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Inledning: Modebranschen ar en kvinnodominerad bransch. Pa butiksniva arbetar
kvinnor pa alla nivaer; saljare, mellanchefer och butikschefer. Det handlar alltsa om
organisationer dar kvinnor leder kvinnor. Samtidigt &r begreppet ledare starkt
forknippat med manliga attribut. I litteratur om ledarskap &r chefen néstan alltid en
han (Wahl, 2001). Som ledare i kladeshandeln ska man alltsa bade vara kvinna bland
kvinnor i en kvinnlig bransch och samtidigt vara nagot sa manligt som chef.

Syfte: | den hér studien kommer jag att undersoka vad ledare och medarbetare, i
kvinnodominerade organisationer i den textila detaljhandeln, uppfattar som bra
ledarskap. Jag kommer att titta pa hur kvinnors syn pa ledarskap i en
kvinnodominerad organisation samverkar med konstruktionen av genus och hur
kvinnligt ledarskap konstrueras hér.

Teoretiska utgangspunkter: Jag utgar ifran en social konstruktionistisk syn pa bade
ledarskap och genus. De ar begrepp som vi ménniskor kollektivt fyller med mening
och &r inte av naturen givna. De ar féranderliga 6ver tid och rum. Svenskt och
kvinnligt ledarskap anses kannetecknas av platta organisationer, beslut i konsensus
och ”den 6ppna dorrens princip”.

Metod: Studien bestar av en kvalitativ undersokning i form av intervjuer med ledare
och medarbetare pa butiksniva i tva av de stérre modeféretagen pa den svenska
marknaden.

Empiriskt material: Medarbetare och ledare i vardféretagen har en véldigt homogen
bild av det goda ledarskapet. En butikschef ska vara 6dmjuk men bestdmd, vara
delaktig i den dagliga driften, lata personalen vara delaktig i beslut och vara standigt
tillganglig for medarbetarna.

Analys: De kvinnliga medarbetarna i de har organisationerna forvantar sig att deras
kvinnliga butikschefer i forsta hand ska leva upp till de forvantningar som finns pa

deras kvinnlighet. I konstruktionen av kvinnlighet ingar bland annat att vara 6dmjuk,



omtanksam och efterstdva goda relationer snarare &n monetdra resultat. Detta
avspeglar sig i butikschefernas ledarskap.

Slutsats: For mig framstar ledarskapet i dessa féretag som nagon slags extremform av
bade svenskt och kvinnligt ledarskap. Jag menar att de organisationella
forutsattningarna for ledarskapet i den har branschen skapar och aterskapar de

forestallningar som finns om kvinnligt ledarskap; Chefer som inte *’riktigt” ar chefer.



Innehallsforteckning

Forfattarens tack

Sammanfattning

Innehallsforteckning

1. Inledning

1.1 Varfor ar den har studien intressant?

1.2 Problemformulering

1.3 Syfte

1.4 Fragestallningar

1.5 Disposition

© ©O© ©O© 00 N N o

2. Teoretiska utgangspunkter

2.1 Ledarskap som kontextuellt och relationellt

2.2 Genus som en social konstruktion

2.3 Olika diskurser for kvinnlighet

2.4 Arbetsmarknadens roll i konstruktionen av genus

2.5 Ledarskap kopplat till konstruktionen av manlighet
2.6 Manlig 6verordnad, kvinnlig underordnad

2.7 Svenskt ledarskap

2.8 Kvinnligt ledarskap

2.9 Jamforelse med tidigare studier

3. Metod

3.1 Teoretisk utgangspunkt

3.2 Val av metod

3.3 Val av respondenter

3.4 Mina forutséttningar

3.5 Intervjuteknik

3.6 Fragorna

3.7 Tolkningen av intervjusvaren.

3.8 Analysfasen

4. Empiriskt material

4.1 Foretagen

4.2 Butikschefernas syn pa ledarskapet

N DD DD DD DN DD DD DN P PP PR R R R
O 00 00 N O O W W N N P P © 0 0o N oo 0o B, O O



5. Analys

Bilaga 1 - Intervjuguide

”Jag hamnade hér av en slump”

”De far avgora om jag dr en bra chef”

”Man kan inte vara omtyckt av alla”

”Odmjuk men bestimd”

Chefen &r en i ganget

L ata personalen ta plats

Man gar till chefen med allt

Att prestera bra siffror

Den goda butikschefen

4.3 Vad vill medarbetarna ha

Ser personalen

Odmjuk men bestamd

Ute i butik

Den goda butikschefen

4.4 Man i branschen

Man snackar inte skit

Manliga chefer, rakare ror

5.1 Konstruktionen av kvinnlighet en del i konstruktionen av ledarskap

Omsorg om medarbetarna

Att lagga rattvisa scheman

5.2 Vara chef utan att vara chef

Odmjuk men bestamd

Att vara med i butik

Legitimitet

5.3 Mén i branschen

Kvinnlig underordnad

Teknologisk utveckling

6. Slutsatser

6.1 Forslag pa vidare studier

Referenser

28
29
29
29
30
31
31
32
32
33
33
33
34
34
34
34
35
37

37
39
40
41
41
43
43
44
44
45
46
47
50



1. Inledning

| det har kapitlet beskrivs varfér ledarskap i kvinnodominerade
detaljhandelsféretag &r intressant att studera bade for mig personligen och i
ett bredare perspektiv. Jag fortsatter med att beskriva mina fragestallningar
och mitt syfte med studien. Som avslutning finns en kort genomgang av

uppsatsens disposition.

1.1 Varfor ar den har studien intressant?

Jag har en bakgrund i textilbranschen bade genom studier pa textilhdgskolan i Boras
och genom flera ars arbete som séljare inom branschen, darfor ar jag extra intresserad
av kladeshandeln. Jag planerar en framtid inom management i kladeshandeln och ar
darfor personligt intresserad av vad som uppfattas som bra ledarskap i branschen. |
den hér studien kommer begreppet kladeshandel att anvandas. Begreppet detaljhandel
ar for brett eftersom det innefattar detaljhandel med alla typer av produkter, begreppet
modebransch &r for brett da det dven innefattar bl.a. design och produktion av mode.
Med begreppet kladeshandel avser jag detaljhandel av modevaror.

Jag har under mina ar i branschen inte kunnat undga att lagga marke till att den
praglas av en hog andel kvinnor. | detaljhandeln generellt star de for 60 % av
arbetskraften (SCB) och inom kladeshandeln ar andelen kvinnor 66 % av
arbetskraften enligt statistik fran 2007 (Carlén). Konsfordelningen inom
kladeshandeln (66/34) faller med liten marginal utanfor vad som i statistiken raknas
som jamstalld férdelning, ndmligen 60/40 (Carlén). Jag tror att en stor del av de méan
som arbetar i kladeshandeln arbetar i butiker for herrmode, detta skulle innebara att
butikerna med dammode (eller med betoning pa detta) har en annu stérre andel
kvinnor. Detta antagande starks av att konsfordelningen i de butiker som jag besokt
dar personalen, fran butikschef till saljare, bestar till cirka 98 % av kvinnor. Det &r
inte bara séljpersonalen som ar kvinnodominerad, dven butikschefer, regionchefer och
topporganisationen i dessa foretag bestar till stor del av kvinnor. Detta ar ovanligt
aven i kvinnodominerade branscher. Begreppet ledarskap ar starkt forknippat med
manliga attribut (Wahl, 1996), nagot som kommer att beskrivas narmare langre ned,
vad hander da nar bade ledare och medarbetare ar kvinnor. Nar kvinnor leder kvinnor.

Paverkar detta synen pa bra ledarskap?



Att veta vad som uppfattas som bra ledarskap i kvinnodominerade
detaljhandelsforetag och vad detta kan bero pa och fa for konsekvenser borde vara
intressant for nuvarande och blivande butikschefer inom branschen. Resultatet av den
har uppsatsen borde ocksa vara intressant for personer som arbetar med Human
Resources i branschen, eftersom det &r de som rekryterar dessa ledare, som jag har

valt att studera.

Trots att modebranschen har stor omsittning pa den svenska marknaden och flera
intressanta foretag pa borsen sa ar det en bransch som sallan studeras i
foretagsekonomisk forskning, enligt Maria Tullberg (2003). Detta galler &ven inom
management och organisation. Det &r mycket vanligare att man inom det
foretagsekonomiska féltet skriver om bilindustrin, finansvérlden, telekomsektorn,
mabler, industridesign eller varumérken for spritsorter. Tullberg presenterar fyra olika
forklaringar till detta och menar att av dessa fyra &r den mest relevanta att branschen
ar sa tydligt kvinnligt konskodad. Klader och mode &r stamplat som ett kvinnligt
intresse och bade producenter och konsumenter ar till stor del kvinnor. Tullberg
menar att den genusordning som rader i samhallet, dar kvinnors egenskaper, uppgifter
och platser anses mindre viktiga och mindre varda medan manliga egenskaper,
uppgifter och platser ses som generella, allmédnmaénskligt intressanta och viktiga, har
gjort manligt kodade branscher mer intressanta for praktiker och forskare. Tullberg
vill med sin rapport vacka och stimulera intresse for foretagsekonomiska studier av
modeindustrin.

Min férhoppning &r att min studie, som behandlar ledarskapet inom modebranschen,
kan bli ett intressant bidrag pa ett, an sa lange, relativt outforskat omrade.

1.2 Problemformulering

Modebranschen ar en kvinnodominerad bransch. Pa butiksniva arbetar kvinnor pa alla
nivaer; saljare, mellanchefer och butikschefer. Det handlar alltsa om organisationer
dar kvinnor leder kvinnor. Samtidigt &r begreppet ledare starkt forknippat med
manliga attribut. I litteratur om ledarskap ar chefen nastan alltid en han (Wahl, 2001).
Som ledare i kladeshandeln ska man alltsa bade vara kvinna bland kvinnor i en

kvinnlig bransch och samtidigt vara nagot sa manligt som chef.



1.3 Syfte

| den hér studien kommer jag att undersoka vad ledare och medarbetare, i
kvinnodominerade organisationer i den textila detaljhandeln, uppfattar som bra
ledarskap. Eftersom kladeshandeln domineras av kvinnor kommer det empiriska
materialet att analyserat utifran ett genusperspektiv. Jag kommer att titta pa hur
kvinnors syn pa ledarskap i en kvinnodominerad organisation samverkar med

konstruktionen av genus och hur kvinnligt ledarskap konstrueras har.

1.4 Fragestallningar

Detta leder till mina fragestéllningar:
e Vilka forestéllningar har ledare och medarbetare inom klddeshandeln om bra
och daligt ledarskap?
e Hur skapas och uppratthalls dessa forestallningar?
e Finns det nagra likheter mellan konstruktionen av ledarskap i de har

organisationerna och konstruktionen av kvinnlighet?

1.5 Disposition

Den har uppsatsen har inletts med en beskrivning av varfor den har studien &r
intressant, for mig och i en vidare mening. Kladeshandeln &r kvinnodominerad vilket
kan fa konsekvenser fér vad man har for uppfattningar om bra ledarskap i branschen.
Déarfor kommer jag i nastfoljande kapitel att presentera mina teoretiska
utgangspunkter som grundar sig i ett social konstruktionistiskt synsétt pa ledarskap
och genus. Har presenteras teorier om bland annat svenskt ledarskap och kvinnligt
ledarskap och tidigare studier om ledarskap och genus pa kvinnodominerade
arbetsplatser presenteras. Efter detta beskrivs den metod jag anvant i studien; en
kvalitativ undersokning i form av intervjuer med ledare och medarbetare pa
butiksniva i tva av de storre modeforetagen pa den svenska marknaden. | kapitlet
empiriskt material presenterar jag mitt resultat fran intervjuerna samlat under de
amnen som var mest aterkommande och darfor mest intressanta. Efter detta analyseras
resultatet utifran de teoretiska utgangspunkter som tidigare beskrivits och detta far
utmynna i de slutsatser jag drar kring vad som uppfattas som bra ledarskap bland
ledare och medarbetare i den kvinnodominerade klddeshandeln och om detta har

nagot gemensamt med resultatet fran studier av andra kvinnodominerade branscher.
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2. Teoretiska utgangspunkter

| det har kapitlet presenteras de teoretiska utgangspunkter som ligger till
grund for den har uppsatsen. Jag utgar fran att ledarskap ar kontextuellt,
relationellt och socialt konstruerat. | kapitlet beskrivs genus som socialt
konstruerat och olika faktorer som medverkat till den konstruktionen. Jag
avslutar med en beskrivning av en liknande studie som tidigare gjorts i en

annan kvinnodominerad bransch.

2.1 Ledarskap som kontextuellt och relationellt

Jag utgdr i den har studien ifran synséttet att ledarskap ar kontextuellt och relationellt.
Wahl (2001) skriver att ledarskapsforskningen ofta haft ett normativt perspektiv dar
man forsokt definiera ett idealt ledarskap. Det skulle till exempel finnas vissa
egenskaper som gor en person till battre chefsmaterial. Att ledarskap ar kontextuellt
innebar att det paverkas av den tid, den plats och de forhallanden som galler dér det
utspelar sig (Tullberg, 2006). Det innebdr att ledarskapet ser olika ut i olika
organisationer och att vad som anses vara “bra” ledarskap pa ett stille inte
nodvandigtvis dr det pa ett annat. Kallifatides (2010) skriver “att bli ledare ir att passa
in i den definition pa ledarskap som galler i det ssmmanhang dar den personen verkar.
| den hér undersokningen studerar jag ledarskapet i organisationer i modebranschen i
2011 ars Sverige. Det som jag kommer att titta pa som specifikt for ledarskapet i den
situationen dr att det utspelar sig i en kvinnodominerad miljo. Har blir den nutida,

svenska synen pd manligt och kvinnligt intressant for ledarskapets forutsattningar.

Inom den svenska ledarskapslitteraturen diskuteras ofta skillnaderna och likheterna
mellan begreppen chefskap och ledarskap. Alvesson m fl. (2009) menar att chefskap
handlar om att fa andra att utfora saker genom planering, organisering, dvervakning
och kontroll. Ledarskap handlar enligt dem om att se hur folks tankar och kanslor kan
kopplas till miljon, avdelningen och arbetet. Brunsson och Holmblad Brunsson (2009)
skriver att ledare av manga uppfattas som ett mer suggestivt begrepp an chef. De
menar att ledare framstélls som karismatiska, exceptionella och goda ménniskor,

medan begreppet chef har en hardare klang.
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Brunsson och Holmblad Brunsson (2009) vill géra en annan distinktion mellan chefer
och ledare. Namligen att chefer definieras av sin position medan ledare kan ha vilken
position som helst inom en organisation (eller utanfoér). Man maste alltsa inte vara

chef for att vara ledare.

Jag sallar mig till tidigare forskares syn pa ledarskapet som ett relationellt fenomen
(Wahl, 2001; Tullberg, 2006), att ledarskapet konstrueras i en social process mellan
medarbetare och medarbetare och ledare. Den har synen pa ledarskapet gar ocksa
ifrn idén om ledarens egenskaper eller beteende som avgdrande for ledarskapet.
Tullberg (2006) beskriver relationen med att for att nagon ska kunna leda maste
nagon annan lata sig ledas. Att en person tilldelas en chefsposition innebar inte
automatiskt att andra kommer att se den personen som ledare och vara beredda att
folja den. Relationen mellan ledare och ledd maste etableras och uppratthallas av bada
parter och kan paverkas och utvecklas av bade ledare och ledda (Tullberg, 2006). Jag
tycker egentligen inte att ordet ledd ger en riktig bild av den “’ledda” personen i den
hér relationen. Ordet i sig far mig att tanka pa nagon som leds i blindo utan méjlighet
att paverka vilket gar tvartemot vad det har synsattet innebéar. Jag anvander mig hellre,
som Tengblad (2003), av begreppet medarbetare. Dessa &r i allra hdgsta grad
delaktiga i hur ledarskapet utformas. For att en ledare ska kunna leda maste den
uppfattas som legitim av sina medarbetare (Tullberg, 2006). Edstrém och Jonsson
(1998) skriver att hur en ledare ar till stor del bestdms av de forvantningar som finns

pa ledaren. De anpassar sig efter hur andra reagerar pa deras agerande.

2.2 Genus som en social konstruktion

| den hér studien av ledarskap utgar jag fran ett genusperspektiv. Anna Wahl (2001)
beskriver detta pa foljande satt: att beskriva, tolka och problematisera betydelsen av
kon i organisationer (Wahl, 2001, s.10). De organisationer som jag har studerat ar
kvinnodominerade och jag forsoker i min studie att se vad det kan ha fatt for
konsekvenser for vad som uppfattas som bra ledarskap hér. Wahl beskriver fortsatt att
valet av fokusering pa betydelsen av kon i analysen innebar att man valjer bort andra
fokus. Detta betyder att andra perspektiv och forklaringar till fenomen inte kommer

att analyseras trots att de kan vara nog sa viktiga och riktiga. Typen av arbetsuppgifter
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eller medarbetarnas utbildningsniva skulle till exempel kunnat vara lika avgorande for

vad som uppfattas som bra ledarskap.

Jag utgdr i den har studien fran ett social konstruktionistiskt synsatt, precis som de
forfattare vars texter jag valt att bygga mitt teoretiska kapitel pa (Wahl, 1996, 2001;
Tullberg, 2006; Sundin, 1998a & b; Wikander, 1994; Lindgren, 1992). Att
verkligheten &r socialt konstruerad innebaér att vi manniskor tillsammans har skapat
o0ss en bild av hur verkligheten ser ut och varfor den ser ut som den gor. Kollektivt
kommer vi 6verens om vad som &r rétt och fel, sant och falskt och vilka orsak-verkan-
kedjor som galler (Tullberg, 2001), till exempel att man inte arbetar i kladeshandeln
for att de inte ar intresserade av klader, eller for att I6nen ar for Iag.

For genusperspektivet innebar det social konstruktionistiska synsattet att dven kon
formas av manniskors syn pa kon. Jag kommer fortsatt i studien att anvanda mig av
begreppet genus istallet for kon. Anna Wahl (2001) menar att de tva begreppen
definieras pa samma satt och alltsa betyder samma sak. Elisabet Sundin (1998a)
menar att genus ar liktydigt med socialt kon som inte ska blandas ihop med biologiskt
kon. Jag véljer att anvanda mig av begreppet genus for att jag tycker att det ar
tydligare att det &r just socialt kén som diskuteras.

Inom genusforskningen betraktas genus som en social och kulturell konstruktion
(Wahl, 2001), vilket innebdr att det som vi uppfattar som typiskt manligt/kvinnligt &r
idéer som vi manniskor format och formar dagligen och inte nagot som bestams av
naturens lagar. Wahl (2001, s.43) skriver att vi manniskor sjalva skapar, bygger och
konstruerar det som vi uppfattar som kvinnligt och manligt. Begreppens innehall ar
foranderligt i tid och rum, det vill sdga att ordens innebord dndras Over tid och kan
vara olika i olika kulturer. Vad som var typiskt manlig forr kan vara typiskt kvinnligt
nu, t.ex. att skéta hastar, och det som ar kvinnligt i en kultur kan vara manligt i en
annan, t.ex. att lasa horoskop som dar en typiskt manlig sysselsattning i arabvarlden
(Sundin, 1998b).

Wahl (2001) skriver att konsskillnader i vardagsforestéliningar forklaras som ett
resultat av de naturliga skillnader som finns mellan mén och kvinnor medan
genusforskningen forklarar konsskillnader utifran mans och kvinnors olika villkor i
samhallet. Kvinnligt och manligt ar alltsa inget som styrs av hur man och kvinnor &r

utan hur de forvantas vara. Dessutom beskrivs ofta manliga egenskaper som
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normgivande och overlagsna kvinnliga egenskaper (Wahl, 2001; Tullberg, 2006;
Sundin, 1998a; Lindgren, 1992).

Genus ar nagonting som hela tiden skapas och aterskapas med hjalp av till exempel
beteende, sprak, kladsel, utryck for varderingar och kanslor, prioriteringar och
forhallningssatt till familj och arbete (Tullberg, 2006). Jag vill forenkla med ett
exempel lanat av Anna Wahl (2001). Man pratar om att man och kvinnor pratar olika
sprak, att man ar tydliga i sitt sprak med vad de vill medan kvinnor lindar in sitt
budskap och anpassar sitt sprak efter vem de talar med. Det &r enkelt att beskriva
dessa skillnader som ”’sadana som mén och kvinnor &r”, som nagot naturligt, som ett
resultat av hjarnans konstruktion. Genusforskningen forklarar det istallet med hur
man/kvinnor forvantas vara. Det manliga, tydliga spraket blir en logisk foljd av att
man forvantas bestdmma. Kvinnor forvéntas inte bestdamma och anvéander darfor ett
mer indirekt sprak. Att manipulera ar ett satt att paverka utan att ge tydliga order. Pa
det har sattet bade lever manniskorna upp till forestallningarna om genus och
forstarker dem.

Genus blir pa det har séttet en typ av sjalvuppfyllande profetia. Det finns normer om
vad som ar kvinnligt, genom att kvinnor lever upp till dessa normer, i ndgon slags
stravan efter att vara sanna kvinnor, befaster de forestéliningarna om vad som ar
kvinnligt. Forhallandet mellan konstruktionen av kvinnlighet och hur kvinnor agerar
ar som forhallandet mellan honan och &gget (Wikander, 1994).

West och Zimmerman (1978) pratar om “doing gender” som pa svenska oversatts till
att gora kon”. De menar att vi genom att leva upp till de forestéllningar som finns om
kvinnlighet/manlighet blir kvinnliga/manliga. De citerar i sin text Frye (1983) och
skriver: We do become what we practice being. Vi ar sa vana att bete oss pa olika satt
som man och kvinnor och mot man och kvinnor att vi tror att det &r sa det maste vara.
Tullberg (2006) skriver att vi genom att valja typiskt kvinnliga yrken ocksa blir
kvinnor; uppfattas som kvinnliga, av oss sjalva och andra. Hon menar att det inte &r
antalet kvinnor pa en viss typ av arbeten som gor yrket kvinnligt utan att det ar yrket
som gor kvinnorna till kvinnor. Vi organiserar arbetet pa kvinnodominerade
arbetsplatser pa ett satt som starker de forestallningar som finns om kvinnlighet.

Wikander (1994) beskriver aterigen ett honan-och-agget-forhallande dar yrken
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utformas efter forestallningarna om kvinnlighet och yrkena i sin tur formar dem som

utovar yrket. Hon menar att kvinnligheten utvecklas i relation till vissa arbeten.

2.3 Olika diskurser for kvinnlighet

Aven inom samma tid och rum kan kvinnlighet innebéra olika saker. Definitionen av
kvinnlighet varierar inom olika samhéllsgrupper och yrkesgrupper. Gerd Lindgren
(1992) skriver om de olika konstruktioner av kvinnlighet som olika grupper av
kvinnor har inom varden. Hon definierar tre grupper av kvinnor; bitraden och
underskoterskor som hon kallar for ”’flickorna”, sjukskoterskorna (systrarna) och de
kvinnliga lakarna (doktorerna). Hon menar att de olika gruppernas
uppvaxtforhallanden och den roll de har bade i hemmet och pa arbetsplatsen paverkar
bade hur de sjalva lever upp till de forvéantningar som finns pa dem som kvinnor och
hur de uppfattar kvinnlighet hos andra. Kort aterbeskrivet & man en riktig kvinna som
’flicka” om man sitter hemmet fore arbetet. Att vara en god husmor och ta vél hand
om barn, make och hem &r viktigt och en sjdlvklar uppgift i livet for ”flickorna”. Inom
gruppen har man liknande bakgrund och vérderingar och normen f6r vad som &r “’en
riktig kvinna” bekriftas stindigt. Att flickorna ar underordnade pa arbetsplatsen vags
upp av att de standigt bekréaftas i sin kvinnlighet bade pa jobbet och i hemmet.

Bland systrarna finns det en mer varierande syn pa kvinnlighet eftersom kvinnorna i
den har gruppen har mer skilda bakgrunder och olika typer av familjer (om nagon).
De har en tro pa jamstalldhet som leder till att de i hemmet har en standig kamp om
vem ska gora vad. Pa arbetsplatsen har de inte samma gemenskap som flickorna i sin
kvinnlighet utan organiserar sig i mindre grupper baserade pa andra likheter an
hemforhallanden. Systrarna delar en uppfattning om att fler manliga sjukskoterskor
skulle 6ka yrkets status och leda till béttre stimning eftersom méin inte “tjafsar s&
mycket” utan har mer arbetsmassiga relationer.

Som kvinnlig lakare ar det viktigt att sétta arbetet forst och skota arbetet som om
familjen inte fanns. Trots detta ar det kvinnorna som i huvudsak skdter hemmet.
Doktorerna ar kvinnor i en mansvarld och maste anpassa sig till den manliga normen
(Lindgren, 1992).

Lindgren beskriver hur vi gar in i olika roller i olika situationer, vi framstéller oss pa
olika satt beroende pa den publik vi har. Det ar viktigt att vi uppfattas som gedigna i

var roll for att vi ska bli tagna pa allvar. Nar publiken &r blandad kan det vara svart att

14



veta vilken roll man ska anta eftersom de i publiken forvéntar sig olika saker. Det ar
var egen uppfattning av vad som ar ratt agerande som avgor hur vi gar in i var roll.
Det ar ocksa individen som avgor om hon vill leva upp till den gédngse normen om

kvinnlighet eller bryta mot den, och ta de konsekvenser det kan fa (Lindgren, 1992).

2.4 Arbetsmarknadens roll i konstruktionen av genus

Enligt statistiken, visad i diagrammet nedan, ar véldigt manga yrken pa den svenska
arbetsmarknaden segregerade. Kvinnor och man arbetar i olika yrkesgrupper. Den
officiella gransen for jamstalldhet &r att bada kénen ryms inom intervallet 40-60 %
(Sundin, 1998).

De 30 storsta yrkena 2008

Antal och konsférdelning (%). Ordnade efter antal personer i yrket

Kvinnor: 1 126 800 Mén: 710 100
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De forfattare jag bygger mitt teoretiska kapitel pa i den har uppsatsen (Wahl, 2001;
Tullberg 2006, 2003; Sundin 1998b; Wikander, 1994) och flera med dem menar att
arbetsdelningen och organiseringen av I6nearbetet ar de viktigaste anledningarna till
bevarandet och aterskapandet av forestallningarna om manlighet och kvinnlighet. Att
den svenska arbetsmarknaden &r sa tydligt segregerad ar en tydlig indikation pa den
skillnad vi goér mellan manliga och kvinnliga jobb. Andra stora skillnader mellan
mans och kvinnors forutsattningar pa den svenska arbetsmarknaden &r
konsfordelningen i chefspositioner, olika I6ner och arbetstidens omfattning och
forlaggning (Tullberg, 2006).

Dessa skillnader har ofta beskrivits som ett resultat av kvinnors och méns olika
formagor och egenskaper. Kvinnor skulle vara mer lampade for till exempel
omsorgsarbeten medan man ar mer lampade som chefer. Med en social
konstruktionistisk syn ser man istallet dessa strukturer som instrument for att forstarka
forestallningarna om genus och ge manniskor instrument i sin egen
genuskonstruktion. Det vill sdga, att framst kvinnor arbetar inom omsorg forstarker
var forestallning om omsorg som typiskt kvinnligt, att flest man innehar higa
positioner i organisationer forstarker var forestallning om ledarskap som typsikt
manligt. En kvinna inom omsorgen blir inte ifragasatt i sin kvinnlighet eller utsatt for
fragor om hur hon hanterar sin familjesituation. Det blir inte heller manliga chefer
som beskriver sin 75-timmars arbetsvecka. De ar bada “riktiga” kvinnor och mén.
Wahl (2006) beskriver ocksa hur bland annat den konssegregerade arbetsmarknaden
har lett till att man och kvinnor blir olika. De olika villkoren for mén och kvinnor pa
arbetsmarknaden har inneburit att de lever olika slags liv och darmed far olika
livserfarenheter. Pa det sattet forstarks aterigen forestallningarna om kvinnligt och

manligt.

2.5 Ledarskap kopplat till konstruktionen av manlighet

Precis som genus sa ar ledarskap en social konstruktion, Det &r ett begrepp som vi har
givit en innebord. Eftersom forskningen lange utgatt ifran att ledare &r man sa har
ocksa begreppet ledarskap formats kring manligheten (Wahl, 1996).

Trots att Sverige framhalls som ett valdigt jamstallt land sa innehar fortfarande framst

man ledande positioner i svenska foretag. Anda pastar de flesta foretagen att de ar
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konsneutrala i sin rekrytering, att det &r kompetens och inte kon som avgér. Anna
Wahl (1996) menar att den ojamna fordelningen delvis kan férklaras med att
konstruktionen av ledarskap ar kopplad till konstruktionen av manlighet. Det som &r
typiskt for ledarskap ar ocksa ofta typiskt for manlighet eftersom manligheten har
gjorts till en del av ledarskapet. Att vara chef bidrar till att bli man, det samma géller
inte for kvinnor (Tullberg, 2001). Genom att det ses som naturligt att mén &r chefer
blir det ocksa lika naturligt att kvinnor inte ar det. Man pratar om ledarskap eller
kvinnligt ledarskap, manligt ledarskap finns inte som begrepp eftersom begreppet i sig
sjalvt ar sjalvklart manligt. Kvinnligt ledarskap diskuteras darfor som relativt manligt
ledarskap, kvinnliga chefer ses antingen som lika eller olika manliga chefer. Om de &r
olika mannen i sitt ledarskap, for kvinnliga, sa passar de inte in i mallen for
ledarskapet, om de istéllet liknar mannen i sitt ledarskap sa passar de inte in i rollen
som kvinnor. Det hjélper inte att en kvinna beter sig manligt for att passa in i
ledarrollen, for fran en kvinna uppfattas det beteendet som olampligt (Wahl, 1996).
Franzén (1994) skriver i utredningen mans forestallningar om kvinnor och chefskap
att en manlig foretagsledare séger: ”Det krdvs en grad av aggressivitet for att ta Sig
framat. Kvinnor som beter sig aggressivt upplevs som jobbiga karringar. Det ar mer

negativt runt aggressivitet om det dr en kvinna”.

2.6 Manlig 6verordnad, kvinnlig underordnad

Yvonne Hirdman (2001) beskriver den genusordning som rader i samhéllet.
Genusordningen bestar av en isarhallning av manligt och kvinnligt dar sadant som
forknippas med manlighet ar 6verordnat och sddant som anses kvinnligt ar
underordnat. Hon skriver att mannen &r norm for manniskan och att kvinnan far
forhalla sig till honom. Maria Tullberg (2003) beskriver att konsekvensen av
genusordningen &r att kvinnors egenskaper, uppgifter och platser & mindre varda och
betalas lagre medan manliga egenskaper, uppgifter och platser ar generella,
allmanmanskligt intressanta och viktiga. Detta innebar att manliga yrken har hogre
status och ar battre betalda an kvinnliga yrken. Det innebar ocksa att nar fler kvinnor
borjar arbeta i mansdominerade yrkesgrupper sa forlorar dessa pa sikt i status och
darmed minskar I6nen. Om daremot fler mén bdrjar arbeta i kvinnodominerade
yrkesgrupper sa hojer det yrkets status (Lindgren, 1992). Ett tydligt exempel pa detta

ar lararyrkets feminisering och statusforlust (Sundin, 1998).
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2.7 Svenskt ledarskap

Sverige har rykte om att vara ett véldigt jamstallt land dar skillnaderna mellan manligt
och kvinnligt inte ar lika stora som pa manga andra stallen. Hofstede (1983) pastar i
sin klassiska artikel att vi 1 Sverige uppskattar det han kallar for ’kvinnliga varden”,
dessa &r bland annat att satta manskliga relationer fore pengar och att hjalpa andra, till
skillnad fran manliga varden, dar han beskriver vikten av att visa reslutat, framfor allt
monetara resultat. Hofstede (1983) menar ocksa att den svenska organisationskulturen
karaktériseras av relativt hog maktspridning som kraver mindre hierarkiska
organisationer.

Edstrém och Jonsson (1998) skriver om vad som kommit att betraktas som svenskt
ledarskap. De menar att ledarna for de stora framgangsrika svenska foretagen under
nittonhundratalet har format det ledarskapsideal som finns i Sverige och som bygger
pa “styrning med hjilp av en vision for framtiden som man forsdker skapa konsensus
kring via intensiv kommunikation” (Edstrdm och Jénsson, 1998, s.157). Detta skulle
uppnas genom att man bland annat delegerar ansvar och engagerar medarbetare. De
menar att det finns en preferens inom svenskt néaringsliv for arbete i lag dér ledaren
inte har en stark roll som beslutsfattare utan man kommer fram till saker i konsensus
inom gruppen. Kommunikation och dialog ar viktigt for den hér typen av ledning. Det
ar vanligt inom svenska foretag att man arbetar efter den 6ppna dorrens princip” som
bygger pa idén om att medarbetare nar som helst kan komma till sin ledare om de
stoter pa problem (Edstrom och Jonsson, 1998).

Svenskt ledarskap forknippas, i jamforelse med ledarskap i andra kulturer, med
mindre auktoritdra ledare och plattare organisationer. Det &r ocksa inom svensk
ledarskapsforskning som begrepp som medarbetarskap (Tengblad, 2003) och
medledarskap (Hjalmarson, 2003) har fotts.

2.8 Kvinnligt ledarskap

Som jag tidigare har beskrivit sa har forskningen kring ledarskap baserats pa manliga
forskares studier av manliga ledare. Forst pa 1960-talet paborjades arbetet med att
lagga till studier av kvinnor och deras erfarenheter. Darfor har kvinnligt ledarskap
ofta beskrivits som nagot annorlunda och avvikande frdn “manligt ledarskap”. Det
finns manga idéer och teorier om vad som ar typsikt for kvinnliga ledare och kvinnligt

ledarskap. Som utgangspunkt beskrivs ledarskap med typiskt manliga attribut och

18



kvinnligt ledarskap beskrivs som nagonting avvikande fran den normen. Bland annat
hévdas det att kvinnligt ledarskap ar mer nétverksorienterat &n hierarkiskt och bygger
pa en narmare kontakt med medarbetarna (Wahl, 1996). Kvinnliga ledare skulle
foredra samarbete inom organisationen framfor mer konkurrensinriktade forhallanden
pa arbetsplatsen (Wahl, 2001). | konstruktionen av kvinnlighet ingdr att varda och
uppratthalla relationer. Som kvinnlig ledare blir det darfor viktigt att ha goda
relationer med sin medarbetare (Tullberg, 2001).

En annan vanlig uppfattning om kvinnliga ledare i samhéllet ar att de inte satsar 100
% pa sitt arbete eftersom de hindras av ansvaret for hemmet. Eftersom kvinnor tar
storst ansvar for underhall av hemmet och ansvar for barnen forvantas de inte ha den
tid som kravs for att satsa pa en karriar. Om de anda gjorde det sa skulle ansvaret for
hemmet ga ut 6ver deras arbete och resultera i att de gjorde ett samre jobb (Wahl,
1996).

Det ar vanligt att kvinnliga chefer uppmanas att efterlikna manliga chefer, att ha ett
manligare satt. Monica Boéthius (1989) beskriver fran sin erfarenhet som kvinnlig
ledare hur man forvantas passa in i den manliga normen genom att undvika att vara
kvinnlig. Det finns en mangd icke vetenskapliga bocker om hur du bor vara som
kvinnlig chef. Cecilia af Jochnick (2004) foreslar bland annat i sin bok om kvinnligt
ledarskap att kvinnliga chefer bor anvénda sig av statussymboler och ett manligt
sprak; att inte fraga utan beordra. Att ta mer risker och vaga sticka ut. Kerstin Bohlin
(2006) menar att man (som kvinna) bor anpassa sitt ledarskap efter vem det ar man
leder. Ar medarbetarna man sa ar det viktigt att visa vem det ar som bestammer, &r

medarbetarna kvinnor kan man anta en mjukare instéllning, skriver hon.

2.9 Jamforelse med tidigare studier

Maria Tullberg (2006) har gjort en undersékning som liknar min i mycket fast i en
annan kvinnodominerad bransch; aldreomsorgen. | boken Med ljuset pa: Ledare och
ledda i aldreomsorgen skriver hon att dldreomsorgen domineras av kvinnor bade
bland ledare och medarbetare och Tullberg menar att detta far konsekvenser for de
uppfattningar som finns har om hur det goda ledarskapet bor fungera. Bland annat
uppskattas stor sjalvstandighet for medarbetarna i det dagliga arbetet dar ledaren
delegerar ansvar och litar pa att medarbetarna klarar sig utan tillsyn. Man foredrar en

mer horisontell férdelning av makt och ansvar &n traditionellt hierarkisk fordelning.
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Om ledaren behdvs for att 16sa problem som uppstar sa gor medarbetarna ledaren
medveten om detta. Samtidigt som medarbetarna foredrar att ledaren inte lagger sig i
arbetet forvéantas chefen uppmérksamma individuellt arbete och ge bekréftelse for
detta. Man vill alltsa ha en chef som ar bade franvarande och narvarande.

Cheferna inom aldreomsorgen prioriterar sin relation till medarbetarna framfor den till
ledningen. Man vill undvika konflikter med den egna personalen. Chefernas bild av
det goda ledarskapet &r valdigt lik den uppfattning som medarbetarna har om bra
ledarskap, skriver Tullberg (2006).
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3. Metod

| det har kapitlet beskriver jag den metod jag anvant vid utférandet av den har
studien och forfattandet av den har uppsatsen. Jag beskriver hur jag har gatt
till vaga i valet av teoretisk bas men framfér allt hur arbetet med mina

intervjuer har sett ut och vilka fragor jag har stallt.

3.1 Teoretisk utgangspunkt

| inledningsfasen av arbetet med den har uppsatsen hade jag nagon idé om att det
faktum att kladeshandeln till s& hog grad domineras av kvinnor maste paverka hur
ledarskapet ser ut i branschen. Min fragestallning i det skedet var ungefar: Vad ar
specifikt for kvinnodominerade arbetsplatser och hur hanterar man som ledare detta?
Den fragestéllningen gjorde att jag blev tilldelad Maria Tullberg som ledare och motet
med henne innebar en omstallning i mitt satt att tdnka, hon introducerade
genusforskningen i mitt liv och synen pa genus som socialt konstruerad. Jag forstod
att det inte var nagon idé att ga ut och fraga ledare vad som ar specifikt for kvinnliga
grupper och hur man hanterar dessa, jag skulle bara fa svar som upprepade och
forstarkte vara forestallningar om kvinnlighet. Eftersom de ar kvinnor allihop sa
behovde jag inte i mina intervjuer specificera att det var just kvinnligheten jag var
intresserad av, svaren skulle komma att handla om detta anda. P4 sa satt kunde jag
stdlla fragor om ledarskap och sedan analysera detta utifran ett genusperspektiv.
Maria Tullberg gjorde mig bekant med ett antal forfattare (Maria Tullberg, Anna
Wahl, Elisabeth Sundin, Ulla Wikander, Gerd Lindgren) inom genusforskningen vars
arbeten har blivit avgdrande for den hdr uppsatsen. Samtliga ar kvinnor och svenska
och de delar en social konstruktionistisk syn pa genus. De finns manga fler forfattare
som har varit viktiga for den har forskningen, jag har valt just dessa forfattare for att
de till stor del bygger pa tidigare viktig forskning pa amnet men anpassar den till den
svenska “marknaden”. Eftersom genus enligt synséttet konstrueras i tid och rum
tycker jag att det ar viktigt att titta pa det fran ett svenskt perspektiv. Bada begreppen
ledarskap och kvinnligt (&ven manligt) har en ganska annorlunda betydelse i Sverige

jamfort med andra lander.
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3.2 Val av metod

Widerberg (2002) skriver att kvalitativ forskning syftar till att klargora ett fenomens
karaktar eller egenskaper, medan kvantitativ forskning handlar om att faststélla
méangder. Eftersom mitt syfte ar att ta reda pa vad som uppfattas som bra ledarskap
var darfor valet av en kvalitativ metod sjalvklart. Det finns tva olika typer av
kvalitativa metoder som jag hade kunnat anvanda mig av; observationer och
intervjuer. Nar man intervjuar personer far man reda pa respondenternas forstaelse av
fenomenet, i det har fallet ledarskap, medan man med hjalp av observationer kan se
hur de agerar i forhallande till fenomenet (Widerberg, 2002). Jag hade kunnat
anvanda mig av observationer i den hédr undersdkningen for att se hur man i dessa
organisationer faktiskt beter sig i ledarskapsrelationen, analysen av det materialet
hade dock varit helt och hallet beroende av min tolkning av beteendet och darfor

fargats i storre utstrackning av min egen uppfattning.

3.3 Val av respondenter

Mitt val av bransch har jag diskuterat tidigare i uppsatsen som framst beroende av min
personliga erfarenhet och mitt intresse for textilbranschen. De tva foretag som jag till
sist gjort min studie pa var bara tva av flera intressanta alternativ. I forstadiet till den
hér studien var jag i kontakt med ett flertal olika féretag som hade det gemensamt att
de matchade min branschbeskrivning: stérre modeforetag, med betoning pa
dammode, i lagprissegmentet pa den svenska marknaden. Tyvarr ar den hér studien
forlagd till december manad, som ofta beskrivs som den mest hektiska i den har
branschen. Manga av foretagen som jag var i kontakt med valde darfor att avsta fran
medverkan for att de hade for mycket att gora i butikerna. De tva foretag som tagit sig
tid att stalla upp pa mina intervjuer far darfor representera hela gruppen. Jag tror inte
att resultatet hade blivit absolut identiskt om jag hade haft fler medverkande foretag
eftersom jag tror att faktorer som till exempel foretagskultur spelar in, och forstas
individuella skillnader, men jag tror att svaren till stor del hade varit lika. Detta
antagande baserar jag pa att svaren bland de personer jag intervjuat varit sa lika, fran
individ till individ, ledare som medarbetare och dven mellan féretagen.

Jag har pratat med ledare och ledda i den textila detaljhandeln om vad de tycker ar en
bra ledare. Eftersom jag ser ledarskap som en relation mellan ledare och medarbetare

har jag intervjuat bade ledare och medarbetare for att ta reda pa deras syn pa bra
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ledarskap. Jag har pratat med fyra butikschefer och elva medarbetare (séljare och
mellanchefer) fran de tva foretagen.

Eftersom vissa av mina fragor kan vara kansliga for respondenten har jag valt att lata
dem vara helt anonyma Av den anledningen har jag inte heller delat in svaren efter
vilket foretag personen arbetar pa utan istallet efter huruvida personen ar butikschef
eller medarbetare. Jag menar att det &r intressantare att géra den uppdelningen
eftersom respondenternas svar har mer gemensamt med andra respondenter i samma

befattning &n respondenter fran samma foretag.

3.4 Mina forutsattningar

Det &r latt i intervjusituationen att man fastnar for sddant som passar in pa det man
tror att man ska hitta eller vill hitta och fortsatter gréva i det. Det &r l&tt att vara extra
uppmarksam for det man forvantar sig att man ska fa hora och nar det val kommer sa
valjer man att stanna upp dar och stalla foljdfragor pa just det amnet. Att jag har egna
erfarenheter fran branschen gor att jag i hogre grad vet vad jag letar efter och kanske
darfor hittar just det, alltsa inte ar lika 6ppen for ovantade saker. Jag har varit véldigt
medveten under den hér studien om vad jag trodde att jag skulle hitta och om min
tendens att uppmarksamma just detta och har forsokt att vara sa Gppen som majligt for
ovantade svar. Jag har forsokt att halla fragorna 6ppna for att kunna fa aven de svar
jag inte vantat mig. Jag tycker inte att mitt slutliga resultat speglar de forestallningar
jag hade nér jag paborjade den hér studien vilket man skulle kunna tolka som att jag
varit framgangsrik i att hitta det jag inte sokte.

Jag tror att min erfarenhet fran branschen har varit en fordel for att battre forsta de
situationer som respondenterna ibland har berattat om. Min forstaelse for hur det
dagliga arbetet i butik ser ut och for det branschspecifika spraket tror jag har
underlattat for mig.

3.5 Intervjuteknik

Jag har alltsa gjort den har studien i form av kvalitativa intervjuer. Jag har haft ett
antal i forvag planerade fragor (dessa finns i bilaga 1) men inte ndgon detaljerad
intervjuguide, det har varit viktigt att lata respondenterna utveckla sina svar och
komma med egna exempel inte bara gora korta svar pa en samling fardiga fragor.
Widerberg (2002) skriver att det som utméarker en kvalitativ intervju ar att man foljer

upp de delar av intervjupersonens beréattelse som kan kasta ljus 6ver personens
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forstaelse av temat i fraga. Detta ar vad jag har forsokt uppna under mina intervjuer.
Hon poéngterar ocksa den tid man har till forfogande for intervjuerna och var de
utfors som avgorande for resultatet. Detta har inte varit optimalt under mina
intervjuer. November, december &r inte den basta tiden for avbrott i form av intervjuer
i kladeshandeln, eftersom det da ar extra mycket att gora med julhandeln. Dessutom
ar handeln en bransch med slimmad personalstyrka vilket gor att det ar svart att
avvara en séljare fran golvet for att gora intervjuer. Pa de foretag som trots
forutsattningarna har valt att stalla upp har jag darfor kant mig nagot pressad att stéra
i minsta mojliga man. For mina forsta intervjuer hade jag ingen utsatt tid alls, den
tiden de forsta intervjuerna tog, fick bli nagot slags riktlangd for dvriga intervjuer.
Med butikscheferna har jag i snitt suttit en halvtimme och med saljarna i ungefar en
kvart. Pa den tiden tycker jag anda att jag har fatt ut ett tillfredstallande resultat dar
jag kanner att jag uttomt vad respondenterna hade att sdga pa &mnet. Jag har gjort
intervjuerna i butikernas kontor eller konferensrum for att det skulle vara smidigt for
respondenterna att ta sig mellan intervju och jobb. Kanske hade det varit en fordel att
halla intervjuerna utanfor arbetstid och utanfor arbetsplatsen, da hade eventuellt
respondenterna haft lattare att svara helt arligt och inte det de eventuellt trodde att de
forvantades svara. Att fa till intervjuer under sadana forhallanden hade dock varit
valdigt svart.

Jag har valt att anvanda mig utav ljudinspelning under intervjuerna. Jag vet fran
tidigare erfarenhet hur svart det kan vara att i efterhand komma ihag vad
respondenterna har sagt eller ens att forsta sina egna anteckningar fran intervjuerna
darfor ville jag spela in intervjuerna for att kunna ga tillbaka och hora exakt vad det
var respondenterna sa. Nar man slipper att anteckna alla svar &r det dessutom lattare
att se kroppsspraket vilket kan vara avgorande for forstaelsen av vad personen menar.
Att spela in intervjuerna kan ocksa vara en nackdel da det kan paverka hur bekvam
respondenten kanner sig och hur arlig hon vagar vara, jag har darfor varit noga med
att inleda varje intervju med att fraga om det &r okey att jag spelar in och att forklara

att det bara &r jag som ska lyssna pa inspelningen.
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3.6 Fragorna

En svarighet nar man gor intervjuer ar balansgangen mellan att se till att personen
pratar om ratt saker och att styra vad personen sager. Om fragorna ar for 6ppna ér det
I4tt att respondenten svévar ut och borjar prata om saker som intresserar henne istéllet
for att egentligen svara pa fragan. Ar fragorna istéllet for snava sé ar risken stor att
man lagger orden i munnen pa respondenten sa att hon svarar det man vill att hon ska
svara. For att undvika detta har jag forsokt stalla fragor som inte gar att svara ja eller
nej pa utan dar respondenten tvingas att utveckla sitt svar och foljt upp med att fraga
hur de menar eller be om exempel for att fordjupa svaren. Pa det sattet har jag kunnat
styra samtalets riktning utan att sjalv saga sa manga ord.

Trots att min utgangspunkt for den har uppsatsen har varit att kvinnodominansen i
foretaget ar avgorande for uppfattningen om vad som ar bra ledarskap har jag valt att
inte betona detta i mina intervjufragor. Bara genom att vara kvinnor pa en
kvinnodominerad arbetsplats har de fatt representera den har gruppens syn pa
ledarskapet. Jag har inlett med fragor kring deras person; hur lange de jobbat i
foretaget, varfor de jobbar just dar och om de trivs pa sitt arbete. Dessa fragor har jag
framfor allt stallt for att fa respondenterna att slappna av, jag har vid tidigare
intervjuer markt att respondenterna utryckt en oro for att inte kunna ratt svar pa mina
fragor. Att inleda med enkla fragor om sig sjalva hoppas jag har gjort att
respondenterna ként sig mer bekvama i situationen och att de blivit lite varma i
kladerna. Svaren pa dessa fragor har sedan ocksa visat sig vara intressanta for att jag
skulle kunna géra mig en bild av hur viktig arbetsplatsen ar for dessa kvinnor.
Fortsattningsvis har fragorna handlat om vad respondenterna anser vara bra ledarskap.
For att gora amnet mer lattgreppbart har jag stallt frigorna sa att respondenterna
kunnat svara med hjalp av erfarenheter fran arbetet. Jag har till exempel fragat
séljarna nér de tycker att deras chef &r bra, nér de tycker att hon misslyckas och nér de
sjalva gar till chefen. Cheferna har fatt fragor om nar de tycker att de &r bra/daliga
chefer, vad de kan stota pa for typ av problem och hur de agerar da och varfor de tror
att de blivit befordrade.

De flesta av respondenterna har varit valdigt bra pa att prata pa och jag har agnat
mycket tid till att lyssna, nicka och le medan de har de skott pratandet. Pa det sattet

har de gjort intervjuandet ganska enkelt for mig, genom sin villighet att bjuda pa sig
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sjalva. Trots att tystnad kan vara obekvamt har jag férsokt att droja med att stalla
nasta fraga for att hela tiden ge respondenten utrymme att beratta mer.

Forst i avslutningsskedet har jag gjort respondenterna uppmarksamma pa det faktum
att arbetsplatsen &r kvinnodominerad. Inte for att jag trodde att de inte var medvetna
om det utan for att jag ville undvika att de i sina svar utgick fran den forutsattningen.
Fragorna jag stallt har varit om de tror att arbetsplatsen hade sett annorlunda ut ifall

dar arbetade fler mén och ifall chefen var man.

3.7 Tolkningen av intervjusvaren.

Wahl (1998a) beskriver att det inte bara finns ett riktigt sitt” att beskriva
verkligheten pa eftersom olika personer har olika forestallningar om hur saker ar eller
ska vara. Hon skriver att verkligheten ser annorlunda ut beroende pa vem som
studerar den, hur och utifran vilken fragestallning den studeras. Det innebar ocksa att
resultaten av den har studien kommer att fargas av mina uppfattningar och
forestallningar. Trots att det ar respondenternas svar jag forsoker att formedla sa kan
forstas saker ha formats i dversattningsprocessen. Jag hoppas forstas att
respondenterna ska kanna igen sig i resultatet och att det ar representativt for deras
syn pa det goda ledarskapet.

| jakten pa ett valformulerat svar pa studiens fragestallning vill man garna hitta
entydiga och generaliserbara svar som foljer ett visst monster. Lindgren (1992)
skriver att man forsoker att hitta underliggande ramar och fundamentala premisser for
att forena de mangtydiga svaren. For mig har detta inte riktigt varit ett problem da den
bild som mina respondenter malat upp, eller a&tminstone sa som jag har sett den, séallan
varit mangtydig. Det ar snarare en véldigt tydlig och enhetlig bild de malar upp. Jag
har valt att sortera det empiriska materialet pa olika teman och dessa teman har varit
tydliga for mig. Jag anser att de idéer om vad bra ledarskap ar som var mest uttalade
var de mest intressanta. Alltsa de tankar som var mest frekvent aterkommande och
som alltsa ar av storst representativt varde for hela gruppen. Detta ar ocksa dessa idéer
som jag antar att man med storst sannolikhet skulle hitta om man genomforde studien
pa andra foretag i branschen. Det faktum att det empiriska materialet varit sa entydig
fran person till person och mellan foretagen &r en indikation om att samma studie i
andra liknande foretag borde ge ett liknande resultat. De tankar om bra eller daligt

ledarskap som gick utanfor mina teman hade ofta att géra med nagon specifik konflikt
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med en specifik chef som den respondenten hade stott pa. Daremot tycker jag att det i

vissa fall har varit intressant att notera de saker som inga respondenter har svarat.

3.8 Analysfasen

Jag har utgatt fran de nya kunskaper som jag fatt under arbetet med mitt teoretiska
kapitel for att analysera de svar jag fatt under mina intervjuer. Undersokningen har
blivit en stor del i mitt liv under den hér perioden och jag har pratat om studien med
alla i min omgivning hela tiden vilket har gjort att analysen av materialet har skett
kontinuerligt under hela arbetets gang. Ju fler intervjuer jag gjorde desto mer enhetlig

blev uppfattningen av bra ledarskap i branschen.
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4. Empiriskt material

| det har kapitlet sammanfattar jag resultatet av mitt empiriska material. Det
borjar med en kort beskrivning av de foretag som studien har gjorts pa. Sedan
aterges resultatet av respondenternas intervjusvar, Butikschefernas for sig
och medarbetarnas for sig. Jag har valt att samla resultatet under rubriker
som baseras pa de amnen som varit mest framtradande och aterkommande
under intervjuerna for de tva grupperna. Avslutningsvis presenteras chefers

och medarbetares syn pa man i branschen under ett gemensamt kapitel.

4.1 Foretagen

De tva foretag som jag har besokt ar bland de storre foretagen i branschen. Branschen
beskriver jag som modeforetag, med betoning pa dammaode, i lagprissegmentet pa den
svenska marknaden. | butikerna arbetar framfor allt kvinnor, i de butiker jag besokte
under den har undersokningen uppgick andelen kvinnor i snitt till cirka 98 %. |
foretagen ar majoriteten kvinnor aven pa hogre instanser an butiksniva. De personer

som jag intervjuade var allihop kvinnor.

4.2 Butikschefernas syn pa ledarskapet

Jag borjar det har kapitlet med att beskriva den bilden av det goda ledarskapet som
butikscheferna i de hér foretagen har formedlat. Den bilden &r valdigt lik fran foretag
till foretag och fran individ till individ. Jag kommer har framst att presentera de svar
som varit mest aterkommande och darfor ar mest intressanta for att ge en generell
bild.

”Jag hamnade har av en slump”

De flesta av butikscheferna beréttar att det var en slump att de hamnade dér de &r. De
var unga, skoltrotta och behdvde ett jobb och i kladeshandeln gick det att fa. Bara en
av butikscheferna har nagon form av utbildning inom ledarskap eller branschen. Av
de 6vriga respondenternas svar blir det tydligt att pa de har foretagen klattrar man for
att bli chef. Samtliga av mina butikschefer har borjat som praktikanter eller séljare
och sedan jobbat sig upp. Det ar vanligt att de borjat tidigt, insett att de trivs pa

arbetsplatsen och darfor blivit kvar. Det ar A och O att kunna grunderna for att bli
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chef. Nagon namner ocksa att det ar smidigt att vara kvar i foretaget nar man far barn,

da kan man vara borta i nagra ar och sedan komma tillbaka igen.

”De far avgdra om jag ar en bra chef”

Jag stéller fragan till butikscheferna om De ar bra chefer och far nagot osékra svar.
”Jag tror att jag ar en bra chef”. ”Jag hoppas det, man kanner sig inte alltid som en
bra chef”. ”Svart att siga om jag &r en bra chef, man vill ju att folk ska tycka att man
ar bra”. ”Det kan inte jag svara pa, det far andra avgora”. Det verkar vara valdigt
viktigt for mina butikschefer att deras medarbetare uppfattar dem som bra chefer, det
ar medarbetarnas uppfattning som ar avgorande. Alla saljarna var ocksa valdigt nojda

med sina chefer.

”Man kan inte vara omtyckt av alla”

Ar det da viktigt att vara omtyckt som butikschef? Alla podngterar vikten av att
fungera bra tillsammans med sina medarbetare men samtliga utrycker ocksa att “man
kan inte vara omtyckt av alla”. Flera utrycker en dnskan om att vara omtyckta. De
pratar om att om man ar illa omtyckt sa far man ju inte med sig personalen, nagon
papekar att om man har en konflikt med nagon i personalen sa funkar ju inte arbetet i
butiken. Men samtidigt kan man alltsa inte vara omtyckt av alla. Nagon séger att “ir
man drivande sa finns det alltid ndgon som inte gillar det man gér”. Man fér inte
heller vara for mycket kompis, da blir det svart att tala om vad som ska goras.
Butikscheferna beskriver detta som en svar balansgang.

”Odmjuk men bestamd”

En annan svar balansgang ar den mellan 6dmjukhet och bestamdhet. Tydlig men inte
hard &r en annan variant pa samma idé. Att ha koll men inte pa ett kontrollerande sétt.
Man ska kunna prioritera och ta beslut men samtidigt vara lyhdrd. En av
butikscheferna forklarar att det nog ar en chefsegenskap att gilla kontroll och att fa lov
att bestamma, men utan att ha ett kontrollbehov eller maktbegar. Det ar tydligt fran
respondenternas svar att man maste vara forsiktig med hur man sager saker som chef.
Nagon namner att hon helst inte ser sig som en chef, utan som en ledare eller coach.
Hon foredrar den mjukare klangen i det ordet. Tydlighet ar ett begrepp som
aterkommer i flera av mina intervjuer. ”Ar man bara tydlig och rak s behéver man

inte ha en hérd attityd”. Det ar viktigt att man inte sager till pa fel stt.
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Det &r ocksa viktigt att fa gruppen att fungera i forsta hand. Man maste accepteras
som en del i teamet for att kunna borja bestamma och &ndra pa saker. Man maste ha
en forstaelse for manniskor, att alla ar olika, darfor ar det viktigt att man lyssnar pa
méanniskor. Att fora en dialog med sina medarbetare. Det ar viktigt att de kanner att de
ocksa far vara med och bestamma och far ta egna initiativ. Man maste prova
medarbetarnas idéer ocksa inte bara komma med egna. Och s& maste man vara
mansklig, man maste tillata att folk gor fel, det ar sa man utvecklas. Feedback &r en
viktig del i detta, att man som chef pratar med sina medarbetare och ger dem
bekréftelse, men man maste var forsiktig med dalig feedback sa att man inte sarar
nagon.

Manskligheten handlar ocksa om att forsta att medarbetarna har ett liv dar hemma
ocksa. Vi presterar bast nar hemmabilden fungerar.” Darfér maste man vara beredd
att kunna losa personalbrist i butiken ifall ndgon maste stanna hemma for vard av

sjukt barn eller liknande.

Chefen ar en i ganget

For att vara en bra chef i de har foretagen ar det alltsa viktigt att man ar en i ganget.
Teamkanslan ar jatteviktig och i det teamet ingar ocksa butikschefen. For att bli en i
ganget ar det viktig att man ar med dar det hander, alltsa pa golvet. Man far inte vara
former och bara gora andra arbetsuppgifter, man kan inte sitta pa kontoret hela
dagarna. Alla de butikschefer jag intervjuat utrycker vikten av att leva som man lar;
om man ska kunna saga till andra vad de ska géra masta man ocksa vara beredd att
gora detta sjalv. Nagon séager att hon ar en symbolisk ledare, med det menar hon att
hon foregar med gott exempel genom att gora det hon vill att medarbetarna ska gora.
Det underlattar ocksa att alla butikscheferna sjalva har varit saljare en gang i tiden, de
vet hur golvet fungerar. Enda gangen jag hor ndgon av respondenterna namna ordet
respekt ar just nar vi pratar om vikten av att vara mycket ute bland medarbetarna, att
man gor samma jobb som de, det ger respekt. Och om man inte hinner vara ute pa
golvet med de andra for att det dyker upp andra arbetsuppgifter sa far man vara tydlig
med att forklara varfor. Nagon namner i den har diskussionen att det &r bra att vara
prestigelds. Man tar sjalv pa sig grundlaggande arbetsuppgifter som att sta i kassan
eller i provrummet och delegerar mer avancerade uppgifter och later medarbetarna fa

ta storre ansvar.
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Lata personalen ta plats

Att delegera ansvar ar ocksa ett satt att fa gruppen att jobba battre. Det &r tydligt att
man i de har foretagen lever efter synséttet att medarbetarna jobbar bast nar det far
gora sadant som de tycker &r roligt. For att lyfta personalen ar det viktigt att man ger
dem ansvar och later dem vara delaktiga i allt. Att man slapper in dem i alla delar av
arbetet och far dem att kanna att det ar deras butik. ”Utan dem kommer vi ju
ingenvart.” De maste fa ta egna initiativ. En av respondenterna sager att det ar bra om
man far dem att tro att de ar de som har astadkommit allt. For att vara en bra
butikschef maste man vara bra pa att se manniskor. Behovet av bekréftelse verkar
vara stort bland medarbetarna.

Ett annat vanligt forekommande svar pa hur man &r en bra chef ar att man &r glad och
positiv. Det &r viktigt att man formedlar att man tycker att man har ett jobb som man
gillar och som man tycker ar roligt. Genom att sjalv vara glad och positiv kan man
forhoppningsvis smitta av sig pa medarbetarna sa att de ocksa tycker att det ar roligt
att jobba.

Man gar till chefen med allt

Nar det inte ar roligt att jobba da kommer man till chefen. Det gor man med allt, hela
tiden. Nér jag fragar butikscheferna nar deras medarbetare kommer till dem &r svaren
entydigt. Det knackar pa deras dorr hela tiden, de blir standigt uppsokta av sina
medarbetare och det kan handla om vad som helst. De kan undra 6ver hur nagonting
ska goras i butiken, bertta att de har for mycket att géra pa avdelningen, berétta att de
har det jobbigt hemma, undrar hur de ska I6sa en konflikt med andra medarbetare
eller sa behdver de andra nagot i sitt schema. ”Man ir ett bollplank p4 alla plan”. Att
butikscheferna blir uppsokta hela tiden &r ingenting som pa nagot sétt uppfattas som
storande eller negativt, det ar en sjalvklarhet att de ska finnas till for sina medarbetare.
Och soker medarbetarna inte upp butikschefen sa soker hon upp dem. Man vill garna
visa att man finns och se till att alla mar bra. Att visa att man bryr sig och att man har
empati papekar butikscheferna som viktigt for att vara en bra chef. Ar det nagon som
inte mar bra sa ar det viktigt for chefen att veta om det. Att dndra i schemat verkar
ocksa vara nagot som butikscheferna agnar mycket tid at. Det dyker upp saker i

medarbetarnas andra liv, i hemmet, som gor att de inte kan arbeta pa sina utsatta tider.
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Relationen till medarbetarna &r viktig, man maste lara kanna medarbetarna for att veta
vad de gar for och de maste lara kanna sin chef. Vissa av butikscheferna hade inte
varit sa lange pa sina nuvarande arbetsplatser, detta kan betyda allt fran tvda manader
till tva ar. Det verkar som att det tar ganska lang tid for bade butikschefer och
medarbetare att kanna att butikschefen ar en naturlig del i ganget. De maste ldra kdnna
personen forst. Att den har relationen ar trygg ar ocksa, som jag har namnt tidigare,
avgorande for att man ska kunna gora nagra omorganiseringar eller ta nagra stérre

beslut.

Att prestera bra siffror

Att vara en bra butikschef handlar alltsd mycket om att ha en god relation till sina
medarbetare. Men de &r inte de som avgér om man far bli chef eller inte. For att bli
befordrad till butikschef maste ju ens egen chef tycka att man gor ett bra jobb. Néar jag
fragar varfor butikschefernas 6verordnade tycker att de gor ett bra jobb &r svaren helt
annorlunda. Uppifran vill de att man presterar bra siffror, visar ett bra resultat, att man
ar flexibel, har helikopterseende och &r ”varupushig”, man ska vara driven och silja
mycket sa butiken gar runt. Andra hardare utryck som att ha makt och att vilja
bestamma, var tydligen avgdrande for att fa befordran. For att bli befordrad maste
man ta for sig. Ju mer man tar desto mer far man.

Visst &r det viktigt att visa ett bra resultat men relationen till medarbetarna &r
viktigare. Som butikschef i de har butikerna &r man hela tiden i direktkontakt med
sina medarbetare och relationen till dem ar oerhort viktig. ”De man jobbar med varje
dag maste ju funka i forsta hand”. De menar att ett bra resultat ir nigot man kan né
forst om arbetssituationen ar bra. Om medarbetarna mar bra pa arbetsplatsen och
tycker att jobbet &r kul sa jobbar de battre.

Den goda butikschefen

Foljande punkter &r som jag forstar det viktigast for att bli en bra butikschef enligt
butikscheferna sjélva:

e Odmjuk men bestamd

e Varamed i den dagliga driften

e Lata personalen vara delaktig

e Var standigt tillganglig for medarbetarna
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4.3 Vad vill medarbetarna ha

Den bild jag nu har malat upp av hur en butikschef bor vara i de har foretagen &r sa
som butikscheferna anser att en bra chef &r. | foljande kapitel kommer jag att beskriva
hur deras medarbetare tycker att en bra chef ar. Bilderna som de tva grupperna malar

upp ar relativt lika.

Ser personalen

Allra viktigast om man ska uppfattas som en bra butikschef av sina medarbetare &r att
man ser sin personal. Detta &r genomgaende ett av de forsta svaren jag far av
respondenterna. Man ska lyssna, forsta och stétta och ha koll pa hur de mar. Man ska
vara mansklig, kdnna empati och medkansla och vara en person som medarbetarna
kan prata med. Medarbetarna vander sig ocksa till chefen med allt. De bekraftar den
bilden butikscheferna ger om att man gar till chefen med alla typer av problem.
Medarbetarna poangterar ytterligare vikten av att chefen kan hjalpa dem med
schemat. Hon maste forsta att personalen har ett liv utanfor arbetet ocksa och forsoka
anpassa deras scheman efter detta. Chefen ska inte bara halla koll pa hur
medarbetarna mar, hon ska fa dem att ma bra ocksa, halla ihop gruppen och fa det att
fungera mellan medarbetarna. Det hér innebar bland annat att inte géra personalen
stressad och att inte ha favoriter. ”Mar personalen bra sa funkar det”.

Och sa maste chefen vara positiv, det ska synas att hon tycker att det ar kul att jobba.

Odmjuk men bestamd

Precis som butikscheferna tycker medarbetarna att man som chef ska vara 6dmjuk
men bestamd. Den balansgangen beskrivs till stor del pd samma satt av medarbetarna
som av butikscheferna, att kunna saga saker pa ratt sitt. Medarbetarna tycker ocksa att
chefen ska peppa personalen och inte pusha den. Hon far inte stressa eller pressa sina
medarbetare utan ska fa dem att jobba battre genom att engagera dem i arbetet. Manga
av respondenterna pratar ocksa om att chefen maste kunna lyssna pa sin personals
idéer och inte kora 6ver dem. Hon fér inte specialbehandla sig sjdlv” och séga “jag ar
chef, jag bestammer”. Samtidigt &r det skdnt att ha nagon som har det yttersta
ansvaret. Nagon som kan ga in och ta beslut sa att man sjalv har ryggen fri och nagon

som har sista ordet nar det rader oenighet.
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Ute i butik

For att fa respekt fran sina medarbetare maste hon vara med ute i butiken. Manga
upplever att skrackexemplet av en chef skulle vara ndgon som bara satt pa kontoret
hela dagarna. Hon ska vara en férebild och jobba lika hart som sina medarbetare, detta
innebar att vara med i den dagliga driften, att sta i provrum och kassa, att packa upp
och hanga ut varor. Nagon papekar att ”’vi betraktar henne inte som chef”, hon ar en i

géanget.

Den goda butikschefen

Sa har sammanfattar jag vad en bra butikschef ar for medarbetarna:
e Forstaende och stottande.
e Odmjuk men bestamd.

e Varamed i den dagliga driften.

4.4 Man i branschen

Slutligen stallde jag fragor till bade butikschefer och medarbetare om vad som skulle
ha sett annorlunda ut pa arbetsplatsen ifall det arbetade fler man dér, och ifall chefen
vore en man. Manga av respondenterna kunde 6verhuvudtaget inte forestalla sig att
man skulle vilja arbeta med klader, i alla fall inte i de butiker dar man bara salde dam
(och barn) klader. Men framfor allt var alla véldigt positiva, det vore bara roligt att
jobba med killar. Som direkt svar pa fragan var det manga av respondenterna som
svarade att det inte ar sa stor skillnad pa tjejer och killar, det handlar mer om hur man
ar som individ. Det visade sig dock nér vi pratade vidare att de hade valdigt tydliga

forestallningar om vad som &r manligt och vad som &r kvinnligt.

Man snackar inte skit

Bilden har nedanfor av kvinnlig och manlig kommunikation ar valdigt vanlig bland

respondenterna, saljare som butikschefer.
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Jag har fatt hora nastan lika manga varianter pa ordet skitsnack som antalet
respondenter. Tjejer pratar s& mycket, de tar reda pa personliga saker om varandra och
snackar bakom ryggen pa varandra. Killar daremot har en rakare kommunikation, de
ar lugnare, tydligare och mer lattsamma. ”Kvinnor gnéller, mén gar vidare.”
Dessutom ogillar kvinnor nar det gar bra for andra kvinnor. De flesta ar av meningen
att det skulle latta upp att ha fler manliga medarbetare och att en blandning vore det
ultimata. Blandar man upp gruppen med lite killar sa skarper tjejerna till sig. Nagon

namner risken for att det kanske hade blivit for hart klimat.

Manliga chefer, rakare ror

Asikterna kring hur det skulle kunna vara att ha en manlig chef gér i tva riktningar.
Kvinnor kan vara for otydliga och backa lite medan man ar mer rakt pa sak och inte
lindar in saker. Man vagar ta tag i problem och har inte samma behov av att vara
omtyckta. Man vet vad de vill medan kvinnor vacklar. Aven om ingen anvander
orden, peka med hela handen, sa pekar de sjalva med hela handen nar de visar hur
man ar. Jag far en kénsla av att man tycker att man ar effektivare for att man
koncentrerar sig mer pa att fa jobbet gjort och inte sa mycket runt omkring.

Det var ocksa flera utav respondenterna som trodde att det kanske kunde bli lite for

rakt pa sak. Att det nog inte ar lika latt att prata med en man och man kan nog inte ga

2 http://leeleongeng.blogspot.com/2008/08/zits-unspoken-communication. html
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till honom med vad som helst. Vi presterar bast nar familjebilden funkar, sddant

funderar inte méin over”.
En av respondenterna klagar over frustrationen over att allt som har med datorer att

gora gar sa langsamt och alltid kranglar, hon tror att det hade varit battre med det om

det hade funnits mer méan i organisationen, att utvecklingen hade gatt snabbare.
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5. Analys

| det har kapitlet analyserar jag mitt empiriska material utifran de teoretiska

utgangspunkter som jag presenterat i tidigare kapitel.

Den bilden som respondenterna malar upp av bra ledarskap &r valdigt tydlig.
Butikschefernas och medarbetarnas idéer av idealchefen ar ocksa valdigt lika. De
beskriver en chef som ska ge mycket utrymme for sina medarbetare att ta eget ansvar,
som ska finnas tillganglig for sina medarbetare och bry sig om dem. Hon ska inte vara
overlagsen utan stéalla upp och géra samma arbetsuppgifter som sina medarbetare. Det
verkar inte vara sa mycket som skiljer butikschefen fran sina medarbetare forutom att
det &r hon som har det slutgiltiga ansvaret om det ar nagonting som inte gar som det
ska.

5.1 Konstruktionen av kvinnlighet en del i konstruktionen av
ledarskap

Bilden av den goda ledaren som respondenterna férmedlar har lite att géra med det
som traditionellt forknippas med ordet chef, det som Alvesson m fl. (2009) menar att
chefskap handlar om, namligen att fa andra att utfora saker genom planering,
organisering, dvervakning och kontroll. I de hdr organisationerna framstalls chefen
mer som en coach eller mamma. Hennes viktigaste uppgift verkar vara att se till att
personalen mar bra. Den beskrivningen passar béttre in pa Alvesson m fleras
beskrivning av ledarskap namligen att se hur folks tankar och kanslor kan kopplas till

miljon, avdelningen och arbetet.

Omsorg om medarbetarna

| ledarskapslitteraturen har chefen lange varit en man och pa senare ar dven kvinna
men da ofta som en minoritet bland méan. I organisationer dar kvinnliga chefer ar en
minoritet forvantas de andra pa sitt beteende for att leva upp till den manliga normen.
Detta &r ocksa nagot som rekommenderas i handbdcker i kvinnligt ledarskap (Bohlin,
2006; af Jochnick, 2004). Det kvinnliga sattet att agera skulle alltsa inte duga for en
ledare, dar det kravs att man &r manligare. Lindgren (1992) skriver om sin studie av

kvinnliga lakare att de tvingas anpassa sig efter den manliga norm som rader. |
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Tullbergs (2006) studie av dldreomsorgen déremot, dar kvinnliga chefer ar i majoritet,
menar hon att organiseringen av ledarskapet ar anpassat for kvinnor. Hon skriver att
for att som kvinnlig chef bli accepterad som ledare maste hon ocksa vara godkand
som kvinna, darfor &r konstruktionen av kvinnlighet en del i konstruktionen av
ledarskap i aldreomsorgen.

Jag har tidigare beskrivit idén om konstruktionen av manlighet som en del i
konstruktionen ledarskap (Wahl, 1996), dar mycket av det som forknippas med att
vara chef ocksa forknippas med att vara manlig, till exempel att ha makt och status
och att peka med hela handen. Att vara chef gor dig till en riktig man”, darfor finns
det en krock mellan att vara chef och att vara en “riktig kvinna”.

| kladeshandeln har kvinnliga chefer varit norm lange, precis som i aldreomsorgen,
vilket inneburit att ledarskapet har anpassats for att bidra till konstruktionen av
kvinnlighet. | konstruktionen av kvinnlighet ingar bland annat att varda och
uppratthalla relationer. Darfor har en viktig roll for butikscheferna i min studie blivit
att finnas till hands for sina medarbetare nér dessa har problem, vare sig det ar
jobbrelaterat eller privat. Bade butikschefer och medarbetare i den hér studien menar
att en av butikschefens viktigaste roller ar att se sin personal, vilket har visat sig
innebara att se till att personalen mar bra och att finnas till hand nar den inte gor det.
Tullberg beskriver hur chefens relation till medarbetarna &r viktig i 4ldreomsorgen. |
kladeshandeln ar det inte bara viktigt att ha en bra relation till medarbetarna utan
chefen forvantas engagera sig i personalens privata situation och anta nagon form av
modersgestalt.

Konstruktionen av kvinnlighet ar sa stark i konstruktionen av ledarskapet for manga
av respondenterna att de har svart att forestalla sig en man som butikschef. Inte bara
for att de har svart att se man som intresserade av nagot sa starkt konskodat som mode
(framfor allt kvinnligt mode), utan for att de ar radda att en manlig chef inte skulle bry
sig om dem och att man inte skulle vara valkommen till en manlig chef med vad som
helst. Man tror inte heller att en man skulle forsta vikten av att det privata livet
fungerar for att arbetslivet ska fungera. | kladeshandeln passar inte langre

konstruktionen av manlighet in i konstruktionen av ledarskapet.

Jag har tidigare diskuterat ledarskap som nagot relationellt, nagot som utgors av

relationen mellan medarbetare och ledare. Ledaren anpassar sitt ledarskap efter de
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forvantningar som finns bland personer omkring den (Edstrém och Jonsson, 1998). |
de foretag jag har studerat ar det tydligt att det framfor allt & medarbetare langre ner i
hierarkin som &r viktiga for utformningen av ledarskapet. Relationen till dessa ar
viktigare an relationen till medarbetare hogre upp i hierarkin. Uppifran verkar man ha
ett storre fokus pa forsaljningssiffror och minskat antal arbetstimmar. Detta ar ocksa
viktigt for butikscheferna, men relationen till de ndra medarbetarna kommer i forsta
hand. Man lever i en 6vertygelse om att ifall bara medarbetarna mar bra sa kommer
butiken att fungera.

Lindgren (1992) skriver om att man spelar sin roll olika beroende pa vilken publik
man har, utifran de forvantningar som publiken har. Jag forestéller mig att rollen som
ledare for butikscheferna i den har studien ser olika ut beroende pa om den spelas upp
for medarbetarna i butiken eller for deras chefer. | férhallande till de hogre cheferna
framstalls den goda chefen, av butikscheferna, som mer férknippad med den
traditionella, "manliga”, ledaren. Man pratar hidr om att prestera resultat och att man

maste visa upp sig sjalv och vad man vill for att bli befordrad.

L edarskapet anpassas alltsa efter medarbetarnas forvantningar, att medarbetarna &r
kvinnor gor att de forvéntar sig vissa saker av sin chef, manliga medarbetare hade
formodligen forvantat sig andra saker och da hade ocksa ledarskapet sett annorlunda
ut. Det &r inte bara vilka medarbetarna ar som paverkar vilka forvantningar de har pa
ledarskapet. Aven chefens kon dr avgorande for medarbetarnas forvantningar. Av en
kvinnlig chef forvéntas att hon beter sig och agerar som en kvinna, av en manlig chef
hade man, &ven i denna kvinnodominerade arbetsmiljo, forvéntat sig att han betedde
sig och agerade som en man. Detta innebér att den bilden jag malar upp av det goda
ledarskapet inom kladeshandeln bara géller sa lange chefen ar en kvinna. Av en
manlig chef hade man férmodligen inte forvantat sig att han upptradde som en
modersgestalt som man kunde ga till med alla sina problem, och man hade
foljaktligen inte heller fatt en sadan chef.

Att lagga rattvisa scheman

For att medarbetarna ska ma bra &r det viktigt att de har ett schema som fungerar.
Detta innebdr ett schema som tillater dem att ha ett liv utanfor jobbet. | en bransch
med sa stor andel kvinnliga anstallda som kladeshandeln &r det en sjélvklarhet att
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schemat maste laggas utifran medarbetarnas hemsituation. Darfor finns har ocksa alla
typer av deltider och scheman som &r anpassade efter bland annat hdmtning och
lamning av barn. Trots att Sverige framstalls som ett jamstallt land sa &r det
fortfarande kvinnorna som skéter merparten av markunderhallet. De tar hand om
barnen och skater hemmet. Omsorgen av barnen &r sa starkt inbyggd i konstruktionen
av kvinnlighet att vi ofta tar for givet att det ar kvinnorna som ska stanna hemma nar
barnen ar sma och for vard av sjuka barn.

Manga som arbetar i branschen &r fortfarande véldigt unga och har inte hunnit bilda
nagon egen familj, men aven dessa forvantar sig att kunna dndra pa sitt schema om
det skulle dyka upp nagonting utanfor arbetet som kraver deras uppmarksamhet. |
konstruktionen av kvinnlighet ingdr inte att satta jobbet framfor allt annat. Att satsa pa
sig sjalv och sin Kkarriér ar snarare manligt betingat. ”Riktiga kvinnor” forvintas inte
sétta jobbet fore andra saker och darfor forvantas detta heller inte av dem.

Som butikschef pa vardforetagen for den har studien maste man darfor vara beredd att
lagga tid pa att fixa med medarbetarnas scheman sa att de kan gora allt annat som
maste goras. Det handlar inte bara om att lagga scheman efter medarbetarnas
onskningar utan ocksa att gora plotsliga forandringar nar nadgonting hander, ett barn
blir sjukt till exempel. Jag har svart att tanka mig att man i manligt dominerade
organisationer lagger sa mycket tid pa att lagga och andra scheman. Jag forestaller
mig att man dar helt enkelt schemalagger folk nar de behdvs och sedan haller man sig

till den planen. Kvinnor styr jobbet efter hemmet, méan styr hemmet efter jobbet.

5.2 Vara chef utan att vara chef

| kladeshandeln blir cheferna inte jamférda med nagra manliga chefer som i sd manga
andra branscher, bland annat de kvinnliga ldkarna i Lindgrens beskrivning (1992).
Kanske tillats ledarskapet darfor ta mer kvinnliga former har. Men synen pa
ledarskap formas inte bara inom organisationen utan i samhallet i stort och dar rader
fortfarande en syn pa man och uppfattade manliga egenskaper som mest lampliga for
ledare. Den typen av chef krockar med den synen pa sin chef som respondenterna i
den har studien har. Detta blir véldigt tydligt i en av medarbetarnas uttalande: Vi

betraktar henne inte som chef”.
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Odmjuk men bestamd

Cheferna i de har organisationerna jamfors med “norm-chefen”” men forvantas inte
vara som den. Chefen ska vara bestdmd och ha koll men samtidigt vara 6dmjuk och
sdga saker pa ratt satt. Det ir en svar balansging mellan att vara en “riktig chef” och
att vara en riktig kvinna”. Som chef i de har organisationerna far man inte uttrycka
att ’jag ar chef, jag bestimmer” samtidigt forvantas man ta det slutgiltiga ansvaret.
Jag har tidigare beskrivit ett exempel pa hur kvinnor anvander sig av manipulation
darfor att de inte forvantas vara rakt pa sak. Det samma galler i de har
organisationerna, respondenter pratar mycket om vikten av att saga saker pa ratt satt.
Eftersom kvinnor inte forvantas vara direkta i sitt sprak sa uppfattas det som hardare
om de ar det. Darfor géller det for butikscheferna att vara forsiktiga i sitt sprak nar de
ska bestdamma vem som ska gora nagot eller hur det ska goras. Eftersom ett rakt sprak
ingar i konstruktionen av manlighet savél som i konstruktionen av ledarskap tror jag
att en manlig chef hade kunnat anvanda sig av ett rakare sprak aven i dessa

organisationer, utan att for den skull uppfattas som for hard.

Jag har funderat 6ver varfor man valt att behalla titeln butikschef inom dessa
organisationer. Begreppet chef associeras ofta med hardare, “manliga” egenskaper dn
begreppet ledare, som, precis som en av butikscheferna sager, passar battre in pa den
typ av ledarskap som ut6vas i vardforetagen. Det skulle inte férvana mig om man i
nagon kommande omorganisation viljer att byta ut titeln mot till exempel

enhetsledare.

Att vara med i butik

Som butikschef i de foretag jag har studerat far man inte heller lov att utméarka sig och
vara former an sina medarbetare. Man ska dela med sig av ansvaret och utféra samma
arbetsuppgifter som de. Vi organiserar arbetet pa kvinnodominerade arbetsplatser pa
ett satt som stérker de forestéliningar som finns om kvinnlighet (Tullberg). |
konstruktionen av kvinnlighet ingar inte att utmarka sig eller att vara speciell, man bor
efterstrava av vara lik de andra och lagom. Déarfor far chefen inte vara chef, hon ska
vara en i ganget.

Medarbetarna i vardforetagen kan jamforas med Lindgrens (1992) “flickor”, dér
kvinnligheten &r starkt kopplad till hemmalivet. Att butikscheferna har en titel och &r
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hogre upp 1 hierarkin innebér inte att de blir jamforbara med doktorerna”,
butikscheferna har rekryterats internt och har sjalva varit séljare en gang, de ar helt
enkelt "flickor” som har jobbat upp sig. Darfor blir det ocksa svart for butikscheferna
att havda sig i sin roll. Tullberg (2006) beskriver hur cheferna i dldreomsorgen pa
olika satt forsoker skilja sig fran medarbetarna genom skillnader i titlar, kladsel,
arbetsplats och arbetsuppgifter. Deras kvinnlighet ar mer kopplad till yrkeskarridren
an medarbetarnas, vilket gor dem jamforbara med Lindgrens ”systrar”.
Butikscheferna i min studie har inga speciella klader som gor att de gar att sarskilja
fran medarbetarna, de arbetar pa golvet tillsammans med medarbetarna och med
samma arbetsuppgifter. Det enda de har som sarskiljer dem fran medarbetarna ar att
de har nycklar till ledningsgruppens gemensamma kontor. De dar dock noga med att
papeka att alla ar valkomna dit, nar som helst. De har heller inte en planerad Karriér,
de har hamnat dar de &r av en slump. Eftersom det inte ingar i konstruktionen av
kvinnlighet att hévda sig ar det ingen av butikscheferna som kan séga rakt ut att de ar
bra chefer. De tror det och hoppas det men anser att det &r upp till ndgon annan att
avgora om de faktiskt &r det.

Tullberg (2006) beskriver hur cheferna i dldreomsorgen forvéntas vara bade
narvarande och franvarande, finnas tillhands men inte lagga sig i den dagliga driften. |
kladeshandeln finns ingen 6nskan om en franvarande chef. Hon ska vara med i
arbetet, men detta innebdr inte att hon far vara kontrollerande eller bestimmande néar
hon &r dar.

| varden skiljer man pa folk och folk. Dar kan personalen placeras in i olika
yrkesfack, genom olika uthildningar. Det gar inte som “flicka™ att avancera till
’syster” bara genom att gora ett bra jobb, detsamma galler for syster till doktor. |
kladeshandeln géller inte samma forhallanden. Bara en av de fyra studerade
butikschefer har ndgon form av eftergymnasial utbildning. Det skulle innebéra 25 %,
men jag har forstatt att det ar véaldigt mycket mer ovanligt 4n sa. | de har foretagen
galler det att borja pa botten och arbeta sig upp och samla erfarenhet. Nar man har
blivit chef forvantas man inte vara chef utan fortsétta vara en i ganget. Jag har ingen
jamforelse med nagon liknande manlig bransch att jamféra med, men jag tror att nar
man val blivit chef i en sddan organisation sa férvantas man vara chef, med andra

arbetsuppgifter och en arbetsplats skiljd fran medarbetarna.
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| Tullbergs aldreomsorg forvéntas de kvinnliga cheferna finnas tillgangliga i huset om
de skulle beh6vas, medan den manliga chefen far sitta i fred i sitt kontor i en annan
byggnad. Mén kan vara chefer som profession medans det som kvinna & A & O att

kunna grunderna och vara en i ganget.

Legitimitet

Hur far man da legitimitet som butikschef i vardforetagen? Det verkar inte helt enkelt.
Som chef har har man inget mer &n en titel som sarskiljer en fran 6vriga medarbetare.
Man har ingen speciell uniform/kladsel, ingen speciell utbildning, inget eget kontor,
man forvantas utféra samma arbetsuppgifter och delegera sitt ansvar. Det &r valdigt
lite hos de hér butikscheferna som hanger ihop med den géngse bilden av chefer.
Ingen ndmner till exempel att man ska respekteras som chef, man pratar istéllet om
prestigeloshet. Nar jag fragar om det ar viktigt att vara omtyckt pratar de om att man
inte kan vara omtyckt av alla, att det ar en balansgang mellan att funka med gruppen
och att sdga till dem vad de ska gora. Det ar ingen som da namner att det ar bra att
vara respekterad av sina medarbetare, vilket ju kanns ganska sjalvklart inom
ledarskapsdiskursen.

Som jag forstar det far man legitimitet som butikschef genom att vara med i butik,
genom att ha jobbat sig upp och ha erfarenhet inom foretaget och genom att ta beslut i

konsensus med sina medarbetare.

5.3 Man i branschen

Det arbetar fa man i den har branschen. Det har blivit tydligt i den har studien.
Respondenterna anser att detta beror pa att man inte vill jobba med dammode. Jag tror
dock inte att nagon av dem skulle tycka att det var konstigt om en kvinna jobbade
med herrmode. Det &r ingen av dem som drar den slutsatsen som manga av Lindgrens
systrar gor i varden; att det skulle vara yrkets laga status eller laga I6n som avskréacker
manliga medarbetare. Eller att yrkets laga status och laga I6ner skulle vara en
konsekvens av att det arbetar sa fa man i branschen.

| det ena av vardforetagen arbetar inga man alls. Det ar ocksa i detta foretag som
respondenterna har svarast att forestélla sig man arbetande bland dem och dar de
oroar sig for att kanske hade varit konstigt eller svart att ha en manlig chef. | det andra
foretaget arbetar nagra fa man, pa alla nivaer inom butik. De som har arbetat med man

ar &n mer dvertygade om de skillnader som finns, men oroar sig inte for att det skulle
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vara konstigt/jobbigt med en manlig chef, bara annorlunda. Detta ar for mig ett tydligt
tecken pa att man fran man i branschen skulle férvanta sig och darfor ocksa acceptera

ett annat beteende an fran kvinnliga medarbetare och chefer.

Kvinnlig underordnad

Jag finner det valdigt intressant och inte s lite betryckande hur de kvinnor jag
intervjuat verkar tycka att kvinnligt beteende ar lite sémre an manligt. Det &r en
otroligt negativ bild de malar upp av att kvinnor snackar skit och tar reda pa
personliga saker om varandra. Det manliga framstalls som béttre, de daltar inte och
har mer effektiva, arbetsmassiga relationer. Trots allt ar det ju en omtanksam chef
som bryr sig om sina medarbetare pa ett personligt plan som medarbetarna och
cheferna anser vara den ultimata. Det ar den typen av chef de beskriver under hela
intervjuerna. Nar jag i slutet fragar om hur det skulle vara med en manlig chef. Da kan
de nog anda tanka sig att en manlig chef kunde vara battre, pa alla maéjliga vis. Vi ar
sa vana efter hela vara liv i det har samhallet vid manlig 6verordnad och manliga

egenskaper som bdttre att vi automatiskt séger att det ar sa utan att tanka efter.

Teknologisk utveckling

En av respondenterna ndmnde en konsekvens av kvinnodominansen som inga av de
dvriga respondenter ndmnde och som jag inte heller hade reflekterat Gver men som
jag tycker ar valdigt tankvard. Hon papekade att datorsystemen i butik hade varit mer
avancerade om det hade arbetet fler mén i branschen. | det foretag hon jobbar i &r
frustrationen stor Gver att datorerna &r s langsamma och systemen daliga. Eftersom
kvinnor inte anses intresserade av teknologi och kanske inte heller kapabla att hantera
det sa har man inte satsat pa att férnya.

Detta géller for modebranschen i stort, dar man hellre flyttat produktionen utomlands
an investerat i teknologiska forbéattringar for att effektivisera produktionen och géra
den billigare. (Jamfor till exempel nedlaggningen av teko-industrin i Boras med
satsningen inom bilindustrin.) Men detta ligger sa lang utanfor mitt studieomrade att

jag tanker slappa det har.
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6. Slutsatser

| det har kapitlet presenterar jag de slutsatser jag dragit fran den har

undersokningen. Jag avslutar uppsatsen med forslag pa vidare studier.

Medarbetare och ledare i véardforetagen har en véldigt homogen bild av det goda
ledarskapet. En butikschef ska:

e Vara 6dmjuk men bestamd

e Varadelaktig i den dagliga driften

e Lata personalen vara delaktig i beslut

e Vara standigt tillganglig for medarbetarna

For mig framstar ledarskapet i dessa foretag som nagon slags extremform av bade
svenskt och kvinnligt ledarskap. Begrepp som framstar som viktiga i svenskt
ledarskap ar att delegera ansvar, engagera medarbetare, konsensus, kommunikation
och den 6ppna dorrens princip”. Kvinnligt ledarskap skall kinnetecknas av platta
organisationer och stor hansyn for livet utanfor arbetet. Allt detta ar i allra hogsta grad
utmarkande for ledarskapet i vardforetagen, dar omsorgen om medarbetaren ar

butikschefens viktigaste uppgift.

Jag skriver i teorikapitlet att arbetsdelningen och organiseringen av lénearbetet ar de
viktigaste anledningarna till bevarandet och aterskapandet av forestallningarna om
manlighet och kvinnlighet. Jag menar att de organisationella forutsattningarna for
ledarskapet i den har branschen skapar och aterskapar de forestallningar som finns om

kvinnligt ledarskap. Chefer som inte ’riktigt” ar chefer.
Jag menar inte med detta att det ledarskap som utévas i dessa organisationer skulle

vara samre an nagon annan form av ledarskap, kanske ar det rent av en modern

forebild for framtidens ledarskap.
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6.1 Forslag pa vidare studier

Hur ser det ut i mansdominerade detaljhandelsforetag? Ar man en bra ledare pa
samma sétt i ett foretag inom samma bransch men som domineras av manliga

anstallda, t.ex. nagon butik for herrmode?
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Fragor till butikschefer

Ko6n och alder

Arbetar du hel eller deltid?

Hur l&nge har du jobbat h&r?

Hur kommer det sig att du jobbar just hdr? I den har branschen?
Vad har du for tidigare erfarenheter? (jobb, studier)

Hur trivs du pa jobbet?

Hur trivs du i rollen som chef?

Hur tycker du att en bra chef ar i den hér organisationen? Exempel

Vad gor en bra chef? Exempel

Ar du en bra chef?

Vad tycker du att du som chef ar bra pd? Vilka ar dina starka sidor som chef?
Nar ar du en dalig chef? Exempel

Vad kan du som chef stota pa for problem? Vad gor du da?

Ar det viktigt att vara omtyckt som chef?

Nér kommer dina medarbetare till dig?

Vad ar det som avgor om din chef tycker att du gor ett bra jobb eller inte?
Varfor tror du att du blev befordrad?

Sammanfatta i tre ord vad en bra ledare ar
Tror du att arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om det hade arbetat fler mén har?

Hur manga kvinnor/man jobbar det i den har butiken?

Fragor till medarbetare

Ko6n och alder

Arbetar du hel eller deltid?

Hur lange har du jobbat h&r?

Hur kommer det sig att du jobbar just hdr? I den har branschen?
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Hur trivs du pa jobbet?

Vad ar chefens uppgift pa arbetsplatsen?

Har du en bra chef? Exempel

Vad ar det basta med din chef? Exempel

Vad tycker du att din chef kunde gora béattre? Exempel
Nar ar din chef dalig?

Har du haft nagon dalig chef?

Hur tycker du att en bra chef &r? Exempel

Nér vander du dig till din chef?

Ar chefen viktig?

Behover man chefens tillatelse for att gora saker?

Sammanfatta i tre ord vad en bra ledare &r

Tror du att arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om det hade arbetat fler mén har?
Tror du att arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om chefen var en man?
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