktiv modell for kvinnliga medarbetare.

Det hade dven varit intressant att intervjua saval mannen till kvinnorna som barnen for att fa
deras berattelse om att ha en kvinna och mamma som ar chef. Hur de upplever bade det som
ar svart och det som &r positivt. Vad har de for forslag pa faktorer som skulle kunna underlatta
istallet for att hindra balansen mellan de tva livsdomanerna arbetsliv och familjeliv?
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BILAGA 1

Stenungsund 2008-10-13

Hej!

Mitt namn ar Birgitta Harberg och jag studerar vid Géteborgs universitet, institutionen for
socialt arbete. Under hésten 2008 kommer jag att uppgradera min magisterexamen i socialt
arbete till en master examen i socialtarbete. Handledare for uppsatsen ar Barbro Lenneer-
Axelson.

Da jag sjalv ar verksam inom omradet socialt arbete har jag funnit det extra intressant att
forlagga min studie inom det omradet. Jag arbetar for narvarande som 1:e socialsekreterare i
Kungélvs Kommun men kommer under hdsten bérja en ny tjanst som enhetschef i Tjorns
Kommun.

Den studie som jag kommer genomféra innebdr att jag kommer férdjupa mig i kvinnliga
chefers forutsattningar att hantera balansen mellan chefskap och familjeliv. Det &r i
forskningen klarlagt att det &r skillnad i dels vilket stdd som méan respektive kvinnor far av sin
partner nar det galler familjelivet och dels de mdjligheter som arbetslivet erbjuder mén i
jamforelse med kvinnor.

Jag kommer att genomfora ett antal intervjuer med kvinnliga chefer som har barn om hur de
har hanterat chefskap och familjeliv. Vad har varit svart och vad har varit latt.

Vilket stod upplever de att de har fatt i sitt arbetsliv och i sitt familjeliv. Hur har dessa kvinnor
hittat balansen mellan arbetslivet och familjelivet. Fragor kommer &ven att stallas om vad som
har varit svart och vad man i dag skulle ha gjort annorlunda.

Intervjuerna beréknas ta mellan en timma till en och en halv timma. Jag dnskar anvénda
bandspelare. Allt som s&gs i intervjuerna kommer att behandlas konfidentiellt och med storsta
varsamhet och sekretess.

Om du vill medverka i min studie ar du vdlkommen att héra av dig till mig eller avvakta tills
jag kontaktar dig per telefon.

Med vénliga hélsningar

Birgitta Harberg
harberg@telia.com
0303-776668
0709-467526
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BILAGA 2

Intervjuguide
Anvands tillsammans med en livslinje dar man for in tiden for viktiga handelser.

Bakgrund:

Utbildning,

Alder nar du borjade studera. Hogsta utbildning, Annan utbildning av vikt?
Hur gammal var du nér du blev arbetsledare?

Familjeliv,

Nér traffade du din partner? Flyttade ihop?

Skaffade barn? Nar och hur manga? Bor barnen fortfarande hemma? Nér flyttade barnen
hemifran.

Ar du fortfarande tillsammans med din partner? Om ni separerat, nar i yrkeslivet. Inverkade
arbetet pa skilsmassan?

Hur sag familjen ut nar du blev ledare/chef? Hur reagerade partner, barnen positivt- negativt?

Stodet i chefskapet/familjelivet:

Arbetsliv:

Vilket stod har du haft/har i ditt chefskap/arbetsledarskap? Mentor, handledning
ledarskapsutveckling?

Har du tillhort/tillhér ndgot natverk (formellt/ informellt) som haft till syfte att stotta dig i ditt
ledarskap?

Familjeliv:

Vilket stod fick/far du? Saknade du nagot stod?

Har du haft nagon praktisk hjalp i hemmet? Av vilka?
Har det inneburit nagra sérskilda konflikter?

Hur har du hanterat foraldraledighet/vard av sjukt barn?
Hur har ni hanterat lamning och hamtning pa dagis/forskola/fritids/skola?

Har din partner varit chef/arbetsledare. -Har det paverkat dina forutsattningar att géra karriar
och hitta balansen mellan arbetsliv/familjeliv

Vem har du samtalat med nér du haft bekymmer att forena arbetsliv och familjeliv?

Faktorer som paverkar arbetslivet/familjelivet

Arbetsliv:

Finns det faktorer som paverkar hur du utdvar/utovat ditt ledarskap? Organisationen,
Overordnade, medarbetare?

Familjeliv:

Har du haft nagon forebild som har hjalpt dig i hur du skall hantera foraldraskapet och
chefskapet?

Har ditt familjeliv hindrat dig i din karridrutveckling
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Har din karriar hindrat /forsvarat familjelivet? Pa vilka satt?

Handelser i familjelivet som har paverkat din formaga att leda? Positivt och negativt. Hur blev
det sedan....

Har du av omgivningen fatt feedback pa ditt val av karriar/familjeliv? Hur har det sett ut?

Egna jaget:
Var fick du plats i det hela/ var hdamtade du kraft? Hobbys, motion, forkovring?

Upplevde du stress och hur hanterade du det i sa fall?
Jamstalldhet i arbetslivet/familjelivet

Arbetsliv:

Vad var det som drev dig till att bli chef/arbetsledare?

Har du upplevt att du har samma majlighet att gora karriar som man? Pa vilka sétt.

Har du utryckt att du ville bli chef? — om ja hur beméttes du? Har du stott pa det sa kallade
”glastaket” eller klibbigt golv “’sticky floor”?

Familjeliv:
Vem har tagit storst ansvar for hem och barn i din familj. Pa vilka satt och hur har du upplevt
det?

Vilka har varit de storsta konflikterna i relationen arbete/familjeliv?
Konflikter med partners — om vad?

Dina barns uppfattning om ditt arbete — positivt och negativt

Reflexiv fundering

Vad har varit framgangsfaktorer i balansen mellan ditt ledarskap/ familjeliv?
Vad har varit svart i ditt ledarskap/familjeliv

Vad skulle du med dina kunskaper/erfarenheter i dag undvika att géra om?

Hur kan organisationen/chefer till chefer som, har underariga barn, underlatta samspelet
arbetsliv/familjeliv

Hur kan partner underlétta samspelet arbetsliv/familjeliv?

Finns det likheter mellan foraldrarollen och din roll som chef?
Pa vilket satt kan du ha nytta av att vara foralder i ditt nuvarande arbete?

Har du haft gladje av att vara chef i forhallande till
-din partner — pa vilket sétt?
-dina barn — pa vilket satt?

Har din karridr varit véard den tid, energi och prioriteringar som du lagt ner i den?
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LIVSLINJE

Bilaga 3
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