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Denna studie syftar till att undersoka hur kvinnliga chefers forutsattningar for att gora karriar
inom produktionen i fordonsindustrin ser ut. Vi har utgatt fran tva teoretiska perspektiv och
studien tar sin utgangspunkt i genus och organisationsstruktur samt begreppet “doing gender”.
Den tidigare forskning som presenteras fokuserar pa kvinnliga chefer och beror
problematiken med konsskapande processer. | detta avsnitt presenteras bland annat forskning

om glastaket, homosocial reproduktion samt stéd och natverk.

Studien bygger pa en kvalitativ undersékning dar det empiriska materialet ar hamtat fran elva
semistrukturerade intervjuer med kvinnliga chefer inom produktionen i fordonsindustrin. Arv
och traditioner, utanférskap samt arbete och familj &r hinder som de intervjuade kvinnorna
upplever for att gora karridr. Bakgrunden till dessa hinder ligger till stor del i underliggande
strukturer samt forestallningar om manligt respektive kvinnligt. FOr att ta sig dver hindrena
upplever respondenterna att olika typer av stod ar viktigt. Da det fortfarande inte ar sjalvklart
att kvinnor ska gora karridr behéver de mer stdd samt rétt socialt kapital for att ta sig &nda
fram. Rekrytering upplevs som bade ett hinder for karriarutveckling och nagot som foretaget
kan bli battre pa for att antalet kvinnliga chefer ska 6ka. Flera respondenter gav bilden av att
det i de flesta fall & man som rekryterar, och att de i sin tur valjer att anstalla méan framfor
kvinnor, vilket uppratthaller och forstarker genusstrukturen samt visar pa homosocial

reproduktion.
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Inledning

Genus och jamstalldhet & omraden som genomsyrar hela personalvetarutbildningen och &ven
i arbetet som HR-verksam. Fragor om mangfald och jamstalldhet ingar bade i det operativa
och strategiska arbetet och ar darfor nagot som ligger i samtliga foretags och organisationers
intresse, bade inom den offentliga och privata sektorn.

| den offentliga sektorn, dar kvinnodominerade branscher sdsom hélso- och sjukvard, skola
och barnomsorg finns, uppgar andelen kvinnliga chefer till 66 % (SCB, 2013). | den privata
sektorn, dar alla branscher finns representerade, stracker sig dock andelen kvinnliga chefer
endast till 29 % (SCB, 2013). De kvinnliga cheferna i den privata sektorn finns oftast i
stodfunktioner, som till exempel marknad, ekonomi och HR. I andra enheter, framforallt inom
produktion, &r antalet kvinnliga chefer mycket fa. Statistiken visar saledes att varken den

privata eller offentliga sektorn har en jamstalld konsfordelning bland sina chefer.

Jamstalldhet har lange varit pa agendan, vilket bland annat visar sig genom att Sverige ses
som ett av varldens mest jamstéllda lander enligt WEF, World Economic Forum (Svenska
Dagbladet, 2013). Vid riksdagsvalet 2014 var fragor om jamstalldhet och kvinnors rattigheter
hetare &n nagonsin och ett parti med tydlig feministisk inriktning, Feministiskt initiativ, var

nara att na fyraprocentsgransen och darmed ta klivet in i politikens finrum.

Kvinnors forutsattningar for att gora karridr ar ett amne som standigt diskuteras och
uppmarksammas av flera forskare och politiker i dagens samhalle. Att lagstifta om kvotering
har tidigare varit aktuellt men drevs da aldrig igenom, nu diskuteras @mnet pa nytt och en
kvoteringslag kan komma att inforas. Bade EU-kommissionen och Saco (Svenska
Akademikers Centralorganisation) staller nu dessutom krav pa att organisationer och foretag
ska tillsatta fler kvinnor pa de allra hogsta posterna. En fraga att stélla sig ar varfor det
6verhuvudtaget behdvs fler kvinnor i ledande befattningar. En av anledningarna till att foretag
borde satsa pa fler kvinnliga chefer ar att kvinnor kan bidra med andra synsétt och
erfarenheter (Goransson, 2006). Ett annat skél &r att det finns en relation mellan finansiella
framgangar och andelen kvinnliga chefer. En amerikansk studie har visat att de foretag med

flest antal kvinnor i foretagsledningen hade 35 % hogre avkastning pa det egna kapitalet till



skillnad fran de foretag med lagst andel kvinnor. Ett sétt att 6ka lonsamheten &r alltsa att oka

andelen kvinnor (Blomquist & Réding, 2010).

Det finns manga studier som behandlar de hinder som motverkar kvinnors forutsattningar for
att gora karridr. | var uppsats har vi valt att belysa vilka hinder som kvinnliga chefer inom
produktionen i fordonsindustrin upplever, men dven vilka forutsattningar som finns for att
gora karriar. Studien fokuserar enbart pa kvinnliga chefer och ar saledes ingen jamférande

studie mellan kvinnor och man.

Bakgrund
Denna studie har utforts pa ett foretag inom den privata sektorn. Foretaget verkar i
fordonsindustrin, en bransch som domineras av méan, bade vad det galler arbetare och
tjansteméan. Foretaget har valt att vara anonymt och kommer darfor inte att bendmnas med sitt
riktiga namn. 2014 var andelen kvinnliga chefer pa foretaget knappt tio procent. Foretaget vill
fa en mer balanserad konsfordelning mellan cheferna och har darfor en malsattning att 6ka
andelen kvinnliga chefer med atminstone tva procentenheter till i slutet av 2015. Aven om
antalet kvinnliga anstéllda sakta okar pa foretaget ar den uppsatta malsattningen langt borta.
Fokus i denna studie kommer att dgnas at kvinnliga chefer i nara anslutning till produktionen

eftersom det &r dar problemet med jamstélld chefsférdelning ar som storst.

Syfte
Studien syftar till att undersoka hur kvinnliga chefers forutsattningar for att géra karriar inom

produktionen i fordonsindustrin ser ut.

Fragestallningar
e Vilka hinder for karriarutveckling upplever kvinnliga chefer inom produktionen i
fordonsindustrin att det finns?
e Vilket stod upplever kvinnliga chefer inom produktionen i fordonsindustrin att de
behover for att ta nasta steg i karriaren?
e Vilken betydelse upplever kvinnliga chefer inom produktionen i fordonsindustrin att

rekrytering har for karriarmojligheter?



Teori och tidigare forskning

Nedan presenteras klassiker inom omradet fran Acker, West och Zimmerman och Moss
Kanter som fortfarande refereras flitigt till i dag. Den tidigare forskningen kompletteras aven
med nyare forskning sasom studien av Goransson och Jordansson som utfordes under 2000-

talet.

Teori
| avsnittet nedan redovisas studiens teoretiska utgangspunkter och perspektiv. Studien tar sin
utgangspunkt i genus och inledningsvis behandlas darfor genus och organisationsstruktur for

att sedan gé vidare till begreppet doing gender”.

Genus och organisationsstruktur
Da studiens teoretiska perspektiv tar utgangspunkt i genus inleds den teoretiska genomgangen

med en forklaring av begreppen kon, konskategori och genus. Tva forskare som skrivit
mycket om kon och genus ar Candace West and Don Zimmerman (1987). De beskriver kon
som biologiskt grundat, dar socialt 6verenskomna kriterier delar upp kén i tva klasser, man
respektive kvinna. Genom kodnskategorier placeras individer in i olika kategorier genom att
uppfylla kriterierna for respektive kon. Begreppet genus ar nara sammankopplat med de ra-
dande normer som anses vara lampliga for respektive kdnskategori. Vidare handlar genus om
de beteenden som individer anvénder som ar typiskt kvinnliga eller manliga och aven om hur

samhallet och organisationsstrukturer paverkas utifran genus (West & Zimmerman, 1987).

Joan Acker presenterar i sin artikel fran 1990 en samling teorier om hur manlighet och
kvinnlighet skapas i organisationer och hur organisationen i sig skapar strukturer. Tidigare
organisationsteorier har havdat att organisationsstrukturen i sig ar konsneutral, men som ett
resultat av studien hdvdar hon det motsatta och att organisationsstrukturen snarare har sitt
ursprung i det manliga. Nar enbart det manliga konet ar narvarande kan det vara svart att
uppfatta organisationsstrukturen i sig som maskulin, eftersom det maskulina da ses som det
naturliga. Organisationens uppbyggnad och struktur kan darfor uppfattas som kdénsneutral,
trots att den egentligen ar maskulin. Utifran detta menar Acker (1990) att den manliga normen

paverkar kvinnors forutsattningar inom organisationer negativt och forsatter darmed kvinnor i



utkanten, vilket bidrar till och uppréatthaller uppdelningen av kon i organisationer. For att
kunna forsta de formella och informella processerna som verkar inom en organisation ar det
viktigt att vara medveten om att de konsskapande processerna, som skapar manlighet och
kvinnlighet, hela tiden ar pagaende. Istallet for att se organisationen som ett rationellt system

bor den saledes forstas som en pagaende process i sig (Acker, 1990).

| samband med diskussionen kring kon och normer tar West och Zimmerman (1987) upp
begreppet ’doing gender” som pa svenska Oversitts till ”gora kon”, det engelska begreppet dr
dock valkant inom bade svensk och internationell forskning och kommer darfor att anvandas i
denna studie. Doing gender handlar om hur genusordningen fortskrider och uppratthalls av
bade man och kvinnor pa ett strukturellt plan. Uppdelningen mellan kénen ses bland annat i
vasterlandska samhallen som naturlig och med biologiskt ursprung. Exempelvis kan det
handla om att attityder, beteenden och arbeten ar uppdelade att vara antingen feminina eller
maskulina (West & Zimmerman, 1987). Aven Acker (1990) menar att idén om ett jobb,
oavsett organisation eller bransch, &r ett koncept som ar paverkat av genus, da ett jobb
innehaller en arbetsfordelning som ar uppdelad efter individernas kon. West och Zimmerman
(1987) framhaller att kvinnor och man visserligen ar sjalvstandiga individer men att deras
agerande och uttryck av konsidentitet &ven styrs av samhéllets normer och strukturer. Enklare
uttryckt innebar doing gender att det skapas skillnader mellan kvinnor och man, skillnader
som varken &r naturliga, biologiska eller nddvandiga. Gérandet av kon bidrar darmed till att
skapa och uppratthalla den sociala ordningen, som &r baserad pa konskategorier, och som det
normala och naturliga sattet att organisera det sociala livet pa. Att exempelvis dela upp och
segregera de olika kategorierna, genom att dela upp toaletter fér mén och kvinnor, har inte
nagon biologisk forankring utan har kulturellt ursprung (West & Zimmerman, 1987).
Konsmonstren uppratthalls saledes genom att individer bekraftar de normer som rader och

agerar utifran dem.

| artikeln av Acker (1990), som presenterades tidigare i avsnittet, tar hon &ven upp fyra
processer som bidrar till doing gender i en organisation. Den fdrsta processen ar
konstruktionen av kénsménster i en organisation, vilken kan yttra sig genom att man och
kvinnor skiljs at och delas in pa olika sétt bland annat genom arbetsdelning och hierarkier.
Det handlar exempelvis om att olika typer av beteenden tillats for de olika konen samt att det



ar fler man an kvinnor pa de hogsta chefsposterna. Acker (1990) lyfter till exempel att
kvinnor, som ofta skdter familj och arbetar samtidigt, finns langre ner i hierarkin medan
mannen som enbart eller till storre del agnar sig at arbete ofta befinner sig hogre upp. Da
mannen pa sa vis blir mer engagerade i arbetet ses de som battre lampade for ansvar an
kvinnorna som da forvantas dela sina ataganden. Den andra processen ar konstruktionen av
symboler och forestallningar som bidrar till att forklara och forstarka de kdnsskillnader som
redan rader, exempelvis genom kladsel, sprakbruk och att vissa yrken ses som manliga och
andra som kvinnliga. Interaktionen mellan mén och kvinnor, kvinnor och kvinnor, man och
mén &r den tredje processen och denna bidrar till att skapa monster av 6ver- och underordning
samt utanforskap. Den fjarde och sista processen utgar fran de tre ovan namnda processerna
och med bakgrund i dem synliggdrs de processer som i sig skapar konsidentitet hos méan och
kvinnor. Individerna paverkas av de kdnsskapande processerna och de blir en del av den egna
identiteten, som i sin tur paverkar val av klader och yrke etcetera. Individerna tar sedan med
sig sina konade identiteter in i organisationen och bidrar darigenom till att forstdrka och
reproducera gorandet av kon. Aven de normer och varderingar som rader i samhéllet dar
individen befinner sig paverkar individens kdnade identitet och féljer pa sa satt med individen
in i organisationen. Doing gender &r svart att komma ifran och West och Zimmerman (1987)
menar att sa lange som samhaéllet har ett behov av att gora skillnad pa kvinnor och mén och
finner det nodvandigt att kategorisera dem som mén respektive kvinnor sa &r sjalva gorandet

av kon oundvikligt.

Tidigare forskning
Den tidigare forskning som presenteras fokuserar pa kvinnliga chefer och ses ur ett
genusperspektiv som bland annat berér problematiken med doing gender. For att fa en vidare
forstaelse och éverblick av det omrade som studien d@mnar understka samt for att kunna
besvara studiens syfte och fragestallningar redovisas nedan tidigare forskning som delats in i

rubrikerna arbete och privatliv, hinder i karridren samt stéd och uppmuntran.

Arbete och privatliv
| borjan av 2000-talet gjordes en stor enk&tundersokning dar cirka 3000 tusen chefer i den

absoluta toppen deltog. Studien som Kkartlagger och analyserar kvinnors och méns olika

villkor i den svenska makteliten genomfordes under ledning av Anita Goransson tillsammans



med atta andra forskare fran olika dmnen. | studien framgar att det dverlag tar langre tid for
kvinnor att fa sin forsta chefsbefattning an vad det gor for man och aven att kvinnor ibland
behover anpassa familjelivet efter arbetet for att gora karridr och i och med att kvinnor
anpassar sig dr det svart att forandra och luckra upp sambandet mellan makt och det manliga
konet Goransson (2006). Jordansson (2006), som &r en av forskarna och medfdrfattarna till
Goranssons studie, menar att en mojlig orsak till att kvinnorna i studien fick en
chefsbefattning senare d&n mannen grundar sig i att kvinnor och mén generellt har olika
livsvillkor da kvinnor ofta tar storre ansvar for familjen och hemmet. Anna Wahl skriver i sin
avhandling fran 1992 om kvinnliga civilekonomers och civilingenjorers karriarutveckling och
belyser att det vid tiden for undersckningen fanns fa kvinnor i svenskt arbetsliv. Studien
belyser och problematiserar omradet organisation och kén genom svar fran en enkat med
kvalitativ pragel dar 261 kvinnor deltog. I undersokningen framkommer att manga kvinnliga
chefer anser att helheten i livet ar viktig (Wahl, 1992). Arbetet eller karridren ar en av dessa
viktiga delar. Utdver arbetet anses utbildning, familj, kérlek, sldkt och vanner, boende etcetera
vara viktiga delar. Livsmalet for kvinnorna i studien handlar om att fa ihop dessa delar till en
helhet utan att det uppstar konflikter. Kvinnorna anser att det ibland &r problematiskt att
forhindra konflikter och da blir det nodvandigt att prioritera. Det som tydligt visas i
kvinnornas svar ar att karriaren ar en del av livet men inte den viktigaste delen. Karriaren far
sitt varde genom en kombination av de andra delarna. Vidare menar kvinnorna i Wahls (1992)

studie att livsmalen forandras under livets gang.

Hinder i karriaren
1977 utférde Rosabeth Moss Kanter studier pa ett industriforetag gallande vad som hander

nér kvinnor kommer in som minoritet i manliga konstellationer. Studierna presenteras i boken
Men and women of the corporation (ny upplaga 1993) och visar att konsfragor inte handlar
om biologiska skillnader utan om skillnader i socialisation. Vidare visar studierna att struktu-
rerna i organisationerna maste forandras for att kvinnor och mans méjligheter ska kunna bli
lika (Moss Kanter, 1993). Ann M Morrison, Randall P White och Ellen Van Velsor (1987)
fortsatte med studier i samma anda och byggde vidare pa Moss Kanters forskning genom att
lansera begreppet glastak i en undersokning fran USA som undersokte kvinnliga chefers
karriarvagar. Begreppet beskrivs som att det finns ett osynligt tak som hindrar kvinnor fran att

nad toppen i organisationer. (Morrison m.fl., 1987). Aven Wahl (1992) anvander begreppet



glastak och menar att det inte ska ses som ett individuellt hinder som beror pa personliga

brister i egenskaper eller kompetenser utan att det ar ett hinder mot kvinnor som en kategori.

Moss Kanter (1993) borjade tidigt arbeta med omradet karriar och kvinnor och menar att det
finns tre samverkande strukturer som bendmns som mdjlighetsstrukturen, maktstrukturen
samt frekvensstrukturen vilka gor att endast ett fatal man tillnér den innersta cirkeln.
Mojlighetsstrukturen handlar om att en individs beteende i arbetet speglas av vilka
mojligheter en viss position ger. | Maktstrukturen definieras makt som mojligheten till att fa
saker och ting gjorda och da en kvinna har skapat en maktposition anses hon inte langre
representera en konskategori utan hon ses som en person med makt. Frekvensstrukturen som
ar den sista strukturen handlar om hur manga som finns representerade i en grupp. Strukturen
beskrivs genom att anvinda begreppet “token” for att skildra hur ett fatal av en annan typ én
majoriteten i en grupp behandlas. Den eller de som uppfattas som token anses vara
representant for sin kategori istéllet for att ses som en individ oavsett vad individen gor.
Exempelvis behandlas ofta kvinnor som representant for sin kategori och de blir symboler
snarare &n individer. Wahl (1992) menar att kvinnor i mansdominerade yrken och miljoer
utvecklar strategier for att hantera kopplingen mellan sin egen identitet som kvinna och det
faktum att hon ar i minoritet. Att vara i minoritet som kvinnlig chef i en mansdominerad
organisation kan bland annat visa sig vid méten dar det & manga man. Istallet for att kvinnan
ses som en kompetent chef kan det bli sa att hon ses som en representant for sitt kon. Moss
Kanter (1993) belyser hur fenomenet uppstar da en kategori ar representerad i en grupp med
mindre an 15 % och gruppen blir balanserad forst da fordelningen &r 60/40 eller 50/50. De
kvinnor som uppfattas som tokens kanner att de maste arbeta hardare &n andra for att de ska
uppfattas kompetenta, samtidigt som de i vissa fall haller sina framgangar for sig sjalva for att

inte belonas da det finns en radsla for att sticka ut for mycket.

En annan orsak till varfor det ar sa fa kvinnliga chefer pa toppen idag kan forklaras genom
begreppet homosocial reproduktion som anvénds for att beskriva osynliga strukturer som
finns i organisationer (Moss Kanter, 1993). Fenomenet homosocial reproduktion innebér att
mén som grupp skyddar och bekraftar varandra vilket kan leda till att kvinnor, som anses
annorlunda i jamforelse med normen for chefskap som &r man, utestangs fran de hoga

positionerna. Overlag kanner méanniskor en trygghet med dem som har kompetenser som



liknar deras egna, vilket gor att exempelvis man kanner igen kompetenser hos andra man da
det liknar deras egna. Detta i sin tur skapar en trygghet som kan leda till att man véljer att
rekrytera man framfor kvinnor. Forutom att mé&n har en tendens att vdlja man i
rekryteringssammanhang har Moss Kanter utifran sin undersokning visat att manliga ledare
hjalper likasinnade méan att komma vidare i karridren. Vidare skriver Moss Kanter (1993) att
det finns en allman attityd i kulturen som skapar battre forutsattningar for manliga ledare, och
den homosociala reproduktionen gor att cheferna blir som kopior av varandra da de ses som
samma typ av individer. Gerd Lindgren (1996) har i sin artikel Broderskapets logik studerat
homosocialitet i forhallande till empiriska data som utforts pa olika arbetsplatser. Studierna
har visat att det finns homosociala tendenser ¢verallt dar man arbetar vilket leder till att
kvinnor upplever sig utanfor. Hon menar att det kan vara svart for kvinnor att bli fullvardiga
medlemmar i olika manliga sammanhang da kvinnorna behéver leva upp till bade formella
och informella kriterier. De formella kriterierna som pa forhand ar definierade, exempelvis
utbildningsbakgrund och erfarenhet, kan kvinnorna ofta uppfylla. De informella kriterierna
har kvinnor daremot svarare att leva upp till da de ofta vaxer fram 6ver tid och handlar om

homosociala beteenden man emellan.

Stdd och uppmuntran
Stod och uppmuntran fran den egna familjen ar viktigt for kvinnor som vill gora karriar. En

anledning till att mén inte har lika stort behov av stéd kan ha att géra med att det ses som en
sjalvklarhet att de ska arbeta och gora karriar. Nar en kvinna vill gora karriér kan det innebéra
mindre ansvarstagande i hemmet samt att privatlivet till viss del satts at sidan. Stod fran
partner och familj ar darfor viktigt for att vaga satsa och att na toppen i och med att kvinnors

karriér blir ett gemensamt projekt fér familjen (Jordansson 2006).

| den tidigare redovisade studien om den svenska makteliten lyfter Géransson (2006) aven
fram att det framst 4r socialt och symboliskt kapital som behovs for att gora karriar. Aven
Oskar Engdahl och Bengt Larsson (2011) behandlar vikten av det sociala och det symboliska
kapitalet i boken Sociologiska perspektiv, som d&r en heltdckande introduktion i
allménsociologiska teorier och begrepp. Forfattarna menar att det sociala kapitalet handlar om
kontakter och de fordelar som personliga sociala natverk, grupptillhérigheter och familjeband

genererar. Symboliskt kapital handlar om andra tillgangar i form av exempelvis ett



utbildningsbevis eller mer dolda resurser sa som social kompetens, anseende och auktoritet
(Engdahl & Larsson, 2011, Goéransson, 2006). Goéransson (2006) lyfter att utbildning &r
viktigt for att ta sig till toppen men hon menar att utbildningsbakgrunden har mindre
betydelse om det sociala kapitalet saknas. Kvinnor ser fler svarigheter med att ta sig till
toppen an vad man gor och en anledning till det kan ligga i att de inte har tillrackligt mycket
av det symboliska kapitalet samt det ratta sociala kapitalet (Goransson, 2006). Personliga
kontakter, som utgdr en stor del av det sociala kapitalet, ar viktiga for att fa information om
arbetsmarknaden och for att fa ett arbete och hjalper darmed till att bidra till karriarutveckling.
Den som har ratt personliga kontakter kan darigenom fa tips och rad om arbetsgivare att
kontakta samt om hur denne kan ta kontakt och bemota en potentiell framtida arbetsgivare.
Den som innehar ratt socialt kapital far darmed fordelar gentemot dem som saknar vardefulla

personliga kontakter och som de darmed gar miste om (Engdahl & Larsson, 2011).

| studien om den svenska makteliten framkommer det att rekryteringen till de allra hogsta
positionerna ofta sker via informella natverk (Goransson, 2006). Personliga kontakter ar
darfor avgorande for att lyckas ta sig anda fram och kvinnorna i studien menar att detta ar det
storsta hindret for dem. Bade mannen och kvinnorna i studien podngterar natverkens
betydelse men kvinnorna belyser i hdgre grad dess varde vilket kan bero pa att kvinnor har
mindre av det ratta sociala kapitalet och det blir darfor viktigare for dem (Goransson, 2006).
Socialt kapital kan dven tillagnas genom mentorskap, dar den mer erfarne och éverordnade
mentorn stodjer den yngre adepten i dennes karridr. En grundtanke i mentorskap ar dock att
det ska ske ett dmsesidigt utbyte och att bada ska fa ut nagonting av det. Det handlar saledes
om att dela med sig av kunskap och erfarenheter, mentorn och adepten emellan, snarare &n att
adepten ska ta efter mentorn (Jordansson, 2006). | studien var det vanligast att de kvinnliga
adepterna hade en manlig mentor, vilket i och for sig inte &r sérskilt konstigt eftersom det
finns fler mé&n &n kvinnor i toppen. Som ndmnts tidigare menar Jordansson att det 6verlag tar
langre tid for kvinnor att fa sin forsta chefsbefattning vilket delvis beror pa att det tar langre
tid for kvinnor att samla pa sig ratt socialt kapital i form av ett professionellt natverk med bra
kontakter. Mentorskap kan darigenom stéarka det sociala kapitalet genom att mentorn i sig blir
en personlig kontakt samt att det kan finnas mojligheter for adepten att &ven ta del av

mentorns natverk.



Betydelsen av stdd och natverk tas dven upp av Christine Williams, Chandra Muller och
Kristine Kilanski (2012) i samband med deras studie av kvinnliga geovetare inom olje- och
gasindustrin. Studien tar sin utgangspunkt i Ackers teori om konade organisationer genom att
fokusera pa mekanismer som reproducerar ojamlikhet mellan konen i den nya ekonomin pa
2010-talet. Trots att olje- och gasindustrin lange varit mansdominerad har nu andelen kvinnor
inom geovetenskap 6kat markant. De kvinnliga geovetarna stannar dock oftast i mitten av
karriarstegen och det upplevs finnas ett stadigt glastak inom branschen da det ar mycket fa
kvinnor pa ledande positioner. Da branschen kannetecknas av stor rorlighet och det snarare &r
fragan om nar man blir uppsagd an om man kommer bli uppsagd har natverk och stod fran
chefen visat sig vara viktiga delar for att skapa en framgangsrik karridr. Kvinnorna i studien
uppgav att stod fran chefen var mycket viktigt for karriarutveckling, bland annat genom att
chefen ser till att de har ratt verktyg for att na sina mal. Williams m.fl. (2012) menar att sa
gott som alla medverkande kvinnor i studien uppgav att natverk ar avgérande for att uppna
professionell framgang. Flera av de kvinnliga geovetarna ser deras informella och formella
natverk som nagot nodvandigt och som de forlitar sig pa i samband med nedskérningar pa
arbetsplatsen. Williams m.fl. lyfter d&ven att manga manniskor, men framforallt kvinnor,
arbetar hart istdllet for att arbeta smart genom att enbart utféra sina arbetsuppgifter val och
inte lagga energi pa natverkande. Som namnts ovan &r olje- och gasindustrin mansdominerad
och de mest vérdefulla natverken dar bestdr nastan enbart av manliga deltagare. Vidare
framkommer att kvinnorna ofta utesluts fran dessa natverk men kan istallet fa tilltrade till
andra formella natverk, exempelvis dar enbart kvinnor ar representerande. De kvinnliga
natverken &r dock inte lika kraftfulla och vérdefulla for karridrutveckling som de manligt
dominerade (Williams m.fl., 2012).
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Metod

Val av metod
Da studiens syfte var att undersoka hur kvinnliga chefer sjalva uppfattar och ser pa sina
karridrvagar valdes en kvalitativ metod. Bryman (2008) menar att tyngden i kvalitativ
forskning bygger pa att forsta den sociala verklighet som undersoks i studien samt hur denna
miljo tolkas av deltagarna. I enlighet med Bryman (2008) var vi genom var kvalitativa ansats
intresserade av att fa en detaljerad bild och beskrivning av de kvinnliga chefernas karriar samt

deras egna tankar och uppfattningar kring denna.

Urval
Intervju &r det vanligaste metodvalet i kvalitativ forskning (Bryman, 2008) och &ven den
metod som vi valde. Vi valde semistrukturerad intervjumetod da vi ville ha en stabil
utgangspunkt dar vi i forvag formulerade fragor utifran forbestamda teman. Detta for att fa en
struktur i svaren och kunna analysera den insamlade datan pa ett mer systematiskt satt. |
enlighet med vad Bryman (2008) rekommenderar ville vi ha méjlighet att stalla foljdfragor
efter vagen for att fa sd uttdbmmande svar som majligt, da det kan vara svart att i forvag
formulera fragor som passar for samtliga respondenter. | semistrukturerade intervjuer ligger
fokus pa hur intervjupersonerna uppfattar och tolkar frdgorna och de kvinnliga cheferna gavs

darfor stor frihet att svara utifran sina egna uppfattningar och upplevelser (Bryman, 2008).

| studien deltog elva kvinnor med chefshefattningar pa olika nivaer. De flesta kvinnorna var
forsta eller andra linjens chefer i produktionen och var 6nskan var att samtliga respondenter
skulle vara kvinnliga chefer i produktionen, men eftersom andelen kvinnliga chefer pa
foretaget var lag var det svart att hitta tillrackligt med kvinnor i de 6nskade positionerna.
Darfor intervjuades aven tre kvinnliga chefer som arbetade i stodfunktioner men som anda
ansags bidra till studien eftersom de pa olika satt har god insyn i och arbetar néara
produktionen. De kvinnliga cheferna som medverkade i studien har varit anstallda pa
foretaget mellan 3-28 ar och haft en chefsbefattning mellan 1-19 ar. Cirka halften av
kvinnorna hade vidareutbildning efter gymnasiet. Antalet intervjuer diskuterades i samrad
med handledare pa Goteborgs Universitet, och vi upplevde att en méattnad uppnatts efter att de

elva intervjuerna genomforts. Intervjuerna &gde rum pa tva olika orter fordelat pa fem
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intervjuer pa den ena orten och sex pa den andra. Bryman (2008) menar att det ar fordelaktigt
att utfora kvalitativ forskning pa mer an en plats for att fa bredare kunskap och forstaelse av

kontextens relevans.

Vi har anvant oss av bade malinriktat urval och bekvamlighetsurval nar respondenterna valdes
ut. Var onskan var att gora ett malinriktat urval eftersom var ambition var att intervjua
kvinnliga chefer som arbetade sa nara produktionen som mojligt. Med anledning av tilltrade
och tillganglighet skedde urvalet i samrad med vara kontaktpersoner pa foretaget, vilket ocksa
gor att studien har utgatt fran ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2008). Vi ar medvetna om att
bekvamlighetsurvalet kan ha paverkat vilka respondenter som tillfragades att delta i studien.
Vi har stallt oss fragan om det funnits nagon anledning till att just de personerna som
tillfragades att delta blev utvalda. Exempelvis genom att foretaget haft for avsikt att lyfta fram
vissa personers asikter framfor andras. Med anledning av att det finns sa fa kvinnliga chefer
inom produktionen pa foretaget tror vi inte att sddana tankar har forekommit utan att i stort

sett alla som var relevanta for studien har tillfragats.

Matinstrument
Med utgangspunkt i syfte och fragestallningar tog vi fram en intervjuguide som anvéandes vid
intervjuerna. I samband med att vi skapade intervjuguiden inspirerades vi av de teman som
utvecklats av Anna Wahls i hennes avhandling Konsstrukturer i organisationer. Kvinnliga
civilekonomers och civilingenjorers karriarutveckling (1992). Vi formulerade teman och
oppna fragestallningar som passade var studie. Detta var aven nagot som vi hade i atanke
under intervjuerna, da vi i samband med foljdfragorna forsokte att halla dem Gppna for att de

inte skulle bli ledande.

Intervjuguiden utgick fran fyra overgripande teman; Karriar, anstallningsvillkor, stéd och
néatverk samt genus. Det forsta temat, karridr, gav oss en inblick i hur personens arbetsliv sett
ut och hur personen ser pa karriar. Det andra temat, anstallningsvillkor, syftade till att
undersoka vad som far de kvinnliga cheferna att trivas pa arbetsplatsen samt om de upplever
att det finns nagra hinder for karriarutveckling. | det tredje temat, stéd och natverk,
undersoktes om respondenterna upplevde att de far stod samt om de ar med i nagot natverk.

Genus genomsyrade samtliga teman men vi valde anda att ha ett sista tema som fokuserade
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mer pa genus och stallde dar fragor om hur det ar att arbeta i en mansdominerad organisation
samt om respondenterna kant av utanforskap pa grund av att de ar kvinnor. Med dessa teman
var ambitionen att kunna kartldgga hur forutsdttningarna for de kvinnliga chefernas

karriarvagar ser ut.

Tillvagagangssatt
Planeringen av intervjutillfallena startade i ett tidigt skede. Inledningsvis tog vi kontakt med
vara kontaktpersoner pa respektive ort genom e-post for att boka in en tid for ett ostort
telefonsamtal. Vi kom darefter gemensamt fram till dagar for intervjuerna och fick mycket
hjalp av vara kontaktpersoner som skotte all administration och kontakt kring inbokningen av
intervjuerna. | samband med detta formulerade vi en kort presentation om oss, sjalva studiens
syfte samt en forfragan om medverkan dar aven information om intervjuetiska rattigheter
gavs. Informationen skickades sedan via e-post forst till vara kontaktpersoner, som i sin tur
skickade vidare det till samtliga respondenter. FOr att spara tid under intervjuerna skickade vi
aven ett mejl till respektive respondent dar de fick mojlighet att besvara ett antal
bakgrundsfragor. Intervjuerna utfordes sedan under tva intensiva dagar for att ta vara pa tiden
pa basta satt. Vi var medvetna om att det kanske inte var optimalt att halla samtliga intervjuer
under tva dagar eftersom det hade kunnat leda till att vi var mindre fokuserade vid de
intervjuer som var planerade i slutet av de bada dagarna. Vi upplevde dock inte att
intervjuerna drabbades negativt av schemat da vi fick tid till pauser och aterhamtning.
Intervjuerna var mellan 35 och 45 minuter langa och samtliga utfordes i verksamheternas
lokaler dar vara kontaktpersoner hade hjélpt oss att boka rum. Intervjuerna utfordes saledes
inte i nagon neutral miljo, vilket kan ha paverkat de svar vi fick. P4 den ena orten holls
intervjuerna ostort i en lokal som inte lag i direkt anslutning till intervjupersonernas ordinarie
arbetsplats. Pa den andra orten holls intervjuerna i ett konferensrum i nara anslutning till
andra medarbetares arbetsplats. Detta gjorde att personer med kontor i anslutning till
konferensrummet kunde se vem som kom och gick. Vi upplevde dock inte att respondenterna
stordes av detta. Vid nio av intervjuerna narvarade vi bada och da hade en av oss
huvudansvaret och stallde frdgorna medan den andra antecknade och stéllde fragor vid behov.
Tva av intervjuerna utférdes samtidigt pa grund av respondenternas tillganglighet och vi holl

darfor dessa intervjuer pa egen hand. Samtliga intervjuer spelades in.
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Dataanalys

Vid analysen av det insamlade materialet anvande vi oss av ett teoretiskt tillvagagangssatt da
vi styrdes av vara forskningsfragor nar vi analyserade empirin for att fa en sa detaljerad bild
som mojligt av materialet. Vi inspirerades dven av Braun och Clarkes (2006) tematiska analys
med sex faser. Den forsta fasen handlar om att géra sig bekant med den insamlade datan. Vi
transkriberade samtliga intervjuer for att fa en Gversikt och mojlighet att lasa intervjuerna i
skrift, vilket aven Bryman (2008) rekommenderar. | den andra fasen gick vi igenom intervju-
erna for att ta ut citat och nyckelord som vi sedan anvande i den tredje fasen for att ta fram
teman (Braun & Clarke, 2006). FOr att hitta teman gick vi noga igenom de nyckelord vi tagit
fram for att hitta aterkommande teman, vilket Bryman (2008) benamner som repetitioner. Till
en borjan hittade vi 14 teman. For att hitta teman som beskrev samtliga elva respondenters
svar paborjade vi fas fyra som gar ut pa att forfina teman (Braun & Clarke, 2006). Vi sag éver
om det var nagra teman som behovde tas bort da de inte passade in, om det var nagra teman
som kunde séttas ihop eller om det var nagra teman som behovdes brytas ner. Det blev slutli-
gen tre huvudteman med sju underteman. | den femte och sjatte fasen gick vi igenom respek-
tive huvudtema for att hitta kontentan i varje tema for att pa sa sétt kunna formulera en text
dar lasaren ges en dvergripande forstaelse for den insamlade datan (Braun & Clarke, 2006).

Etiska reflektioner
Vid insamlingen av empirin var vi medvetna om de fyra etiska principerna som Bryman
(2008) benamner som informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet. Respondenterna i var studie forsags med information gallande sina
rattigheter, det vill sdga att de nar som helst kunde avbryta sitt deltagande, vilket innebar att
medverkan var frivillig. Detta for att de skulle kunna dra sig ur i efterhand om de sagt nagot
som de angrade. Respondenterna informerades &ven om studiens syfte samt hur
intervjumaterialet skulle hanteras. | diskussion med foretaget kom vi fram till att anonymitet
skulle rada for att pa sa satt skydda de anstéllda och foretaget. | samband med att vi valde ut
lampliga citat for studien var vi noga med att sikerstalla att de inte skulle kunna hérledas till
en enskild individ. Vid ett citat var vi osakra pa detta och kontaktade darfor den berdrda
respondenten for att dubbelkolla att det var okej att anvanda citatet. Vi valde sedan att inte
anvanda citatet, eftersom det var ett uttryck hon brukade anvénda och att det darfor skulle

kunna harledas till henne.
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Reliabilitet och validitet
Reliabilitet handlar om studiens och matinstrumentets tillforlitlighet, det vill saga att man far
samma resultat vid flera mattillfallen. Da vi valt kvalitativ metod kan det vara svart att veta
om studien har hog reliabilitet eftersom det &ar svart att veta om respondenterna har paverkats
av tillfalliga forutsattningar (Bryman, 2008). For att stirka studiens reliabilitet valde vi att
transkribera samtliga intervjuer for att i sin tur kunna tolka respondenternas svar pa ett sa
objektivt satt som mojligt. Ett annat viktigt forskningskriterium &r validitet vilket handlar om
att det som var ténkt att méatas, identifieras eller observeras faktiskt ar det som undersokts. En
studies interna validitet handlar om huruvida slutsatserna som dragits ar trovérdiga eller inte
medan den externa validiteten behandlar om studiens resultat ar generaliserbart i andra
situationer och miljoer (Bryman, 2008). Da kvalitativa undersokningar handlar om att studera
en mindre grupp individers forestéllningar blir urvalet &n mer viktigt, och vi har darfor haft
den interna validiteten i beaktning da urvalet gjordes genom att exempelvis avgransa oss till
kvinnliga chefer inom produktionen. Slutsatserna har dragits utifran ett relativt litet antal
deltagare men da vi anser att respondenternas svar i hog grad har stamt 6verens med de teorier
och tidigare forskning som vi studerat anser vi att den interna validiteten &r god. All empiri
har hamtats fran en och samma organisation vilket gor att studiens resultat inte blir lika
generaliserbart och darmed Oversattbart till andra organisationer. Vi har inhamtat empiri pa
tva av foretagets verksamhetsorter for att fa ett bredare perspektiv och hoppas darigenom att
resultatet kan anvandas &ven inom organisationens dvriga verksamhetsorter samt att studien
till viss del dven blir applicerbar pa andra liknande organisationer. Vi har inriktat oss mot
fordonsbranschen och det ar svart att avgora i vilken grad studien kan appliceras pa andra
verksamhetsomraden. | liknande branscher dar kvinnor ar i minoritet tror vi dock att studien

kan vara till nytta.

Avgransningar
Studiens inriktning och omfattning diskuterades i ett tidigt skede med foretaget. Vi
diskuterade om studien skulle genomféras pa global eller lokal niva samt om studien skulle
vara en jamforande studie mellan kvinnor och man eller om den skulle inriktas mot enbart
kvinnor. Pa grund av tidsomfattningen kom vi 6verens om att studien skulle genomforas pa
lokal niva med enbart kvinnor och darmed blev det inte aktuellt att gora en jamforelse. Till en

borjan fanns en onskan fran foretaget att intervjua medarbetare i produktionen som ansags
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som talanger med en forhoppning om att bli framtida chefer. Pa grund av tidsomfattningen
fick vi dock gora ytterligare en avgransning och vi valde att fokusera pa befintliga chefer pa

olika nivaer inom produktionen.

16



Resultat och analys

| detta avsnitt analyseras och tolkas det empiriska materialet med hjélp av den teori och
tidigare forskning som presenterats. Med utgangspunkt i studiens fragestallningar presenteras
inledningsvis upplevda hinder, for att darefter ga vidare till behov av stéd och slutligen

rekryteringens betydelse for kvinnors karridarutveckling.

Vilka hinder for karridrutveckling upplever kvinnliga chefer
inom produktionen i fordonsindustrin att det finns?

Ungefar hélften av de intervjuade kvinnorna upplever att det finns hinder for
karridrutveckling inom organisationen. De hinder som tas upp och som kommer att belysas
nedan &r; arv och traditioner, utanférskap samt arbete och familj. Aven rekrytering och
rekryteringsprocessen tas upp som ett hinder, men det kommer inte att behandlas har utan tas

upp i den tredje fragestallningen.

Nej, absolut inte, tvartom, jag tycker att man uppmanar ju hela tiden och
forsoker hitta tjejer och kvinnor som vill gora lite karriar da eller vad man ska
saga.

For mig ar det en gata att de inte ar fler kvinnliga chefer, jag har ju aldrig
forstatt det dar.

Arv och traditioner

Nagra av de kvinnliga cheferna kan inte forsta varfor det ar sa fa kvinnliga chefer inom
produktionen idag. En av dem menar att det kan handla om att industrin alltid har férknippats
med man och att mén &r det sjélvklara valet i ledande positioner. En annan respondent &r inne
pa samma spar dd hon menar att arv och traditioner kan ses som ett hinder da ledaren
forvantas vara pa ett speciellt satt. De kvinnliga chefernas synpunkter stimmer 6verens med
det West och Zimmerman (1987) samt Acker (1990) séger gallande att arbeten ar uppdelade
utifran att vara antingen feminina eller maskulina. En av respondenterna menar att hon har

valdigt fa kvinnor i sin arbetsgrupp.

Det &r inte manga, en, tva, tre... Ja tre kvinnor, 3 av 36.
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Respondenten menar dock att det inte ar sa konstigt eftersom hennes understallda arbetar med
vad hon menar upplevs som manliga arbetsuppgifter. Likt en av Ackers processer som bidrar
till doing gender har respondenten forestaliningar om att arbetsuppgifterna ses som manliga,
vilket forstarker uppfattningen om vad som &r manligt respektive kvinnligt. De kvinnliga
chefernas resonemang stammer dven overens med Ackers idéer om att
organisationsstrukturen har sitt ursprung i det manliga vilket goér att kvinnor hamnar i

skymundan.

En annan orsak till att de kvinnliga cheferna inte kan forsta varfor det inte finns fler kvinnliga
chefer kan sammankopplas till det Moss Kanter (1993) séger géllande att en kvinna som
skapat en maktposition inte langre representeras som en konskategori utan som en individ
med makt. Organisationer ar inte kénsneutrala (Acker, 1990) och det ar nagot som vissa av
respondenterna har uppmarksammat, medan andra inte forstar varfor det ar som det ar. Att det
inte finns fler kvinnliga chefer behdver saledes inte bero pa nagon individ utan handlar

snarare om genusstrukturen i organisationen, vilken hanger samman med arv och traditioner.

Att kvinnor Overlag ar i minoritet i organisationen ser en av respondenterna som ett hinder
och tror samtidigt att ju farre kvinnor som finns representerade desto farre kvinnor soker sig
dit. En anledning till att det &r sa fa kvinnor pa foretaget kan darigenom ha att géra med att de
inte lockas till att arbeta i en mansdominerad bransch dar det kan vara svart att ta sig fram.
Respondenten tror darfor att en mer balanserad konsfordelning skulle bidra till att fler kvinnor
soker sig till foretaget. Respondenternas upplevelser liknar Moss Kanters (1993) beskrivning
av fenomenet Token som innebdr att kvinnor i minoritet blir representanter for en kategori
istallet for att ses som individer. For att kvinnor ska lockas till foretaget kanske fordelningen
darmed behover bli mer balanserad.

Nagra av respondenterna talar om att det finns en jargong pa foretaget och en av dem beréattar
om en manlig chef som anvinder uttrycket ”Jaha gubbar” da han inleder mé&ten eller liknande,

trots att flera kvinnor narvarar i rummet.

Vi sitter inte pa ett mote och petar nasan heller, assa det far, vissa saker
far man helt enkelt skarpa till sig med, och forstd att man har ett ansvar
och en roll att fylla och skéta, men det blir ju ett sant beteende ger ett ok i
leden under. Da blir det &nnu svarare for oss att komma at.
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Respondenten tycker att cheferna ska férega med gott exempel och darmed sluta upp med
jargongen och de invanda moénstren. Genom att anvdnda uttryck som jaha gubbar” bekréftas
aterigen ledarskapet som nagot manligt och uteldmnar saledes kvinnor (West & Zimmerman,
1987). Uttalandet bekraftar &ven Ackers (1990) resonemang om att interaktionen inom och
mellan konen kan skapa utanforskap samt att symboler som bekraftar ledarskap som nagot
manligt forstarks. Det bidrar saledes till att uppratthalla och reproducera genusstrukturen och
konsskapande processer i organisationen. Att foregd med gott exempel skulle inte dndra
genusstrukturen 6ver en natt men for att ga mot en mer jamlik organisation kravs anstrang-
ningar och aktiva val da doing gender enligt West och Zimmerman (1987) inte &r ett fenomen

som kommer att forsvinna eller minska av sig sjalvt utan ar en standigt pagaende process.

Utanforskap

En av respondenterna upplever att hon ibland kant sig utanfor dven om det kan vara svart att
satta fingret pa exakt vad det ar. Detta ar nagot som flera respondenter tagit upp och det
verkar snarare réra sig om en kansla &n om en konkret aktivitet eller handling. Koénsstrukturen
och doing gender &r sa djupt inrotat och handlar som beskrivits ovan om strukturer snarare &n
om konkreta handlingar och ar darfor svart att se med blotta 6gat (West & Zimmerman,
1987). Tva av de kvinnliga cheferna beréttar dock om liknande tillfallen da de ként sig utan-
for. De menar att det har forekommit pa konferenser med till exempel ledningsgrupper, om an
vid ytterst fa tillfallen, att de manliga kollegorna har badat bastu eller gjort nagon liknande
aktivitet dar kvinnorna inte haft tilltrdde. Vid dessa tillfallen har diskussioner &gt rum som

kvinnorna inte har kunnat ta del av.

Jag brukar skratta at det ibland nar man tanker tillbaka, nar man har varit
ivag pa konferenser och sahar, och sa ar man ensam, och det ska alltid
bastas och liksom ah okej da, vi ses om nagra timmar, har sitter jag.
Sadana tillfllen ar det ju.
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En annan respondent beskriver sin upplevelse vid ett liknande tillfalle:

Sa aker man ivag pa nanting och s, sen ar det sahar, mannen gar in dar
och bastar och kvinnorna gar in, ja du vet sa. Sa snackas det pa dar i
omkladningsrummet eller vad det kan vara och det & primart dar
kollegorna har varit och sen ba aha kul, vad har ni snackat om da? Nu ar
jag inte med liksom, nu &r jag lost. Men jaja, det tog vi dérinne eller det
I6ste vi dar. Man &r inte med liksom.

Detta ar ytterligare exempel pa hur interaktionen inom och mellan de olika kénen bidrar till
att skapa utanforskap (Acker, 1990). | enlighet med Lindgren (1996) kan det vara sa att de
kvinnliga cheferna formellt uppfattas som en del av gruppen da de faktiskt innehar
chefpositioner, men att de inte har blivit fullvdrdiga medlemmar eftersom det kan finnas
homosociala relationer och beteende mellan ménnen i gruppen som de inte blivit en del av.
Upplevelsen om utanforskap kan saledes bero pa att de inte kanner sig som fullvéardiga
medlemmar i ledningsgruppen da de utestangs fran diskussionerna.

Nagra av de kvinnliga cheferna upplever att de ibland inte blir lyssnade pa i samma
utstrackning som mannen, i arbetsrelaterade situationer sdsom moten eller andra diskussioner.
En av dem upplever att det emellanat kan vara svart att gora sig hord som kvinna och att hon
exempelvis maste hanvisa till standarder och regler for att bli lyssnad pa. Hon upplever att
hon ofta blir tillfragad av mannen, men att hon ibland far fragor bara for sakens skull, och att
hennes svar inte kanns lika betydelsefulla som méannens. Aven detta kan ses som ett exempel
pa hur token kan visa sig i det dagliga arbetet och forsamra stallningen for den som ar i
minoritet gentemot gruppen da den kvinnliga chefen upplever att hon maste hanvisa till fakta
for att uppmarksammas (Moss Kanter, 1993). De kvinnliga chefernas upplevelse stammer
aven in pa Lindgrens (1996) resonemang om att inte kanna sig som fullvardig medlem i en

grupp, da de har chefspositioner men anda inte alltid blir lyssnade pa av sina kollegor.

Arbete och familj

Det &r endast en av de elva respondenterna som uppger familj och privatliv som ett hinder for
karridrutveckling. I samband med detta lyfter respondenten bland annat arbetstiderna, som
innebdr skiftarbete, som ett problem.
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Assa jag skulle ju aldrig kunna ta ett ledarjobb pa fyr-skift till exempel i
dagslaget. Assa jag skulle inte gora det. P4 grund av privata situationer.

Respondenten arbetar idag tva-skift och menar att om fyr-skift var ett krav skulle hon behova
valja bort den ledande positionen pa grund av privata skdl. Dock ar det flera av
respondenterna som menar att familj och privatliv inte ar nagot hinder, utan att det &r en
prioriteringsfraga. Undersokningen om den svenska makteliten visar att kvinnorna och
méannen i studien har olika livsvillkor och att kvinnan ar den som tar storst ansvar for familjen
(Jordansson, 2006). Under intervjuerna framkommer det att flera av kvinnorna har klivit upp
pa en chefsposition forst efter att deras barn har blivit storre, och att de istallet har arbetat i

andra roller och ibland pa andra arbetsplatser nar barnen varit sma.

| borjan sa valde jag bort mitt jobb véldigt mycket pa grund av mina
barn, barnen var ju sma sa... eh, jag tror aldrig att jag skulle gora det hér
for fem till sex ar sedan.

Konstruktionen av symboler och forestallningar om att mannen ska satsa pa arbetet och géra
karriar medan kvinnorna ska ansvara for familjen forstarks darmed och bidrar till att
uppratthalla och reproducera konsskapande processer (Acker, 1990). Detta ligger aven i linje
med respondenternas prioriteringar, men de har dock inte lagt karridren helt at sidan utan
istallet valt att satsa pa den i ett senare skede i livet. En annan respondent som varit chef aven

nar hennes barn varit sma uttrycker sig pa foljande sétt:

Du kan ju inte gora allting som du vill samtidigt, det kan man ju bara
konstatera, och sen, det var ju ganska kampigt ndr man var
smabarnsmamma och chef samtidigt.

Respondenten har sett sitt liv som olika projektfaser dar smabarnsaren varit en del av det och
menar vidare att hon har fatt offra andra delar under en period. Respondenten menar att hon
har satsat pa bade familjen och arbetet och har darmed behovt prioritera bort sig sjalv och sin
“egen tid”. Respondentens erfarenheter delas dven med kvinnorna i Wahls (1992) studie och
hon framhaller att livsmalet for kvinnor ofta handlar om att fa till alla delar av livet till en
helhet, vilket innebar att de behdver prioritera vissa delar. Karridren ar en av alla delarna i
livet men blir vardefull forst nar den kan kombineras med de andra delarna (Wahl, 1992). Da

respondenten upplevde att hon fick offra vissa delar under en period kan det tolkas som att
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hennes davarande chefsroll inte var tillrackligt anpassad for att bade arbeta och ta hand om
familjen. Acker (1990) menar att kvinnor ofta befinner sig langre ner i hierarkin eftersom de
har delade ataganden medan mannen befinner sig pa hogre positioner da de inte har samma
ansvar for familjen utan lagger mer fokus pa arbetet. Respondenten hade anda en chefsroll
och pa grund av konstruktionen av kénsmonster, som delar upp méan och kvinnor i hierarkier,
kan chefsrollen ses som maskulin. Eftersom man vanligtvis inte har lika mycket ansvar éver
familjen kan det vara sa att det tidigare inte har funnits nagot behov av att anpassa chefsrollen
till familjelivet. Respondenten menar att det under en period var kdampigt med bade familj och
chefsposition, men att det sedan blev béattre. Detta kan dels ha att géra med att hennes barn
blev aldre men ocksa att chefsrollen blev mer flexibel genom exempelvis att béarbara datorer

inforskaffades.

De intervjuade kvinnorna verkar inte tycka att det &r konstigt att satta familjen i forsta hand
och anpassa arbete och karriér dérefter. Goransson (2006) menar att det faktum att kvinnorna
anpassar sig kring familjelivet bidrar till att det blir svart att forandra och luckra upp kopp-
lingen mellan makt och manlighet da kvinnorna fortsétter att anpassa sig till det. Alla utom en
av de kvinnor som intervjuades menar att de har gjort aktiva val och prioriterat familjen
framfor arbetet. Underliggande strukturer och forestéliningar om vad som &r manligt och
kvinnligt kan darigenom ligga till grund for att kvinnorna har valt som de har gjort och

darmed prioriterat familjen framfor arbetet (Acker, 1990).

Vilket stod upplever kvinnliga chefer inom produktionen i
fordonsindustrin att de behéver for att ta nasta steqg i
karriaren?

Samtliga respondenter uppgav att stod, av olika slag, ar en central del for om de véljer att ta
nésta i karriaren steg eller inte. De former av stdd som kommer att behandlas nedan &r stod

fran chef, kollegor och familj samt natverk och mentorskap.
Stod fran chef, kollegor och familj

Samtliga respondenter har regelbundet formella méten med sin ndrmsta chef for att bland

annat diskutera framtidsplaner och den personliga utvecklingen. Respondenterna menar att
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chefen har en viktig roll, bade for att trivas i arbetet och som en forutsattning for att soka sig
vidare till en annan roll inom organisationen, genom att visa tilltro och uppmuntran. For att ta
nasta steg och byta jobb &r det darfor viktigt att de vet att de kommer fa en bra chef aven i sin
nya roll. Aven kvinnorna i studien om olje- och gasindustrin lyfte stodet fran sin narmaste
chef som mycket viktigt for att komma vidare i karridren (Williams m.fl., 2012). Férutom
stottning fran chefen lyfter respondenterna att stod fran kollegor ar viktigt da de garna vill ha
nagon att bolla med och som peppar dem. En av de intervjuade kvinnorna upplever att
kvinnor i allmanhet & mer forsiktiga och samre pa att framhéava sig sjalva, vilket gor att de
behdver mer stdd &n mén for att ta sig fram. En annan av de kvinnliga cheferna bygger vidare
pa detta resonemang och menar att det kan vara tufft och utsatt att som kvinna arbeta i en
mansdominerad organisation och att det da behovs extra stottning for att ta ett kliv pa
karriarstegen. Jordansson (2006) menar att det for mannen ses som en sjélvklarhet att arbeta
och gora karriér vilket gor att de darfor inte behover stdd i samma utstrackning som kvinnor.
Sa lange fordonsindustrin & mansdominerad och det inte ar en sjalvklarhet att kvinnor ska
gora karriar kommer de séledes att behéva mer stéttning &n mén. Aterigen handlar det om
forestallningar om vad som &r manligt och kvinnligt, och att chefsroller ses som maskulina
snarare an feminina. Organisationen reproducerar omedvetet den radande genusstrukturen
vilket bidrar till att doing gender i princip ar omgjligt att komma ifran sa lange dessa
forstéllningar finns kvar (Acker, 1990, West & Zimmerman, 1987).

Stod hemifran och fran familjen har ocksa visat sig vara av betydelse for de kvinnliga
cheferna och deras karriarutveckling. En av respondenterna menar att stodet hemifran har
varit till stor hjélp, och att hon antagligen inte hade varit i den positionen hon ar i idag om hon
inte hade fatt det stod som hon har fatt.

Jag hade nog inte tagit det klivet heller att bli ledare om jag inte hade
blivit pahejad hemifran. Sa det var ju ocksa en avgorande faktor da.

En annan respondent menar att de olika kliven hon tagit i karridren pa olika satt har paverkat
situationen hemma och att det darfor har varit viktigt att besluten tagits gemensamt i familjen.
De flesta far fullt tillrackligt stod hemifrdn och ser det dessutom som en sjalvklarhet.
Jordansson (2006) lyfter precis som respondenterna att stod fran familjen ar viktigt for

kvinnor som vill gora karridr. Nar en kvinna gor karriér kan det innebéra att hon tar mindre
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ansvar i hemmet vilket gor att uppbackning hemifran blir viktigt. Nagot som ar gemensamt
for samtliga kvinnor i studien &r att de alla uppger att de fatt stod hemifran samt att alla
innehar en chefsposition, om an pa olika nivaer i hierarkin. En bidragande faktor till att de
innehar en chefsposition idag kan saledes vara att de fatt stod hemifran. Om de inte hade haft

stod hemifran ar det inte sdkert att de hade haft den positionen de har idag.

Néatverk

Majoriteten av respondenterna hade en positiv instéllning till natverk och var sjalva aktiva i
dem, men i olika grad. En av de kvinnliga cheferna tror att kvinnor 6ver lag maste forsta
vikten av att skapa natverk och menar att dven om det inte leder till ett jobb direkt &r det

vardefullt att investera i.

Om man forstar vikten av att skapa natverk, tror jag, oavsett, det kanske
inte leder till ett jobb inom de narmaste fem aren, men nan gang kanske
passar, och den tror jag man inte ska forkasta.

Resonemanget kan jamforas med studien om den svenska makteliten dar Goransson (2006)
Iyfter att kvinnorna i undersokningen ser fler svarigheter med att ta sig till toppen an vad man
gor. Med bakgrund i detta framhaller hon vikten av natverk, da personer till hogt uppsatta
chefspositioner ofta rekryteras genom nétverk och personliga kontakter. En annan av de
kvinnliga cheferna upplever att kvinnor i synnerhet behdver engagera sig i natverk och knyta
till sig professionella kontakter for att komma vidare i karriaren. Trots att manga av de
kvinnliga cheferna var aktiva i natverk ar det inte sikert att de innehar ratt kontakter vilket
Engdahl och Larsson (2011) menar ar sadana kontakter som kan hjalpa till att ta ett steg i
karriaren. Kvinnorna pa foretaget har férmodligen inte fa personliga kontakter och darmed
inget litet socialt kapital, det handlar snarare om att ha ratt kontakter och rétt socialt kapital
som ar vardefullt for karridrutvecklingen. Det sociala kapitalet handlar om manga olika typer
av kontakter, inklusive sociala relationer med vanner, men for att kunna klattra pa
karriarstegen behover kvinnorna ha i atanke att knyta till sig ratt typ av kontakter som kan
hjalpa dem fram, vilket kan vara olika typer av dverordnade chefer. Det sociala kapitalet i
form av vanner och kollegor pa samma hierarkiska niva ar bra for att fa stottning men det
bidrar inte i lika hog grad till framgangar i karriaren. Da det &r man som manga ganger sitter
pa de hogsta positionerna behover kanske kvinnorna bli en del av de natverken istallet for att

enbart inrikta sig pa natverk med kvinnor pa samma niva som dem sjalva. Om kvinnorna

24



skapar rétt typ av kontakter, som kan 6ppna dorrar for dem, skulle det sociala kapitalet kunna
omvandlas till symboliskt kapital som i sin tur kan hjalpa till i karridren. En annan anledning
till att kvinnor behdver professionella kontakter kan vara att kvinnor behdver stérre méngd
ratt socialt kapital for att ta sig framat i karriaren eftersom organisatoriska hierarkier &r
paverkade av genus och ledarskap och darigenom forknippas med det maskulina (Acker,
1990). P& detta satt kan ratt socialt kapital, bland annat i form av natverk, vara en

forutsattning for att fler kvinnor ska gora karriar och na toppen.

En annan fordel med natverk och natverkstraffar som de intervjuade kvinnorna lyfter ar
mojligheten att fa ta del av hur andra kvinnor har tankt och agerat i olika situationer. En av

respondenterna beskriver vad hon vill ta del av i ett natverk pa foljande stt:

Det skulle va roligt att ha nan kvinna kanske, som har kommit lite langre
an jag sjalv. Hur har hon gjort, och vad har hon stott pa for problem, eller
hur har hon valt att tackla dem.

Pa foretaget har det tidigare gjorts olika forsok for kvinnliga natverk, men det har oftast runnit
ut i sanden efter en tid. Sedan ett ar tillbaka finns ett nystartat natverk pa foretaget som riktar
sig till kvinnor, oavsett position, men ingen av de intervjuade kvinnorna har varit sérskilt
aktiv i det, dven fast det finns stort intresse hos ett par av dem. Williams m.fl. (2012) lyfter
dock att kvinnliga natverk kan vara bra for att fa stéttning men att det sallan hjélper kvinnor
framat i karriaren da de mest kraftfulla natverken bestar av man. Det ar saledes inte sdkert att
det kvinnliga natverket bidrar till karridarutveckling men det skulle &ndd kunna vara
betydelsefullt for manga kvinnor genom att det kan bidra med forebilder och stod. En av
respondenterna menar att det ibland kan kannas som en belastning att lagga tid pa
natverkstraffar, och istallet prioriteras arbetsuppgifterna i produktionen, vilket stammer
overens med hur flera kvinnor i Williams m.fl. (2012) studie resonerar da de prioriterar sina
arbetsuppgifter framfor natverkstraffar. Detta menar Williams m.fl. (2012) ar att arbeta hart
istéllet for att arbeta smart och menar darmed att kvinnorna borde lagga storre vikt vid
natverken for att varna om sin karridr. Respondenterna som inte var positiva till natverk
menar att de inte har nagot behov av det och bland dessa kvinnor fanns bade de som var
relativt nya i sina roller samt de som hade arbetat 1&nge som chef. En av dessa kvinnor, som i
dagslaget inte har nagot behov av natverk, har kommit till insikt att det hade varit bra med

natverk eller liknande nér hon var yngre och var i bérjan av sin karriar.
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Dels kanske jag har valt bort det manga ganger, jag kan tanka mig att jag
nog har valt bort det i livet nédr jag hade behdvt det, om man séger i
35 ars aldern, sadar. Da hade jag nog behovt det mer &n nu.

Att fa tillgang till ratt socialt kapital var saledes svarare nar hon var i borjan av sin karriar an
vad det ar nu, vilket bekraftar bade Goranssons (2006) samt Engdahl och Larssons (2011)

resonemang om att rétt socialt kapital behdvs for att gora karriar.

Mentorskap

| diskussionen kring natverk lyfte flera respondenter vikten av mentorskap da den personliga
kontakten manga ganger ar mer vardefull & den som sker i stora forum. Jordansson (2006)
menar att mentorskap precis som natverk bidrar till det sociala kapitalet och mentorskapet kan
darfor bidra till kvinnors karriarer. | intervjuerna framkom det att bade de nya och mer erfarna
cheferna efterfragade mentorskap. Flera av dem onskade en kvinnlig mentor da det upplevs
som lattare for kvinnor att forsta varandras perspektiv. | studien av den svenska makteliten
var det dock vanligast att kvinnorna hade en manlig mentor (Géransson, 2006), vilket dock
kan bero pd att det ar fler man &n kvinnor i den absoluta toppen. For organisationer blir det en
utmaning om samtliga adepter vill ha en mentor av samma kon. Dock kan det vara viktigt att
fundera pa vad syftet med mentorskapet &r, exempelvis om det handlar om att fa stéd eller om
att skapa nya karriarvagar. Om mentorskapet ska anvandas for att framja forutsattningarna for
karridrutveckling for adepten ar det viktigt att mentorn kan bidra med ratt socialt kapital som
adepten kan ha anvandning for i sin karridr genom att mentorn besitter en hogre hierarkisk
position (Engdahl & Larsson, 2011). De flesta respondenterna vill ha en mentor som inte har
det direkta ledaransvaret eller jobbar i narheten av dem sjalva for att kunna lyfta alla tankar

och idéer utan att behdva bekymra sig 6ver konsekvenserna av samtalet.

Framtidsplaner diskuterar jag ju med min chef och sa. Det jag kan kénna
och &ven om hon och jag har diskuterat det att jag skulle 6nska att det
fanns nagon typ av mentorskap, nan som inte jobbar i narheten av dér jag
jobbar, utan som jag kan prata med, det kan vara andra fragor, assa nagon
att bolla med.

Vidare menade respondenterna att det &r viktigt att det finns en dmsesidighet mellan mentorn
och adepten, vilket stdmmer Gverens med Jordanssons (2006) resonemang om att mentorskap

handlar om ett utbyte mellan mentorn och adepten. En erfaren kvinnlig chef som beréttar hur

26



hon har gatt tillvaga ar saledes inte att foredra utan det ar snarare diskussionen och sjalva
utbytet som respondenterna vill at. Att hitta en bra matchning mellan adept och mentor ar

darfor en viktig men inte helt enkel uppgift, vilket d&ven en av respondenterna lyfter.

Jag har sokt med ljus och lykta, efter en mentor, kvinnlig sadan, helst,
inom nan produktion sa. Och har &ven fatt tips, och dven traffat. Men det
ar inte helt 1att, att f& ndn som matchar, eller som man kanner att har kan
Vi ha ett utbyte.

Vilken betydelse upplever kvinnliga chefer inom
produktionen i fordonsindustrin att rekrytering har for
karriarmdjligheter?

Rekrytering upplevs som bade ett hinder for karriarutveckling och ndgot som foretaget kan bli
battre pa for att antalet kvinnliga chefer ska dka. Flera respondenter gav bilden av att det i de

flesta fallen & man som rekryterar, och att de i sin tur valjer att anstalla man framfor kvinnor.
Bredda rekryteringsbasen

Ett hinder for oss ar ju att vi fortfarande har for manga méan som sitter
och rekryterar och risken finns hela tiden att man rekryterar ndgon som
ligger néra en sjalv.

En av respondenterna tycker inte att det ar sarskilt konstigt att man rekryterar man, da hon
tror att den som rekryterar, oavsett om det &r en man eller kvinna, triggas av det som ar bekant
och som denne kédnner igen. Det ar darfor ingen tillfallighet att de som anstélls liknar dem
som rekryterar, det vill sdga att till exempel 35-ariga man anstéller andra man i samma alder.
Det respondenten upplever stdimmer Overens med Moss Kanters (1993) idéer géllande
homosociala relationer mellan mén, vilket gor att mén rekryterar andra man. Att mén
rekryterar varandra forstarker doing gender och fortsdtter aven att uppratthalla och
reproducera den maskulina genusstrukturen som redan rader (Acker, 1990, West &
Zimmerman, 1987). Flera av respondenterna menar att de som rekryterar maste vara mer
oppna och vaga tanka utanfor boxen for att inte missa ”guldkorn” bara for att de inte passar in
i den traditionella ramen. Att ga efter samma mall som de alltid har gjort kan gora att manga

kvinnor faller bort. Istallet kravs ett 6ppet sinne och en vilja att skapa en mixad grupp.
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Samtidigt lyfter en annan av respondenterna att det maste stéllas krav pa de som rekryterar
och att dessa ska halla sig till de ramar som ges. For om de anda inte efterfoljs spelar det
ingen roll vilka mal och policys som foretaget séatter upp. Ett par konsekvenser av att
exkludera kvinnor som lyfts upp ar att mycket kompetens gar till spillo samt att
rekryteringsbasen blir valdigt liten. Moss Kanter (1993) menar att cheferna blir som kopior av
varandra och att de individer som ses som annorlunda i jamférelse med normen stdngs ute
fran de hoga positionerna. Detta innebar att kvinnorna stangs ute och rekryteringsbasen blir
smal. Man maste aktivt vélja att sluta rekrytera varandra och istallet slappa in kvinnor for att
rekryteringsbasen ska bli bredare och att det darmed ska bli fler kvinnliga chefer. Flera av
respondenterna papekar att de har en negativ installning till kvotering men att det anda kan
vara nédvandigt for att na upp till en jamnare konsfordelning. En av de intervjuade kvinnorna

ger ett exempel pa hur foretaget kan arbeta med att fa in fler kvinnor till chefspositioner:

Om jag far in 40 anstkningar pa en tjanst och jag valjer att bara fa dem fran
kvinnor, sa behdver jag inte ens titta pa de man som har sokt tjansten. Det ar
inte mojligt att det inte finns en bland de hér 40 som ar tillrackligt bra.

Respondenten menar att en ny medarbetare eller chef ska véljas pa grund av sin kompetens
men att den som rekryterar ocksa bor vélja att aktivt mixa gruppen. | media diskuteras ofta
kvotering ur ett individperspektiv men det kan ocksa vara ett sétt att dppna rekryterarnas égon
och synliggéra kompetensen hos en grupp, exempelvis kvinnor. Kvotering skulle saledes
kunna vara ett verktyg for att bryta den homosociala reproduktionen och aven for att belysa

gorandet av kon som standigt pagar i organisationer.

En av de kvinnliga cheferna sdger att hon funderat 6ver om hon natt glastaket inom
funktionen dar hon arbetar. Personen har sokt en ny tjanst pa foretaget som hon inte har fatt.
Respondenten pratar om att det har blivit nagra lediga tjanster vid omorganisationer men att
samtliga har tillsatts av méan i 35-arsaldern. Respondentens upplevelse verkar stiamma 6verens
med begreppet glastak som lanserats Morrison m.fl. (1987). Wahl (1992) menar att glastaket
inte beror pa personliga brister i egenskaper eller kompetens utan att det &r ett hinder mot
kvinnor som kategori. Om respondenten blivit nekad jobbet pa grund av glastaket ar det ingen
som vet, men med tanke pa det som sagts innan om rekrytering kan glastaket ha paverkat
rekryteringsprocessen. Morrison m.fl. (1987) menar att det osynliga taket motverkar kvinnor

fran att na de hogsta positionerna och for respondentens del, som har en chefsroll i dag, ar
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fragan om hon kan ta ytterligare ett kliv eller om hon faktiskt har natt glastaket och darmed

inte kan kliva hogre.
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Sammanfattande diskussion och slutsats

Studien har syftat till att undersoka hur kvinnliga chefers forutsattningar ser ut for att gora
karriar inom produktionen i fordonsindustrin. Denna studie bekraftar mycket av det som
teorier och tidigare forskning kommit fram till, namligen att organisationer reproducerar
doing gender och darigenom upprétthaller skillnaderna mellan kvinnor och man (West &

Zimmerman, 1987).

De kvinnliga cheferna upplever att det framst ar man som sitter pa rekryterande
chefspositioner i dagslaget och att detta i sin tur kan bidra till férsdmrade forutsattningar for
kvinnors karriarutveckling. Respondenterna menar likt Moss Kanter (1993) att man tenderar
att vélja man, eftersom de lockas av det som é&r likt dem sjadlva. Den upplevda
rekryteringsprocessen kan séagas bidra till konstruktionen av kén (Acker, 1990), genom att
man hjéalper andra man att komma hogre upp i hierarkin medan kvinnorna kan ha svart att
komma vidare och saledes blir kvar langre ner. For att luckra upp den homosociala
reproduktionen och pa sa vis skapa béattre forutsattningar for kvinnor att ta sig hogre upp i
hierarkin, kan ett alternativ vara att genom kvotering synliggéra kompetensen hos kvinnor

som grupp och kdnskategori.

Respondenternas upplevelser pekar pa att karridren inte ar det enda som &r centralt i livet. De
intervjuade kvinnorna innehar alla en chefsposition och dven om de stravar framat sa ar det
inte karriaren som &r det viktigaste utan snarare att fa en balans i livet och att fa allt att ga
ihop. Flera av dem har prioriterat familjen framfor arbetet och valt att ga upp pa en chefsposi-
tion forst efter att barnen blivit storre. Tidigare forskning har &ven visat att det tyckts vara en
sjalvklarhet for man att gora karridar medan kvinnorna har storre ansvar for hem och familj
(Jordansson, 2006). Det finns saledes forestallningar om vad som ar manligt och kvinnligt,
nagot som forstarks genom att bade man och kvinnor anpassar sig till detta och gor val
darefter (Acker, 1990). De som inte sag familjen som ett hinder for karriarutveckling, utan
snarare som en prioritering kan pa ett satt bidra till att reproducera de radande forestallning-
arna om att kvinnor ska ta storre ansvar for familjen. Dock kan dessa forestéllningar och
symboler om manligt och kvinnligt vara en bidragande faktor till att kvinnorna faktiskt valde

som de gjorde. De intervjuade kvinnorna menar att de gjorde egna val och prioriteringar, men
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da konsmanstren ar sa djupt rotade kan det vara svart att avgdra huruvida det faktiskt var egna
val eller om de omedvetet blev paverkade av de underliggande strukturerna. Konsskapande
processer och uppdelningen mellan vad som uppfattas som manligt respektive kvinnligt kan

saledes paverka forutsattningarna for kvinnor att gora karriar.

De intervjuade kvinnorna upplever att det finns en jargong pa foretaget som emellanat skapar
en kansla av utanforskap, utan att de egentligen vet vad det kommer ifran eller beror pa.
Interaktionen inom och mellan de olika kénen kan leda till att de kvinnliga cheferna kédnner
sig mindre viktiga an sina manliga kollegor pa samma hierarkiska niva. De kvinnliga cheferna
upplever stundtals att de inte blir lyssnade pa eller att deras svar inte ses som lika viktiga som
mannens, vilket i sin tur kan leda till en kénsla av att vara underordnad. Aven om de kvinnliga
cheferna ar fullvardiga medlemmar, da de har en chefsposition, bidrar jargongen och
interaktionen man emellan till att det kan vara svart att som kvinna kanna sig som en
fullvardig medlem (Lindgren, 1996). Den upplevda jargongen och utanférskapet kan grunda
sig i underbyggda strukturer da Acker menar att organisationer 6ver lag har sitt ursprung i det
manliga. Genom att mannen handlar och agerar s& att kvinnorna inte upplever sig som
fullvardiga medlemmar motverkar de kvinnornas forutsattningar att ta sig uppat i hierarkin.
Beteendet tros handla mycket om invanda monster och ar saledes omedvetet da det grundar

sig i underbyggda strukturer.

Konstruktionen av kdnsmonster, symboler och forestéllningar samt interaktionen inom och
mellan konen bidrar alla till att skapa konsidentiteter hos individer. Flera av de kvinnliga
cheferna har svart att forsta varfor det inte finns fler kvinnliga chefer och en anledning till
detta kan vara de kdnsskapande processerna. Genom processerna skapas och uppratthalls
skillnader mellan kvinnor och man, som i sin tur bidrar till att kvinnor och man identifierar
sig olika. Exempelvis att chefskap och karriar ses som maskulint medan omsorg for hem och
familj som feminint. Trots att vi i Sverige har kommit langt i jamstalldhetsarbetet finns det
fortfarande starka forestallningar om vad som &r manligt och kvinnligt. Detta tyder pa att de
underliggande strukturerna ar mycket starka och att det krévs en hel del arbete for att komma
ur de kdnsskapande processerna da dessa reproduceras utan att vi egentligen &r medvetna om
det. Gorandet av kon kan foljaktligen paverka kvinnors forutsattningar for karriarutveckling

negativt. A andra sidan uppger kvinnorna i studien att stod fran chef, kollegor och familj samt
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natverk och mentorskap kan bidra till att forbattra deras egna, samt andra kvinnors,
forutsattningar for att gora karridr. Genom att skapa réatt typ av socialt kapital, som éppnar
dorrar och ar av vérde i den aktuella kontexten, kan det sociala kapitalet omvandlas till
symboliskt kapital som darigenom kan bidra till att skapa battre forutsattningar for
karriarutveckling. Avslutningsvis kan konstateras att en anledning till att statistiken ser ut som
den gor, med fa kvinnliga chefer inom produktionen samt att kvinnor blir chefer senare i livet,

skulle kunna bero pa gérandet av kon i samhallet saval som i organisationen.

Forslag pa vidare forskning
FOr att undersoka kvinnors forutsattningar for att gora karridr ur ett annat perspektiv, hade det
varit intressant att undersoka hur framtida potentiella ledare samt medarbetare i linjen ser pa

sina karriarmdjligheter.

Det skulle dven vara intressant att i en studie med liknande fragestallningar jamféra kvinnliga
och manliga chefers forutsattningar att gora karriar for att se om deras upplevelser liknar

varandra respektive skiljer sig at.

Reflektioner
Studien kan ge organisationer och HR-avdelningar forstaelse for hur kvinnliga chefers
forutsattningar for karridrutveckling ser ut. Vid jamstélldhetsarbete, Kkarridrplanering och
rekrytering ar det bra att ha i atanke att organisationer inte ar genusneutrala utan paverkas av
doing gender (Acker, 1990, West & Zimmerman, 1987). Da HR-avdelningen i en
organisation ofta ansvarar for att ta fram policys, standarder och rutiner fér hur man ska
arbeta med ovanstaende omraden ar det viktigt att ha forstaelse for hur underliggande
strukturer paverkar kvinnors forutsattningar. Genom att fd upp 6gonen for de hinder som
kvinnor stélls infor samt vilket stdd de behover for att ta sig 6ver dem kan HR skapa battre

forutsattningar for en mer jamlik konsfordelning i ledande positioner.
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Rekommendationer

Under arbetets gang har vi uppmarksammat flera omraden som foretaget ar duktiga pa att
arbeta med och som de bor fortsatta med. Foretaget har till exempel satt upp ett mal for att fa
en mer balanserad chefsfordelning, vilket ar ett tydligt mal som visar vad foretaget
efterstravar och vill uppna. Nagot som tagits upp av flera respondenter &r att det ar viktigt att
borja underifran genom att redan i skolorna marknadsfora foretaget som en bra arbetsplats for
bade tjejer och killar. Detta dr ocksa nagot som foretaget gor och vi vill garna uppmuntra till
att fortsatta med denna satsning. Ytterligare en del som foretaget i dag gor bra &r de formella
motena som respondenterna har med sina respektive nérmaste chefer. Respondenterna

upplever att de far bra stod fran sina chefer och att de blir uppmuntrade till utveckling.

Hér nedan foljer rekommendationer till féretaget som har uppkommit i samband med studiens
analys av empiri och teori. Framforallt ar det tre omraden som vi anser att foretaget bor
utveckla och arbeta med for att forbattra kvinnliga chefers forutsattningar for
karriarutveckling. De tre omradena ar kultur och jargong, rekrytering samt natverk och

mentorskap.

Respondenterna har lyft att det finns en viss jargong pa arbetsplatsen som inte ar till deras
fordel. Den kultur som rader, inklusive jargongen, ar inte alltid medveten och é&r inte heller
menad for att nagon ska ta skada av den, men det paverkar kanske mer &n vad man tror. For
att komma till ratta med detta, tror vi att foretaget behdver borja i ledningsgruppen och dar
sétta riktlinjer for vad slags beteende som &r okej och vad som inte ar det. Dessa riktlinjer
maste sjalvklart efterlevas av samtliga medlemmar i ledningsgruppen, eftersom deras
beteende smittar av sig pa ovriga chefer och medarbetare. For att locka fler kvinnor till en
chefsposition &r det viktigt att visa att de kvinnliga cheferna &r lika mycket véarda som de
manliga, och att de har lika stort utrymme for att gora sig horda. Att lyfta fragan och fora en
diskussion kring &mnet i de mindre chefsgrupperna kan vara en god idé for att

uppmarksamma problemet.

Under intervjuerna har det framkommit att det Gverlag ar man som sitter pa rekryterande
positioner. Eftersom det finns en risk att den som intervjuar véljer en person som liknar en

sjalv rekommenderar vi att foretaget, i den man det ar majligt, har en man och en kvinna
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nérvarande vid rekryteringssammanhang. De kvinnliga cheferna anser att de som rekryterar
pa foretaget behdver paminnas om férdelarna med mangfald och pekar pa att

rekryteringsbasen blir véldigt liten om exempelvis kvinnor utestangs.

Det ar positivt att foretaget har satt upp en malsattning for att uppna en mer balanserad
konsfordelning bland cheferna, men for att malet ska kunna nas kravs konkreta riktlinjer for

hur det ska ga till. Vidare ar det viktigt att de riktlinjer som finns efterféljs av samtliga chefer.

Vi har under studiens gang fatt information om att foretaget nu satsar pa att bygga upp ett
natverk som riktas till kvinnor i alla delar av organisationen. Denna satsning tycker vi &r bra
men vill samtidigt passa pa att ge nagra rekommendationer kring hur de kan fortsatta med
arbetet. FOr att natverket ska vara givande fér kvinnorna, och for att manga ska vilja engagera
sig i det ar det viktigt att det har ett tydligt syfte sa att kvinnorna forstar vad de har att vinna
pa att medverka i natverket. Om natverket finns till for att skapa battre forutsattningar for
karriarutveckling for kvinnor borde kanske natverket inte enbart rikta sig till kvinnor, da
tidigare studier har visat att manliga natverk &r mer kraftfulla och av storre véarde for den som
vill gora karriar. Att efterstrava natverk som ar mixade, med bade kvinnor och méan, kan
darfor vara ett alternativ som ar vért att tdnka Over. Det finns &ven ett stort intresse for
mentorskap och manga av respondenterna efterfragar hjalp med att fa kontakt med en mentor.
Detta ar darfor nagot som vi rekommenderar féretaget att bygga vidare pa. Om mentorn &r
manlig eller kvinnlig borde inte spela ndgon roll sa lange som denne har en hogre hierarkisk
position an adepten. Vi tror dven att foretaget kan tjana pa att visa vilka karriarmojligheter

som finns internt, d&ven utanfor den avdelning som individen befinner sig i.
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Bilagor

Bilaga 1 - Bakgrundsfragor
Hej,
Vi heter Sara och Paulin och studerar pa Personalvetarprogrammet pa Goteborgs
Universitet. Vi har tillsammans med XXX kommit 6verens om att titta narmare pa
hur kvinnliga karriarvagar och utvecklingsmojligheter ser ut pa ert foretag. For att
vi ska kunna utféra undersokningen hoppas vi att du vill hjalpa oss genom att
medverka i den inplanerade intervjun v.15.

Under intervjun kommer vi att stalla fragor om vad som har fatt/far dig att ta nésta
steg i karriaren som chef samt hur foretaget kan arbeta for att fa en mer balanserad
konsfordelning bland chefer.

For att fa ut sa mycket som mojligt av intervjun skulle vi foredra att spela in
intervjun (endast ljud), detta ar inget som kommer foras vidare, utan endast nagot
som vi kommer att ta del av. Allt som sdgs under intervjun ar anonymt och kommer
att behandlas konfidentiellt genom att de inte kunna hérledas till dig som enskild
individ. Deltagande é&r frivilligt och det gar nar som helst att avbryta sin medverkan
I undersdkningen.

Varje intervju berdknas vara 45 minuter. Eftersom vi tror att tiden kommer att ga
snabbt hoppas vi att du har mojlighet att svara pa dessa bakgrundsfragor och mejla
dem till Sara sa snart som mojligt.

Vanliga halsningar
Sara och Paulin

Namn:
Alder:
Antal anstallningsar pa foretaget:

Gymnasieutbildning:
Eventuell vidareutbildning:



Bilaga 2 - Intervjuguide

Karriar
1. Beskriv kortfattat ditt yrkesliv.

Beskriv kortfattat din nuvarande befattning.

Hur har du fatt den roll som du har idag?

Tas hela din kompetens till vara i din nuvarande befattning? Utveckla!

Tycker du att du har uppnatt en position som svarar mot det du har satsat pa i din

karriar? Utveckla!

Vad &r viktigt for dig nar du ska ta nésta steg i karridren/byta jobb?

7. Karriar kan betyda olika saker for olika méanniskor. Beskriv vad du menar med karriér.
a. Tycker du sjalv att du gjort karriar?
b. Vad vill du uppna?

ok own

o

Anstéllningsvillkor
8. Upplever du att det finns nagra svarigheter eller hinder, for karriarutveckling?
Utveckla!
9. Vilka faktorer ar viktiga for att du ska trivas i ditt arbete?
10. Hur kan vi fa fler kvinnor som soker chefsjobb?
11. Vilka aktiviteter skulle du vilja se som framjar kvinnors karridrutveckling?

Stod och natverk
12. Diskuterar du dina framtidsplaner med ndgon? Utveckla!
a. Vilken typ av stod far du?
13. Vilken stottning skulle du vilja ha for att ta ndsta steg i karridren?
14. Stodjer du sjalv, pa olika satt, andra kvinnor pa ditt jobb i deras karriarutveckling?
15. Ar du aktiv i ndgot natverk? P4 eller utanfor foretaget?

Genus
16. Hur upplever du att det ar vara kvinna i en mansdominerad organisation?
17. Har du nagon géng upplevt dig “utanfor” pa grund att du ar kvinna? Utveckla!

Avslutande kommentar:
Ar det ok att vi kontaktar dig i efterhand om vi behdver nagot kompletterande svar?



