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Abstract
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Syfte: Uppsatsens syfte dr att undersoka kvinnors upplevelser av sina och andra
kvinnors karridrmdjligheter i jamforelse med méns karridirmdjligheter inom en
kommunal verksamhet.

Teori: Tidigare forskning och teorier kring karridrbegreppet, genus och ledarskap 1
historisk kontext presenteras for att skapa en forstéelse for och mojliggora analys
av den empiriska undersdkningens resultat.

Metod: Uppsatsen bygger péd en kvalitativ metodologisk ansats. Insamling av empiri har
skett genom semistrukturerade intervjuer med totalt nio personer frdn tre
forvaltningar inom en kommunal verksamhet. Pa respektive forvaltning
intervjuades tre personer frdn olika systemnivéer. Intervjuerna transkriberades
och strukturerades sedan tematiskt for att underlétta bearbetning och analys.

Resultat:  Studiens resultat visar att sju av nio informanter personligen definierar sig inneha

en annan karridrriktning 4n den traditionella linjdra karridrriktningen, och ur
dessa karridrriktningar finns goda karridirmdjligheter inom organisationen. Den
traditionella linjdra karridrriktningen uppfattas emellertid vara den
karridrriktning som vérdesitts och premieras lonemissigt hogre &n andra
karridrriktningar inom organisationen. Den linjira karridrriktningen ar ocksa den
karridrriktning som mén tycks ldttare nd och for mindre arbete &n kvinnor.
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1. Inledning

Det nationella jamstdlldhetsmalet syftar till att kvinnor och mén ska ha lika mdjligheter,
skyldigheter och réttigheter inom livets alla omraden (Regeringen 2016). Alla organisationer pa den
svenska arbetsmarknaden ar enligt lag skyldiga att arbeta med aktiva dtgdrder som ska frimja
jamstélldhet 1 arbetslivet. Enligt diskrimineringslagen ska ett forebyggande och frimjande arbete
drivas inom verksamheter for att motverka diskriminering och verka for lika réttigheter och
mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder (SFS 2008:567). Trots
diskrimineringslagen si ar arbetsmarknaden inte jimstilld. Kvinnor och mén har inte bara olika
villkor pd den svenska arbetsmarknaden utan moéter dven olika villkor for chefskap och karriér
(Kunze & Thorburn 2014: 17; Wahl et al 2014: 182-183). Den hér uppsatsen handlar om att
undersoka vilka karridirmdjligheter en kvinna upplever sig ha i jimforelse med méin inom en
kommunal verksamhet. Inom den valda kommunala verksamheten, som é&r politiskt styrd, finns
centrala riktlinjer kring hur organisationen ska arbeta med karridrmojligheter och jamstilldhet. For
att Oka fOrstdelsen av kvinnornas upplevelser av karridrmdjligheter inom den kommunala
verksamheten 1 relation till diskrimineringslagstiftningen (SFS 2008:567) kommer dven resultatet
att jimforas med de centrala riktlinjerna. Genom att undersdka kvinnors upplevda
karridrmgjligheter i jamforelse med médn kan vi 6ka var forstdelse for hur normer och
forestéllningar om kon och arbete paverkar mojligheter till att dstadkomma karridravancemang.
Saledes okar var forstaelse for vad som fortsittningsvis behover goras for att 6ka jamstédlldheten pa

arbetsmarknaden.

Historiskt sett har min 1 hogre utstrickning dn kvinnor haft chefspositioner och ledaregenskaper
som har forknippats med manlighet har fungerat som normen for chefskap. Det hér aterspeglas 1 hur
vi ser pa ledare, ledarskap och vilka krav som stills pd ledare. Dessa forestillningar och normer
paverkar saledes vilka som uppfattas som bést lampade for ledarskapspositioner och kan forklara att
fler mén &n kvinnor idag &r chefer (Jordansson, Holth & Gonés 2011: 46). Samtidigt som méns
chefskarridrer underldttas av dessa normer och forestillningar utgér det ett socialt hinder for
kvinnor (Wahl et al 2009: 152-154). Den offentliga sektorn och kommunala verksamheter dr en
kvinnodominerad sektor med fler kvinnliga chefer (Wahl et al 2014: 176-178), men dven i denna
kvinnodominerade sektor dr minnen Overrepresenterade som chefer. 1 forhallande till antalet

anstéllda kvinnor dr kvinnor underrepresenterade pé chefspositioner inom samtliga sektorer pa
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arbetsmarknaden (SOU 2015:50: 228-229). Med utgangspunkt i att ledarskap och chefskulturen &r
starkt forknippad med manliga egenskaper och darfor ger bittre forutséttningar for mén att bli
chefer (Wahl et al 2009: 150-152; Wahl et al 2014: 168), avser uppsatsen att fokusera pa att
undersdka kvinnors upplevelse av mojligheter till karridravancemang inom en kommunal

verksamhet, det vill sdga en hierarkiskt uppatstigande karriér.

Uppsatsen avser emellertid att utvidga karridrbegreppet och undersdka kvinnors upplevelser av
karridarmdjligheter ur fler riktningar inom den kommunala verksamheten. Dagens fordnderliga
arbetsmarknad med skapande av nya mojligheter pa arbetsmarknaden har kommit att utveckla och
utvidga karridrbegreppet. Foljaktligen har nya karridrriktningar fatt allt storre betydelse for
manniskor, dir den traditionella chefskarridren nodvindigtvis inte lingre dr i samma fokus som
tidigare (Enache et al 2011: 234). Skillnaderna mellan min och kvinnors méjligheter till
karridravancemang &r tydliga i forskning och statistisk (SOU 2015:50: 228), att undersoka
upplevelserna med ett utvidgande synsétt pd karridr mojliggér sdledes en mer problematiserad

forstaelse av karridrbegreppet ur ett jimstilldhetsperspektiv.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen dr att undersdka hur kvinnor upplever sina egna karridarmgjligheter och hur de
uppfattar kvinnors karridrmdjligheter generellt, 1 jimforelse med méns karridrmojligheter, inom en
kommunal verksamhet. Studien avser att undersoka kvinnors upplevda mojlighet till ett traditionellt
karridravancemang inom organisationen. Centralt &r dock dven att forstd karridrbegreppet pa ett mer
utvidgat sitt och sdledes dven undersoka andra mdjliga karridrriktningar baserat pa kvinnornas egna
forstaelse och uppfattningar. Studiens resultat av kvinnornas upplevelser kommer dven att jamforas

med kommunens centrala riktlinjer kring karridrmojligheter och jamstélldhet.

1.2 Fragestaliningar

« Vad innebar karridr for kvinnorna inom den kommunala verksamheten?

 Hur upplever kvinnorna sina karridirmdjligheter inom den kommunala verksamheten?

« Upplever kvinnor inom den valda kommunala verksamheten att det finns skillnader mellan
kvinnors och méns karridrmdjligheter, iséfall pd vilket sdtt? Hur kan de eventuella skillnaderna

forstas och forklaras?



1.3 Disposition

I fo6ljande bakgrundskapitel presenteras en kort beskrivning av den aktuella organisationen. Dartill
foljer en beskrivning av den valda kommunala verksamhetens egna centrala riktlinjer kring
karridrmdjligheter och kompetensutveckling samt jamstilldhet och likabehandling. 1 kapitlet
dérefter presenteras tidigare forskning, i vilket karridrbegreppet problematiseras samt begreppet
anstéllningsbarhet och karridr. 1 tidigare forskning presenteras dven ett avsnitt om ledarskap och
genus i kvinnodominerad verksamhet. Under teoretiska perspektiv presenteras teoretiska verktyg
och forklaringar till problemomradet: genus i historisk kontext, upprétthallandet av genusordningen,

konsmirkt ledarskap och begreppen glashiss och glastak.

Efter kapitlet om tidigare forskning och teori redovisas uppsatsens metodologiska utgdngspunkt och
process. Dér presenteras uppsatsen vetenskapliga forhdllningssatt, metodval, urval samt hur empirin
insamlades, bearbetades och analyserades. Dirtill presenteras forskningsetiska aspekter och
studiens tillforlitlighet. Dérefter foljer uppsatsens resultatredovisning, dir en tematiserad
redovisning av informanternas svar presenteras. Initialt redovisas informanternas uppfattningar av
karridrbegreppet. Vidare presenteras deras upplevelser av sina egna karridrmdjligheter och kvinnors
karridarmdjligheter mer generellt 1 den kommunala verksamheten samt informanternas jamforelse
mellan karridrmoéjligheter for kvinnor och mén. I diskussionskapitlet analyseras resultatet frdn den
empiriska undersokningen dven i forhéllande till den tidigare forskningen och de teoretiska

perspektiven samt kommunens centrala riktlinjer. Uppsatsen avslutas sedan med slutsatser.



2. Bakgrund

2.1 Information om organisationen

Den valda organisationen dr en kommunal verksamhet inom den offentliga sektorn och styrs av
politiker som har valts av medborgarna. Den kommunala verksamheten bestar av 16 olika
forvaltningar som ansvarar for och arbetar med olika fackomraden. Varje forvaltning styrs av en
ndmnd och arbetar for att forverkliga de politiska beslut som ndmnderna tar. De anstillda inom

forvaltningarna dr experter inom det omrédet som de ansvarar for.

2.2 Centrala riktlinjer

Kommunens stadsledningskansli inom den valda kommunala verksamheten har skrivit de centrala
riktlinjerna som avser att gilla for samtliga forvaltningar och anstéllda inom organisationen. Nedan
foljer en sammanfattning av de centrala riktlinjer som finns kring karridrmdjligheter, jimstilldhet
och likabehandling. De centrala riktlinjerna kring karridrméjligheter och jamstilldhet ar
organisationens sétt att arbeta med det som de dr skyldiga att gora enligt diskrimineringslagen (SFS

2008:567).

2.2.1 Karriarmajligheter och kompetensutveckling

Vad giller karridrméjligheter betonar kommunen att mojligheten att gora karridr skapar
engagemang hos medarbetaren och ger arbetsgivaren bittre fOrutsittningar att anvénda
kompetensen pa ritt sitt. En karriéir inom kommunen ska kunna utvecklas i minga olika riktningar:
”péd bredden, pd djupet och pd hojden”. Det &r viktigt att mdjliggoéra olika karridrvagar.
Karridrvigarna som ska finnas mojliga for medarbetarna kan vara mojligheten att utveckla sina
professionella kompetenser, fa successivt 0kat ansvar, mojlighet att anvdnda sina kunskaper i andra
yrkesomraden, enheter eller avdelningar. Eller mdjligheten att byta yrkesomradde inom
organisationen. Detta ska enligt de centrala riktlinjerna méjliggéras genom mdojligheter till intern
rorlighet nér tjanster blir lediga, medarbetarsamtal dér allas kompetens tillvaratas och utvecklas, ett
internt chefsprogram for medarbetare som anses ha fOrutsattningar till att bli chef, livs- och
karridrplanering for tillsvidareanstéllda medarbetare, erbjudande av omplacering eller praktik i

annan verksamhet.

Kommunen lyfter att det dr ett viktigt chefsansvar att varje medarbetare far mojlighet att utvecklas i

sitt arbete. En grundliggande fOrutsdttning for intern karrir &r: “att varje medarbetare far
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kontinuerlig kompetensutveckling och mdjligheter att utvecklas utifran verksamhetens behov 1
forhédllande till sin egen kompetens, potential, personlighet och viljeinriktning”. For att varje
medarbetares potential och unika kompetens ska kunna tas tillvara ska medarbetarsamtal
genomforas arligen. Forvaltningarna har dven kravet att arligen kartligga varje medarbetares behov
av utbildning och kompetensutveckling, utritta en individuell kompetensplan tillsammans med
medarbetare och avsitta budget for kompetensutveckling for varje medarbetare efter upprittade

kompetensplaner.

2.2.2 Jamstalldhet och likabehandling

Kommunen betonar i sina centrala riktlinjer att jimstilldhet och likabehandling handlar om alla
ménniskors lika virde, som dr grundldggande i de ménskliga rattigheterna. Kommunen uppger att
de dérfor arbetar aktivt for att skapa en arbetsmiljo som ér fri frdn diskriminering. Det dr en viktig
del i arbetet for att behalla kompetens, eftersom det frimjar trivsel, effektivitet och hojer kvaliteten
pa arbetet. I enlighet med diskrimineringslagen lyfter kommunen att ingen ska diskrimineras pé
grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder (SFS 2008:567). For framgéng 1
arbetet med likabehandling maste det bedrivas: “maélinriktat, systematiskt och fortlopande”. I
kommunen &r allas rétt att vara den man ar viktig. Oavsett vem man dr ska man fi ett gott
bemotande och behandlas lika. Kommunen lyfter i de centrala riktlinjerna att arbetsklimatet i
kommunens verksamheter ska préglas av respekt och kunskap om olikheter, dir olikheter ses som
en styrka. Méngfalden i form av olikheter i kompetens, erfarenhet, bakgrund och andra personliga
forutsittningar dr en styrka som kommunen ska ta tillvara. Det handlar ocksd om att granska och
arbeta med de normer och vérderingar som rader pa arbetsplatser. Ett s kallat normkritiskt
forhallningssatt foresprakas i riktlinjerna och beskrivs: “hjdlpa oss att se alla manniskors lika varde
och att vi alla ér individer med behov”. En bra arbetsmiljo med ett 6ppet forhdllningssétt infor
méanniskors olikheter d4r en bra grund att std pd 1 var strdvan att att bemodta andra.
Jamstélldhetsarbetet och likabehandling ska ske pa alla nivaer 1 verksamheten, det ska ske aktivt pa
varje arbetsplats och finnas i alla processer i organisationen och alla individuella kompetenser ska
respekteras och tillvaratas. Det behovs ett aktivt och kraftfullt jimstélldhetsarbete for att ge kvinnor

och mén likvardiga mojligheter till karriér och 16neutveckling, enligt kommunen.



3. Tidigare forskning och teoretiska perspektiv

3.1 Tidigare forskning

3.1.1 Definition av begreppet karriar

Den traditionella karridren, med betoning pd avancemang inom organisationen, heltid och langsiktig
organisationsanstéllning fungerade tidigare som bakgrund for forskningen kring karridr. Ett allt mer
foranderligt samhélle och arbetsmarknad har fordndrat karridrbegreppet. Den kunskapsbaserade
ekonomin har fordndrats i takt med globalisering, snabb teknologisk utveckling, okad
konkurrenskraft pa marknaden, dkad flexibilitet, 6kade deltidsarbeten, organisationsnedskéarningar,
okad anvindning av outsourcing, bemanning och 6kat beroende av spridning och tillimpning av
intellektuella formégor for att skapa och uppritthalla konkurrenskraften pd arbetsmarknaden.
Ovanstiende faktorer har alla bidragit till att karridrbegreppet gradvis har kommit att utvecklas
(Enache et al 2011: 234). Till f6ljd av arbetsmarknadens fordndringar s& fordndras d&ven manniskors
attityder och beteenden som svar pa olika faktorer. Till exempel okad arbetslivsldngd, fordndrade
familjestrukturer, 6kat antal parforhallanden med dubbla karridrer, ensamstaende fordldrar och det
viaxande antalet individer som vill uppfylla behoven for personlig inldrning, utveckling och tillvaxt.
Som 1 sin tur resulterar i en 6kad vilja hos individer att hitta nya karridrriktningar (Enache et al

2011: 235).

Karridr som begrepp har idag manga olika betydelser och variationer. Kenneth Brousseau och
Michael Driver dr grundarna till The Career Concept Model som utvecklades for att forstd och
beskriva individuella uppfattningar och erfarenheter av karridir (Larsson et al 2005: 3).
Utgéangspunkten for modellen dr att visa variationen av vad karriér kan betyda for olika méanniskor
och skillnader i vad som motiverar ménniskor i deras karridr. Modellen skiljer mellan fyra
grundldggande karridrriktningar som innehas av individer i termer av tvd primira konceptuella
faktorer. Den forsta ér frekvensen av karridrfordndring och den andra &r den konceptuella riktningen
av rorelse eller fordndring. Dessa dimensioner konstruerar foljande fyra primdra och olika
karridrriktningar; Expert, linjdr, utvidgande och episodisk. Expertriktningen handlar om att
individen engagerar sig for ett yrkesomrédde och planerar att i sin karridr bli expert pd omradet.
Framging handlar darfér inte om uppatstigande avancemang i expertriktningen. Den linjédra
karridrriktningen dédremot handlar om uppétstigande avancemang inom hierarkin och handlar ofta

om att nd en chefsposition. Av den orsaken stannar gidrna en individ med linjér karridrriktning inom
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ett specifikt karridrféalt for att regelbundet kunna fa befordringar. Den utvidgade karridrriktningen
déaremot handlar om horisontella forflyttningar till nirliggande omréden. En individ med utvidgad
karridrriktning vill utvidga sin kompetens och sina erfarenheter och arbetar diarfér med olika
ndrliggande yrkesomraden i1 olika tidsperioder. Den episodiska karridrriktningen handlar om ett
regelbundet byte av yrkesomraden som inte dr nirliggande utan tar multipla riktningar. En individ
med episodisk karridrriktning strdvar efter en variation av erfarenheter (Larsson et al 2005: 3-4).
Larsson och Brousseau med flera beskriver 1 Building motivational capital through career concepts
and culture fit: The strategic value of developing motivation and retention att det dr en viktig
strategi for organisationer att arbeta med att motivera samtliga individuella karridrriktningar, for att

det ger stora effekter pd motivation och foljaktligen 6kade prestationer (Larsson et al 2005: 10).

3.1.2 Anstéllningsbarhet och karriar

En vanlig forestdllning ar att karriirframging handlar om individers prestationer och egenskaper
(Wahl et al 2014: 166). Dagens foridnderliga arbetsmarknad i forbindelse med nyliberalistiska
tankegéngar har dven fordndrat synen pa arbete och pd den allminna vélfirden. Begreppet
anstéllningsbarhet (employability) beskriver att det pa arbetsmarknaden alltmer har blivit individens
ansvar att anpassa sig till arbetsmarknadens fordnderliga krav och vara attraktiv pa
arbetsmarknaden. Att vara anstéillningsbar indikerar en individ som oupphorligt férdndrar, utvecklar
och anpassar sin formaga och attityd. Individen har ansvaret att ha rétt utbildning och kompetens,
initiativformaga och attityd som é&r lampliga for arbetsmarknadens krav (Fogde 2011: 25).
Egenskaper som nyfikenhet, initiativformaga, sjilvfortroende och ett passionerat forhdllande till
arbete dr egenskaper som betraktas som framgingsfaktorer for en individ pa dagens alltmer flexibla
arbetsmarknad (Gillberg 2011: 87). Den o6kade konkurrenskraften, ekonomiska tillvixten och
arbetsmarknadens snabba fordndring har resulterat i ett samhélleligt krav pd individens
passionerade forhéllningssitt till arbete. Karridrframging dr emellertid en mer komplex process,
praglat av specifika forestdllningar om ledarkompetens och den utbredda kulturen om chefskarridrer
(Wahl et al 2014: 166). Aven om individens instillning och karrifirorientering ir viktig for hur hans
eller hennes karridr kommer att se ut finns det siledes ocksa faktorer som ligger utanfor individens

kontroll som paverkar karridarmgjligheter.

3.1.3 Ledarskap och genus i kvinnodominerad verksamhet
Offentlig sektor och framforallt kommunala verksamheter dr kvinnodominerade (Muhonen 2010:

43). Arbetsvillkoren for chefer inom kommunal verksamhet skiljer sig 4t 1 forhallande till chefer
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inom privata verksamheter. I SOU 2014:81 beskrivs hur chefer inom kommunal verksamhet 1 hogre
grad &r utsatta. Att folja regler och riktlinjer som finns for verksamheten, f6lja budget, arbeta med
verksamhetsutveckling exempelvis, samtidigt som de ska arbeta med att mota forvantningar fran
medborgare och politiker, dverordnande chefer och understilld personal. Tillskillnad fran den
privata sektorn kriver den kommunala verksamheten och dess byrdkrati 1 stérre omfattning ett

noggrant detaljerat arbete (Wahl et al 2014: 176-177; Barry, Berg & Chandler 2012: 411).

Den kommunala verksamheten inbegripande 1 stor omfattning omsorgsarbete, ligger nédra det som
traditionellt har kopplats till kvinnliga formagor (Wahl et al: 177). I kvinnodominerade yrken fér
min ofta uppgifter som &r starkt forknippade med manliga formégor, déribland fOrestillda
ledaregenskaper och forméga till chefskap (Wahl et al 2009: 168). Studier visar att ju hogre upp du
tittar i organisationshierarkin desto mer mansdominerad blir den (Muhonen 2010: 44). Maskulinitet
har hogre status dn femininet, ddrmed tycks inte heller min paverkas negativt av att vara en
minoritet 1 en kvinnodominerad verksamhet sd som en kommunal verksamhet. Kvinnor i
minoritetspositioner i en mansdominerad verksamhet tenderar didremot att f& sdmre tillgang till
mojlighetsstrukturer (Muhonen 2010: 45; Kankkunen 2010: 103; Wahl et al 2009: 159). 1
mansdominerade verksamheter skapas ofta en kultur som gor att kvinnor inte kénner sig vilkomna
eller premieras, tillskillnad fran mén. I kvinnodominerade organisationer dir det forekommer fler
kvinnliga chefer ar det ofta nigot littare, eftersom uppréitthallandet av en manlig ledarskapsnorm dé
blir svarare (Wahl et al 2014: 178). Méin har det dndock léttare bade i mansdominerade och
kvinnodominerade verksamheter. I forhéllande till antalet anstdllda kvinnor &r kvinnor
underrepresenterade péd chefspositioner inom samtliga sektorer (Wahl et al 2009: 161; SOU

2015:50: 228-229), endast 29 procent av alla chefer dr kvinnor (Muhonen 2010: 44).

3.2 Teoretiska perspektiv

3.2.1 Genusarbetsdelning i historisk kontext

Konstruktionen av kén och arbete dr knutet till en historisk kontext. Historiskt har manlighet, i en
kontrast till kvinnlighet, byggt pd en bild av att mannen &r det forsorjande, arbetande och politiska
konet. Vilka har inbegripit makt- och underordningsrelationer i och utanfor arbetet. Pojkar har
uppfostrats till mén med ansvar och formell makt 6ver kvinnor och barn. Nér de l6nearbetande
kvinnorna senare okade i antal var deras arbetsuppgifter litta, okvalificerade och mindre virda dn

ménnens. Som foljd skapades och formades en arbetsmarknad utifrdén manliga forutsdttningar och
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konsekvensen dr den situation vi befinner oss i1 idag. Sverige framhélls som ett av vérldens mest
jamstéllda ldnder men besitter samtidigt idag en av virldens mest segregerade arbetsmarknader.
Orsaken ligger pa ett strukturellt plan dér arbetsdelningen pé arbetsmarknaden bygger i stor
omfattning pa forestéllningar om vilka yrken, uppgifter och omraden som passar mian och kvinnor
(Jordansson, Holth & Gonés 2011: 35-37). Genusordningens strukturerande kraft ger mén storre
tillgdng och mdojlighetsstrukturer (Kankkunen 2010: 103). Trots jadmstélldhetspolitik och
jamstilldhetsarbete som syftar till allas lika rétt till arbete och privatliv, aterfinns sega strukturer
som upprétthéller en genusarbetsdelning dar médn och kvinnor befinner sig inom olika sektorer,
yrken och arbetsuppgifter. Mannen som samhéllsvarelse och kvinnan som omsorgsvarelse lever
kvar som f6ljd av den genusordning som skapades for mer @n hundra &r sedan (Jordansson, Holth &

Gonis 2011: 35-36).

3.2.2 Uppratthallandet av genusordningen

Uppritthallandet av genusordningen sker via reproduktion, dir ojimlikheten blir ofordnderlig i och
med att den organiserat upprepas och institutionaliseras (Tilly 2000: 59). Konsrollssocialisering ar
en del 1 den processen, vilket innebér att individer formas av de egenskaper som kvinnor respektive
min forvintas inneha. Den stereotypa forestéllningen av kvinnliga egenskaper &r till exempel
virdande och detaljorienterad, medan mén tillskrivs med egenskaper som styrka, stabilitet och
analysformaga (Halldén 2014: 51). Konsrollssocialiseringen handlar om internalisering av dessa
normer och forestéllningar, vilka 1 sin tur préglar individens tankar och handlingar (Wahl et al 2009:
106; Flaa & Andersson 1998: 65). En del handlar om konstruktionen och motsatsgérande av
kategoriella par, till exempel kvinnor och man. Dédr den ena representerar det den andra inte ar.
Aven kallat kdnspriglad dikotomi (Jordansson, Holth & Gonis 2011: 37; Tilly 2000: 19). De
forvantade egenskaper som kvinnor och mén tillskrivs resulterar samtidigt i dualism, dar mén anses
ha brist pd ménskligt intresse och kvinnan som tekniskt inkompetent. Dualismen leder dels till att
kvinnor och mén véljer konsmérkta utbildningar och yrken. Framforallt leder det dven till att
forestéllningar om kon paverkar kompetensbegreppet, diar méins forméga ses som inldrd kompetens
medan kvinnors formédga ses som medfdodd och uppskattas didrmed inte heller 16nemassigt
(Jordansson, Holth & Gonids 2011: 37). Den radande samhdillsstrukturen belonar samt bestraffar
enligt de rddande sociala virderingarna, vilket resulterar i att individer till stor del efterlever de

sociala forvintningar som &r stéllda, vilka i sin tur resulterar i reproduktion (Boglind 2010: 43-44).



3.2.3 Konsmarkt ledarskap

Ledarskap ar starkt forknippat med min. Ledarskapspositioner och beslutsfattande positioner inom
organisationer domineras av min och i ledarskapslitteratur ar den sjédlvklara chefen en man (Wahl et
al 2009: 150-151). Ledaregenskaper som efterfragas och ses som framgangsfaktorer dr bland annat
analytisk formaga, intelligens, radgivningsforméga, sjélvstindighet och initiativtagande (Flaa &
Andersson 1998: 120). Chefskraven gynnar traditionellt manliga egenskaper och ger dérfor béttre
forutsittningar for mén att bli chefer (Wahl et al 2009: 152; Wahl et al 2014: 168). Mén har blivit
normen for ledarskap och for att kvinnor ska accepteras maste de anpassa sig till normen (Wahl et al
2009: 161; Wahl et al 2014: 167). Som f6ljd av att ledarskap ar starkt knutna till vara forestéllningar
om manlighet skapar det hinder for att vara kvinna och en ledare (Wahl et al 2009: 170).
Homosocialitet och strukturell diskriminering genomsyrar ofta hdgre nivaer 1 organisationer, vilket
innebdr att mén framstdr som mer lampliga kandidater och far ddrmed via homosocialiteten en
skjuts 1 karridren. I sin tur leder det till skilda karridrvillkor for mdn och kvinnor (Wahl et al 2014:
168; Kankkunen 2010: 102-103). De strukturella ojamlika villkoren mellan mén och kvinnor
aterspeglas 1 ledarskapskraven och i sin tur 1 ledarskapspositioner, vilka resulterar 1 att kvinnor far

samre inkomst- och karridrmdjligheter 4n méin (Jordansson, Holth & Gonés 2011: 46).

3.2.4 Glashiss och glastak

Begreppet glashiss bendmner den process som gynnar min i karridren. Glashiss dr ett begrepp som
beskriver hur mén skjuts uppat i karridren medan kvinnor nar ett glastak som forsvarar for kvinnor
att nd hogre positioner. Glashissen aterfinns frimst i kvinnodominerad sektor menar Wahl (Wahl et
al 2009: 152-154). Begreppet glastak ddremot beskriver hur kvinnor i karridrhdnseende moter
sociala barridrer. Konsrollsmonster resulterar 1 att kvinnor som avancerar hierarkiskt i
organisationer moter osynliga hinder och halls tillbaka innan de nar de hdgsta positionerna
(Muhonen 2010: 44). Genusforskningen betonar att kvinnlig ledarstil eller bristande kompetens hos
kvinnor inte dr orsaken, utan sociala processer. Kvinnor som nar chefspositioner utgér en avvikelse
och orsaken dr att chefsnormen &r att vara man. Kvinnor blir siledes betraktad som en symbol som
fir representera kategorin kvinnor. Kvinnan med en chefsposition fir rollen som representant for
vad samtliga kvinnor kan prestera och foljaktligen méste kvinnor prestera béttre d&n ménnen for att
hivda sin kompetens, emellertid inte for bra for att inte mista sin acceptans i1 arbetsgruppen.
Eftersom chefsnormen &r att vara man innebér det att kvinnor kontinuerligt behdver anpassa sig till
normen, det vill séga ett traditionellt manligt chefsbeteende (Ellstrom & Kock 2009: 40; Wahl et al

2009: 152 och 161). For att karridrmdjligheterna vad géller att né ledarpositioner ska bli jamstéllda
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kravs att normen for chefskap ifrdgasétts kritiskt och att till exempel chefer blir medvetna om hur
villkoren dr utformade. Medvetandegorande och reflekterande av de strukturer som lagger krokben

for kvinnor samt resulterar 1 de privilegier som hjélper ménnen att komma fram, krévs for att kunna

skapa okad jamstilldhet (Wahl et al: 183).
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4. Metod

4.1 Undersokningsmetod och vetenskapligt forhallningssatt

Studien anvinder en kvalitativ undersokningsmetod, med anledning att jag ansag metoden som
lamplig i relation till det formulerade problemomradet. I kvalitativa studier fokuseras insamlingen
av empiri pd mjuka data, det vill sdga kvalitativa intervjuer, och sedan tolkningar och analyser av
materialet som insamlas fran intervjuerna (Patel & Davidsson 2011: 13-14). Studien ar av
explorativ och utforskande karaktir. Patel och Davidsson beskriver att explorativa undersokningar
syftar till att inhdmta sa mycket kunskap som mojligt fran ett specifikt utvalt problemomrade (Patel
& Davidsson 2011: 12). Studiens metodologi bygger pa en hermeneutisk tradition som har fokus pa
att detaljerat beskriva ménniskors forstaelsevirld (Bryman 2011: 340). Studiens epistemologiska
standpunkt &r sdledes interpretativistisk, det vill sdga med betoning pé forstielsen av informanternas
tolkningar av sin sociala verklighet. Studiens ontologiska standtagande har en konstruktionistisk

utgdngspunkt vilket innebir att sociala egenskaper och fenomen &r konstruerade och resultatet av

samspel mellan individer (Bryman 2011: 341; Allwood 2010: 22).

4.2 Urval

Den valda organisationen i uppsatsen ingar i den offentliga sektorn och &r en kommunal verksamhet
i Sverige. For att fi ett brett perspektiv genomfordes intervjuer pé tre olika forvaltningar inom den
valda organisationen; en kvinnodominerad forvaltning, en mansdominerad forvaltning och en
forvaltning med jadmn fordelning mellan kvinnor och mén. Urvalet av forvaltningar gjordes med
syftet att fa en bred spridning av olika verksamhetsomraden och upplevelser inom den kommunala
verksamheten och saledes mdjliggora jimforelse. Totalt nio personer ingar i studien, dir samtliga
informanter arbetar pa forvaltningsnivd och dr tillsvidareanstéillda. P& respektive forvaltning
intervjuades tre personer ur olika systemnivaer, En medarbetare som har en chefsroll, en
medarbetare som har en specialistroll och en medarbetare som har en administratorsroll. Samtliga
informanter i studien dr kvinnor, med anledning att syftet i studien &r att undersdka kvinnors
upplevelser av sina karridrmdjligheter inom den valda kommunala verksamheten.
Aldersspridningen ir stor, déir den yngsta informanten &r 25 r och den Zldsta 54 &r. Urvalet gjordes
med syftet att fa en bred spridning och for att 6ka sannolikheten att mdta informanter med olika

erfarenhet av karridirmdjligheter och karridrriktningar inom den valda kommunala verksamheten.
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4.3 Insamling och bearbetning av empiri

4.3.1 Insamling av empiri

Uppsatsens empiri insamlades via kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer.
Semistrukturerade intervjuer innebir att intervjuaren utgar frén en intervjuguide med en flexibel
intervjuprocess. En flexibel intervjuprocess betyder att ordningsfoljden pd frdgorna varierar.
Intervjuaren ldmnar dven utrymme for foljdfrdgor pa de ordinarie frigor som stélls samt har en
bendgenhet att stilla uppfoljningsfragor pd &mnen som uppkommer under intervjun. I kvalitativa
intervjuer menar Bryman att intervjuprocessen ér flexibel med anledning att fokus maéste placeras
pd informanternas upplevelser och uppfattningar av fragorna och vad personen anser vara viktigt

vid en forstaelse av till exempel en héndelse, beteende eller situation (Bryman 2011: 206, 415).

Intervjufragorna forbereddes och genomfoérdes med god marginal innan de inbokade intervjuerna
skulle genomftras, och under tiden skapades och bearbetades en intervjuguide som strukturerats
tematiskt (se bilaga 1) (Bryman 2011: 206). En medarbetare 1 stadsledningen hjilpte mig att fa
tillgang till kontaktuppgifter till olika medarbetare via kommunens intranit. Jag kontaktade sedan
mojliga informanter via mail for bokning av intervju. Samtliga stdllde upp. For fortydligande sé
valdes samtliga informanter av mig och medarbetaren som gav mig tillgang till kontaktuppgifter har
ingen vetskap om vilka som valdes och ingdr inte personligen i1 undersokningen. Vid
intervjutillfdllena valde jag att i borjan ldmna ut ett kort bakgrundsformuldr med alder, civilstatus,
antal barn och yrkestitel (se bilaga 2). Formuldret syftade till att fi& en kort relevant
bakgrundsinformation som jag ansdg som viktig for min analys men inte central och pa sa sitt ge tid
till att under intervjun stdlla fler huvudfrdgor. Nir intervjuerna sedan genomfordes tog intervjun
med respektive informant mellan 20 till 40 minuter vardera. Samtliga informanter gav &dven
tillatelse att spelas in. Det finns en méangd fordelar med inspelning enligt Bryman. Vid kvalitativa
undersokningar dr det inte enbart vad informanten sdger utan ocksa hur de sdger det som analyseras.
For att mojliggéra en sddan analys dr det avgérande om hela intervjun finns tillgdnglig senare och
dirav ér inspelning av god fordel, att fora anteckningar istéllet for inspelning kan avleda
intervjuarens uppmérksamhet och dédrmed riskera att missa viktiga delar (Bryman 2011: 428-429).
Efter ndgra av intervjuerna nér bandspelaren hade stingt av s fortsatte informanten att prata om ett
tema som jag ansag vara viktigt for intervjun. Bryman poédngterar att det dr vanligt férekommande 1

kvalitativa intervjuer och att det ofta kan vara viktig information for intervjun da det kan
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uppkomma asikter eller avsldjande information, som dérfor sa snart som mojligt ska antecknas

(Bryman 2011: 431).

Trost betonar vikten av att motivera sitt val av plats for intervjuerna med anledning att det finns risk
for storningsmoment som kan paverka intervjuresultatet samt att det &r viktigt att informanten
kénner sig trygg i miljon. P4 grund av detta informerade jag informanterna vid inbokning av
intervjutillfdllena att de sjélva fick vilja intervjuplats och att miljon bor vara sd ostdrd som mojligt.
Intervjuerna genomfordes sedan pa informanternas egna arbetsplatser, antingen pa deras kontor

eller i ett konferensrum med stangd dorr (Trost 2010: 65).

4.3.2 Bearbetning av empiri

Bearbetningen av empirin borjade med att jag direkt efter respektive intervju gjorde en kort
sammanfattning i ett dokument for att f4 en snabb dverblick. Intervjuerna transkriberades sedan ut i
sin helhet och strukturerades tematiskt for att underlétta analys och jimforelse mellan materialet
frén de olika informanterna. God tid och marginal for transkribering planerades och avsattes for att
sdkerstélla kvalitét (Bryman 2011: 430). Att transkriberingen strukturerades tematiskt var av
anledning att jag ville forenkla mojligheten till jaimforelse av respektive &@mneskategori med
yrkesposition och vilken forvaltning de tillhorde. Bearbetningen och analysen av transkriberingen
genomfordes genom att jag gick igenom varje informant grundligt och sammanfattade respektive
intervju utifrin de olika teman som valts. Genom att sortera informationen frdn de olika
informanterna i teman gavs en Overskddlig bild av informanternas uppfattningar och upplevelser

och som i sin tur underléttade analysarbetet.

4.3.3 Analys av empiri

I uppsatsprocessen tillimpades abduktion som ett lampligt angreppssétt. Abduktion dr en
kombination av induktion och deduktion, vilket innebidr att forskaren pendlar mellan teori och
resultaten fran den empiriska undersokningen och later forstaelsen av problemomridet successivt
viaxa fram (Trost 2010: 37). Det initiala steget i abduktion innebér att ett forslag pa teoretisk
djupstruktur tas fram som skulle kunna forklara fallet (Patel & Davidson 2011: 24). I det hér fallet
valde jag att i uppsatsen anvinda ett genusperspektiv med utgdngspunkten att relationer mellan mén
och kvinnor pa arbetsplatser dr praglade av forestdllningar om kvinnlighet och manlighet som é&r
socialt konstruerade (SOU 2014:81) och formulerade dérefter uppsatsens syfte och fragestillningar
och direfter intervjuguiden. I det andra skedet i abduktion genomfdrs den empiriska
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undersokningen och den teoretiska djupstrukturen testas pa nya fall. Resultaten av den empiriska
undersokningen péverkar direfter den teori som i det forsta skedet togs fram och har mdjlighet att
utvidgas och fordndras. Patel och Davidson menar att det abduktiva arbetsséttet har fordelen att den
inte laser forskaren 1 samma omfattning som nér forskaren arbetar enbart induktivt eller deduktivt.
Samtidigt betonas att alla forskare dr fargade av tidigare erfarenheter och tidigare forskning, ingen
forskning startar forutsattningslost. Det &r darfor viktigt att forskaren 1 den andra fasen i abduktion
ar vidsynt sa att den hypotetiska teorin inte verifieras (Patel & Davidson 2011: 24). De valda
teoretiska perspektiven som uppsatsen byggs pa valdes parallellt med intervjuerna och dven efter att
samtliga intervjuer genomforts. Efter att jag sorterade transkriptionerna i olika teman under
bearbetningen av empirin fortsatte jag att tolka och forstd vad informanterna hade berdttat under
intervjuerna med hjdlp av det teoretiska ramverk som under processen arbetats fram.
Informanternas upplevelser och uppfattningar analyseras inte enbart i relation till teori utan jAmfors
1 uppsatsen dven med de centrala riktlinjer som finns for den valda kommunala verksamheten som
har redogjorts for under kapitlet bakgrund. De centrala riktlinjerna som finns tillgdngliga pé
kommunens intranét, enbart synliga for anstéllda, har jag fatt ta del av med hjilp av kommunens

stadsledning.

4.4 Forskningsetiska aspekter

Bryman betonar vikten av att i samhéllsvetenskapen lyfta etiska problem som kan uppsta under
olika faser 1 en undersokning. De etiska aspekterna menar Bryman &r oundvikliga att bortse fran
(Bryman 2011: 126). Bryman samt Patel och Davidson beskriver fyra etiska krav som har
formulerats av Vetenskapsrddet, myndigheten som fordelar medel till forskningen;
Informationskravet, Samtyckeskravet, Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet. Kraven ska
nogsamt reflekteras dver 1 alla forskningssammanhang. Informationskravet handlar om att forskaren
ska informera samtliga informanter om undersdkningens syfte, att medverkan &r helt frivillig samt
vilka moment som ingdr 1 undersokningen (Bryman 2011: 131; Patel & Davidson 2011: 63). I
avseende av informationskravet sé informerade jag vid bokning av intervjutillfillet om vem jag var,
vad uppsatsen kommer att handla om och att intervjun kommer att berdra personens upplevelser
och uppfattningar. Nidr personen hade tackat ja gav jag olika alternativ till datum f{or
intervjutillfallet. Samtyckeskravet handlar om att informanterna i undersokningen ska samtycka till
sin medverkan i undersokningen (Bryman 2011: 135). Samtliga informanter fick mojlighet att

sjdlva avgora om de ville delta i1 intervjun eller inte. Min upplevelse var att samtliga informanter
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kinde sig trygga med min information och visade sig sdledes positiva till intervjun och

undersokningen.

Konfidentialitetskravet handlar om offentlighet och sekretess, att samtliga informanter i
undersokningen ska hanteras med storsta mdjliga konfidentialitet. Personuppgifter ska forvaras pa
ett sddant sdtt att ingen kan ta del av dem (Bryman 2011: 132 och Patel & Davidson 2011: 63). Vid
bokning av intervjutillfdllet samt pa plats innan intervjun skulle borja informerade jag om att
informanten och organisationen kommer att vara anonyma och ska inte kunna identifieras i
uppsatsen. Dérav viljer jag dven aktivt att inte 1 uppsatsen benimna de korrekta yrkestitlarna utan
véljer att dven anonymisera dessa. Personerna hade kunna identifieras om de blir benimnda vid
yrkestitlar, d& vissa yrkestitlarna ar valdigt specifika och finns 1 ett begrdnsat antal inom
organisationen. Yrkestitlarna bendmns istdllet som; chef, specialist och administrator. Intervjuerna
genomfordes dven ostort med vardera informant, i ett kontor eller i ett konferensrum, dér ingen
annan kunde hora intervjun. Informanterna kommer inte heller f4 uppsatsen skickad till sig av
anonymitetsskél. Informanterna inom respektive forvaltning dr kollegor och vet mojligen vilka de
andra informanterna &r, pagrund av att deras kontor pa tvé av tre forvaltningar 1&g i samma korridor.
Till exempel stod tva informanter och pratade med varandra i annat drende nér jag kom dit vid det
forsta intervjutillféllet. Detta blev de darfor 4ven informerade om inledningsvis vid intervjutillfallet.
Min upplevelse var att intervjupersonerna kénde sig trygga i det och kan mojligtvis dven ha
resulterat 1 att de vdgade delge mer information. Nyttjandekravet handlar om att alla personliga
uppgifter som insamlats under unders6kningen enbart ska anvidndas for forskningsdndamaélet
(Bryman 2011: 132). Jag forsdkrar att alla personliga uppgifter dr skyddade och anvinds enbart

anonymiserat for uppsatsens dndamal (Trost 2010: 61).

4.5 Studiens tillforlitlighet

Kvalitativa forskningsansatser handlar om en strivan om att forsté ett fenomen och vilka variationer
som fenomenet uppvisar i relation till kontexten, tillskillnad fran en kvantitativ forskningsansats dér
kvantitet och generalisering har storre betydelse (Patel & Davidson 2011: 109). En kvalitativ studie
som den hér ar darfor inte reliabel och valid, det vill sdga tillforlitlig och giltig, pa samma sétt som
en kvantitativ studie. Ett grundldggande kriterie for att en kvalitativ studie ska vara tillforlitlig &r att
processen ér transparent och att tydligt definiera hur materialet tolkas (Trost 2010: 134; Patel &

Davidson 2011: 108). For att visa pa den hér studiens tillforlitlighet och interna giltighet har jag
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tydligt redogjort for uppsatsens teoretiska referensram som utgér mina bakomliggande antaganden,
vilket 1 sin tur kan ge en forstaelse for hur resultaten i uppsatsen tolkas. Jag redogor dven grundligt
for studiens metodologiska utgdngspunkt samt processen; undersokningsmetod, urval, insamling av
empiri och vilka fragor informanterna fick svara pa (se bilaga 1). Vad giller extern giltighet, det vill
sdga huruvida studien kan generaliseras till andra sociala miljoer, ar inte aktuellt 1 det ar fallet.
Studien har inte avsikten att generalisera resultaten utan avser att undersoka det enskilda fallet och
informanternas forstdelseviarld med dess uppfattningar samt upplevelser av sina och kvinnors
karridarmdjligheter inom organisationen (Bryman 2011: 352). For att oka validiteten har jag
strategiskt gjort ett s brett urval som mojligt for att finga upp sd manga olika aspekter av det

problemomrade som studeras som mdjligt (Patel & Davidson 2011: 109).

17



5. Resultatredovisning

5.1 Bakgrundsinformation om informanterna

For att underldtta ldasningen kommer informanterna att bendmnas som chef, specialist och
administratér samt med en bokstav. Informanterna i den kvinnodominerade forvaltningen bendmns
med bokstaven K; chef K, specialist K och administratér K. Informanterna i den mansdominerade
forvaltningen bendmns med bokstaven M och informanterna i den jdmnt konsfordelade
forvaltningen bendmns med bokstaven J. For fortydligande sd finns beteckningarna inte inom

organisationen. Alla informanter ar kvinnor.

Chef K ér 40 &r, arbetat inom organisationen 1 8 ar.
Specialist K &r 40 ar, har arbetat inom organisationen i 3 ar.

Administrator K ar 31 &r, har arbetat inom organisationen i 2 och ett halvt ar.

Chef M, ir 46 ar, har arbetat inom organisationen i 23 &r.
Specialist M &r 38 ar, har arbetat inom organisationen i 10 &r.

Administrator M dr 25 &r, har arbetat inom organisationen i 4 ar.

Chef'J dr 54 ar, har arbetat inom organisationen fran och till 1 23 ar.
Specialist J ar 39 &r, har arbetat inom organisationen i 10 &r.

Administrator J ar 51 ar, har arbetat inom organisationen i 27 ar.

5.2 Resultatredovisningens disposition

Strukturen pé resultatredovisningen foljer i stor utstrdckning frigorna i intervjuguiden och 1 sin tur
fragestéllningarna. Nar det géller frigan om de personliga upplevelserna av karriarmdjligheter inom
organisationen redovisas resultaten yrkesgrupp for yrkesgrupp, dér chefer, specialister och
administratorer redovisas var for sig. Dessa skillnader, liksom likheter, analyseras mer ingdende i

efterfoljande diskussionskapitel.

5.3 Karriarbegreppets definition
I intervjuerna &terfinns en gemensam uppfattning av karridrbegreppets definition i samhaillelig
bemirkelse, ddremot aterfinns skilda meningar kring informanternas personliga definition av

karriér.
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5.3.1 Personlig definition av karriar

Inledningsvis fick alla informanter svara pa fragor om hur de forstod begreppet karridr och vilken
mening och betydelse det ges i samhéllet. Denna samhéllsdefinition stilldes sedan emot deras egna
sdtt att fOrstd karridr. Samtliga informanter delgav en uppfattning om att karriir som begrepp i
samhillelig betydelse definieras som att kléttra hierarkiskt inom organisationen, det vill sdga dka 1
position, 6ka 16nemissigt och successivt nd en chefstitel. Foljande citat av Specialist K avspeglar

samtliga nio informanternas svar:

Man pratar om l6nen som en starkare faktor 4n vad jag tdnker in... och sen ocksé att man
tdnker mer hierarkiska strukturer... Att man ska kléttra i den hierarkiska organisationen. Da
kanske det handlar mer om det att man kléttrar p& pappret till en nista niva och dessutom far

en hogre 16n.

Informanterna skilde sig dédremot ndgot it i1 sina resonemang kring hur de sdg pé sin personliga
karridr. Samtliga specialister formedlade att karridr for dem é&r att utveckla sin yrkesroll och att bli
duktiga inom sitt yrkesomréde, det vill sdga att bli expert pa sitt omrade. De talade d&ven om vikten
av att successivt fA mer utmanande arbetsuppgifter, kdnna sig stimulerade av sina arbetsuppgifter
och kénna att de gér ndgot meningsfullt. Specialisterna beskriver dven att de inte &r intresserade av

att klattra hierarkiskt. Foljande citat av Specialist J aterspeglar svaren fran samtliga specialister:

Nar jag ser ordet karridr s tdnker jag att det dr chef och man ska kldttra inom olika chefsled.
Men egentligen for mig sjdlv sa ar ju karridr att jag far utvecklas, att jag hela tiden far jag...
far mojlighet att ta in nya.. utvecklas som ménniska och i min profession. Det dr egentligen
det jag ar ute efter. /.../ For man ska ju kldttra och man ska ju vilja ha den diar VD posten. Och
jag dr inte intresserad av den ddr VD posten. Men jag vill kunna utvecklas i mitt gebit dar jag

ar duktig.

Administratorerna ddremot hade mer skilda meningar kring sin personliga karridr. Administrator M
betonade tydligt att hennes karridr handlar om att klattra i hierarkin och att pa sikt bli chef. For
Administrator J innebér karridr istéllet utveckling inom yrkesomradet men att dven fa mojlighet att
utvidga sin kompetens inom nérliggande omrdden. Administrator K formedlade 1 intervjun, i likhet
med specialisterna, att variation och utveckling inom ett och samma omrade &r viktigast i hennes

karridr, och att kidnna sig n6jd och att hennes arbete kinns meningsfullt:
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Nér man kénner att man ér ndjd med det man gor!... Alltsé for mig 4r det att man gar till sitt
jobb och kénner att man gor ndgonting meningsfullt typ. Fér mig handlar det inte om att vara

chef. Det &r inte karridr for mig.

Aven cheferna skilde sig nigot 4t. Chef M och Chef J formedlade att utveckling och intresset for
yrkesomrédet &r viktigast 1 deras karridrer och att de har oOkat i position har enbart varit

tillfalligheter. Medan Chef K &dven tillade ett intresse for att i perioder vara chef:

Karridr for mig personligen... betyder att jag far utvecklas pa olika sétt. /.../ Ja men
utveckling! /.../ Sen har jag alltid tyckt om att vara ledare ocksa s& for mig faller det ganska
naturligt, jag vill pendla mellan liksom en chefsbefattning och specialistbefattning. Sé& det

tycker jag ar spannande, sa det dr karridr for mig, att fa mojlighet att prova olika saker.

Enbart tva informanter i studien, Chef K och Administrator M ansag sig vara karridrorienterade.
Ovriga informanter ansdg sig inte vara karridrorienterade. Informanterna talade i sammanhanget

om huruvida de anser sig som karridrorienterade eller inte i bemérkelsen av att bli chef.

5.3.2 Uppfattningar av hur organisationen definierar karriar

Samtliga informanter formedlade en uppfattning av att organisationen har en traditionell definition
av karridr; att fa ansvar i en arbetsledande funktion eller att bli chef. Flera av informanterna beskrev
dven att det finns en vilja frdn kommunen att skapa en bredare definition pa karriér, men i praktiken
vardesitts chefskarridren hogre. 1 intervjuerna betonade samtliga informanter att andra former av
karridrriktningar borde vérdesittas hogre i1 praktiken inom organisationen. Foljande citat av Chef J

och Chef K avspeglar samtliga nio informanternas svar:

Ja hér tror jag nog att karridr definieras ganska traditionellt. Ja det tror jag. Karridr tror jag i
mangas 6gon hér betraktas som det dr den som har ytterligare ndgot ansvar inom nagon

arbetsledande funktion eller chef eller projektledare.

Chef K formedlade att chefskarridren vardesitts 1onemaéssigt hogre och en 6nskan om att vardesitta

andra karriédrriktningar:

/.../ man vérdesdtter just chefskarridren 16neméssigt hogre och da tror jag att man skulle vara

betjént av att dven vérdesitta expert och specialistroller pé ett annat stt.
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Specialist J beskrev foljande att hon upplever att karridrriktningar som innebidr utveckling och att
bli expert pa sitt omrade eller att utveckla en generalistkompetens och pa sa sétt gora karridr pé
bredden inte anses lika fint inom organisationen, som att avancera och bli chef. Hon formedlar en

onskan om att lyfta all kompetens inom organisationen, inte bara de som vill goéra en chefskarriér:

Jag upplever att det finns en vilja att breddkompetensen finns, att den &ar viktig men att
lonekarridren ligger i chefsspéret fortfarande. /.../ Karridr betyder inte chefskarridr, utan
karridr maste kunna vara andra delar, och hur kan man gora det? Jag tror att vi skulle kunna bli
battre pa att ta tillvara pé all kompetens som finns i organisationen genom att faktiskt lyfta och
hitta mer specialuppdrag. /.../ Jag vill ju att man ska fa gora en bred karridr men den upplever

jag ar inte lika fint.

5.4 Personliga karriarmojligheter inom organisationen

I intervjuerna d&terfinns skilda meningar bland informanterna i upplevelser av deras egna
karridarmdjligheter inom organisationen. Ingen av informanterna uppger i intervjuerna att de har fatt
information om vad det finns for olika karridrvigar att vélja mellan vid upprittandet av den

individuella kompetensplanen som gors arligen.

5.4.1 Cheferna

Samtliga informanter med chefsposition formedlar en positiv bild av deras egna karridrmojligheter
inom organisationen. Chef K bdrjade i organisationen som administrator, fick sedan erbjudande om
att vara vikarie for hennes chef under chefens mammaledighet. Efter vikariatet fick hon en
anstillning som specialist och sokte sig sedan till en chefsposition, dir hon jobbar idag. Hon
upplever att hon har haft chefer som har lyft henne, att hon har fatt g& de interna utbildningar som
har varit relevanta for de positioner hon har haft och upplever déarfor véldigt goda mojligheter att
gora karridr inom organisationen. Chef K beréttade 1 intervjun att genom att gora ett bra jobb och

Overtrdffa forvantningarna ocksa har varit en bidragande faktor till hennes goda karridrmojligheter:

Jag ar vildigt mén med att lamna ifran mig ett gott resultat i mitt arbete. /.../ Att jag ar vildigt

valdigt man om att gora ett fantastiskt bra jobb. Och kénna att jag dvertrdffar forvintningarna.

Chef M borjade i organisationen som specialist, har nu arbetat som chef tvd ganger. Hon upplever
goda mojligheter att gora karridr inom organisationen for att yrkesomradet ar stort och har manga

mojligheter. Hon berittade att hon inte frén borjan hade ndgon tanke pé att bli chef och anledningen
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till att hon har jobbat som chef tvd ganger nu beror pé att hon blev tillfragad. Chef J har haft tva
specialistroller och har dven arbetat som chef vid tva olika perioder inom organisationen. Chef J
upplever, likt Chef K och M, att det finns goda mdjligheter till karridirmdjligheter inom
organisationen. Hon berittar ocksé att hon inte fran bdrjan hade tankt att arbeta som chef utan fick

mojligheten tack vare hennes stora engagemang:

Jag kan inte lata bil och engagera mig. Sé utav att mitt engagemang och det dr de hir fragorna
som jag tycker &r roliga och sa dir va, da blir det ju tillslut att man hamnar i olika roller dér
man far olika uppdrag och tillslut s& kanske man blir erbjuden en tjénst eller man blir

tillfragad. /.../ Sa det var inte s dér att &h jag méaste absolut bli chef Gver det har..

5.4.2 Specialisterna

Specialisterna formedlar en mindre positiv bild av deras egna karridrmdjligheter inom
organisationen vad géller att avancera. Emellertid finns goda moéjligheter for karridarmojligheter vad
giller utveckling i deras expertkarridr. Specialist K berittade att hon har haft tva titlar som specialist
inom organisationen. Vid utrittande av individuell kompetensplan som gors arligen har de aldrig
talat om mojliga karridrvdgar uppger hon i intervjun. Hon formedlade att hon inte har nigon
uppfattning av vad det finns for mojligheter for henne att géra karridr och betonar en besvikelse

over detta:

Det ér vil ett onskemaél frén min sida da, att kanske organisationen mer tydligt ska jobba med
de fragorna och visa pa vilka karridrvégar det finns och ocksa hur man definierar det och vad

man menar. Det dr vil nagot onskvirt.

Bédde Specialist M och Specialist J har haft samma position och titel i organisationen. Bada
upplever att det for dem personligen finns vildigt begriansade karridrmdjligheter bade inom
organisationen som helhet och inom forvaltningen. Det enda alternativet de ser ar att isafall soka sig
till en helt annan tjanst och jobba med nagot annat. Specialist J formedlade dock i intervjun hon &r
ndjd sa linge det finns mgjligheter att utvecklas i sin yrkesroll. Féljande citat frdn Specialist J

avspeglar samtliga tre specialisters svar 1 intervjuerna:

Egentligen finns inga karridrmojligheter. Det finns min tjénst. Sa sa lange jag har mojlighet att
utvecklas inom den. Men jag vet inte vad jag skulle kunna gora, det finns inget annat.. ingen

annan vig for mig. Det gor det inte.
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Samtliga tre specialister beskriver att de &r ndjda med sina tjénster tack vare att de trivs, har
varierande arbetsuppgifter och far mojligheten att utvecklas i sin roll. Specialist K uttryckte att
trivseln gor att hon inte vill soka sig vidare: “Jag trivs sa jattebra med mitt jobb och mina kollegor
sé jag tianker ju inte ah jag vill byta jag vill, du vet ndr man trivs sd bra sa har man inte de tankarna
riktigt.” Specialist J beskrev att hon har haft stora mgjligheter att utveckla och férnya sina

arbetsuppgifter och att det har varit viktigt for henne:

Jag har haft en véldigt stor mojlighet och forédndra mitt uppdrag. /.../ F& mdjlighet att
utvecklas. Det tycker jag att jag har fétt gjort hér, jag hade inte varit kvar i tio ar annars. Hade

tjénsten sett ut som den gjorde nér jag borjade, sa hade jag inte varit kvar.

5.4.3 Administratorerna

Bland administratérerna formedlas en positiv bild av deras egna karridrmdjligheter inom
organisationen som helhet. Diremot formedlas skilda meningar kring deras upplevelser av deras
karridrmojligheter inom forvaltningen. Administratdr K har haft tva titlar som administrator inom
organisationen. Hon upplever att hon har goda mojligheter att gora karridr inom organisationen som
helhet, med mgjligheter for henne att s6ka andra tjdnster. Inom forvaltningen upplever hon att
hennes mojligheter dr begriansade. Hon upplever dven att hennes chef ger henne utrymme att
utvecklas inom hennes profession genom att fa storre ansvar. Administratér M har haft tva titlar
som administratdr inom organisationen. Hon upplever att det finns goda mojligheter for henne att
gora karridr inom organisationen. Hon berédttade att hennes chef forvintas ga i pension inom nagra

ar och att de tillsammans har gjort en plan for att hon ska ta 6ver den tjdnsten:

Hér har jag en annan mojlighet ocksa, att min chef kommer att ga i pension om 2-3 ar och da
ar det tinkt att jag ska ta hennes del. /.../ Och da kdnner jag att utvecklingen finns och det ar
den végen jag vill ga. Sa... lite spdnnande ar det, att kunna jobba med henne nu och kunna

samarbeta och ldra sig det som hon gor just nu.

Administrator J har haft fyra titlar som administrator inom samma forvaltning pa organisationen.
Aven hon upplever att det har funnits goda méjligheter for henne att utvecklas i hennes yrkesroll
och dirmed upplever hon att hon har haft goda karridrméjligheter inom organisationen. Hon
upplever dock likt Administrator K att hade hon velat avancera och bli chef hade hon fatt byta
forvaltning. Inom sin forvaltning upplever hon att hennes mojligheter dr begrinsade med anledning

att forvaltningen &r liten och det finns for fa chefsuppdrag.
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5.5 Genus och karriar i den kommunala verksamheten

I intervjuerna aterfinns bdde gemensamma och skilda uppfattningar av kvinnors karridrmoéjligheter

och dess orsaker inom kommunal verksamhet.

5.5.1 Kvinnors karriarmajligheter jamfort med man

Av intervjuerna framkom det en generell upplevelse av att kvinnor har goda mdjligheter till att gora
karridr i den bemérkelsen av mdjligheter till utveckling inom sin roll, mdojligheter till att utvidga sin
kompetensbas och péd s& sitt gora forflyttningar till ndrliggande omraden. Kvinnors
karridarmgjligheter 1 den traditionella bemérkelsen, att klittra uppét 1 organisationshierarkin upplevs
déremot som sdmre dn for mdn. Bland informanterna dterfinns skilda meningar kring vad som é&r
orsaken till att det dr lattare for mén att kldttra 1 hierarkin. Fem informanter (Specialist K, Specialist
M, Specialist J, Chef J och Administratér K) formedlar en upplevelse av att strukturer, normer och
forestillningar dr orsaken till att kvinnor inte har det lika enkelt att kléttra i organisationshierarkin.
Strukturer, normer och forestéllningar om att min och manliga egenskaper dr mer limpade for
ledarskapspositioner existerar i organisationen, vilka ger minnen fOrutsittningar att ldttare kléttra.

Foljande tre citat, det forsta av Specialist J, avspeglar de fem informanternas svar:

Det ar lattare for killarna att plockas fram. De blir litt duktiga. Och sen finns det ndgon bakom
som har bollarna i luften. /.../ Det finns vissa som jag inte forstar.. vad har héant dar! /.../ Och
samtidigt kan man titta och se men herregud den tjénsten borde inte gatt till honom, den borde
gatt till den som har jobbat och presterat s& mycket mer. SA man kan verkligen se att mén
kommer upp lite snabbare. /.../ Sen sé klart att jag menar ju inte att ménnen inte presterar, det
ar ju inte sa, men pa nagot sitt finns det fortfarande med det, att det finns med i strukturerna.
Det dr ndgot vi inte fér sldppa, jag tror att det blir béttre och béttre men ja. De dér genvigarna

finns fortfarande inte for kvinnor pa samma sétt.

Administrator K upplever att det finns en norm om att mén &dr béttre, vilket resulterar 1 att de har

lattare att f4 hogre status och hogre 16n:

Det har ju vart en del mdn som har kommit ganska l&ngt som har samma titel som andra
kvinnor. Och pa nagot sétt sé har de fatt en hogre status pa nagot sétt. Och mycket hogre 16n! /
.../ Jag har ju svart att tro pa att det beror pé ett kon, alltsé att mén ar béttre for att de har det

konet. Det handlar om normer tror jag, att mén skulle va bittre.
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De olika forvdntningarna pa mén och kvinnor resulterar i béttre forutsidttningar for mén och ett
upplevt hinder som héller tillbaka kvinnor i karridren, formedlar Specialist K. Béttre forutsattningar

for kvinnor att nd hogre positioner anses vara vad som behdvs for att fler kvinnor ska avancera:

Vi kvinnor forvéntas inte ta for oss, och dé backar vi kanske pé nagot sitt. Utifrdn samhéllets
syn och dé tar vi ocksd inte det, som ménnen kanske tar automatiskt, for att de vet att de har
alla forutsittningar att avancera. /.../ Ger man bittre fOrutséttningar for kvinnor att gdra
karridr, sa tror jag ocksé att det resulterar i att kvinnor vigar ta for sig mer for da vet de att det

ger effekt.

Fyra informanter (Chef K, Chef M, Administratér M och Administrator J) formedlar en upplevelse
av att kvinnor har lagre positioner och sdmre karridrutveckling inom organisationen pa grund av
bristande engagemang och framtoning. Karridrmojligheter skapas av individuellt ansvarstagande
och engagemang menar de fyra informanterna. Foljande citat av Chef K avspeglar de fyra

informanternas svar:

Jag tror inte man kan dra nagra paralleller kvinnor och mén utan tror att det har mer med
individer och gora. /.../ Jag tror att det finns en forestdllning om att det ar lattare att gora
karridr om man dr man. Men jag tror att det 4r en myt. Faktiskt. /.../ Bara man sjélv visar och

vagar tro pa sig sjdlv da ar det liksom mojligt att gora karridr pa olika sétt.

Chef M betonade att hon dr medveten om att fler méin besitter chefspositioner men att orsaken till

att kvinnor inte har hogre poster handlar om kvinnors egen framtoning:

Jag hénger inte upp mig pa det hér kvinnligt och manligt, s& jag kan inte séga att jag har sett
nagon skillnad. Sen ir jag ju medveten om att det finns fler mén pé& chefspositioner och pa de
hogre posterna om man sdger sd. Det &r jag ju ocksd medveten om. /.../ Jag tror det handlar

om framtoning, sa jag tror det &r ett kvinnoproblem det &r inte minnens problem.

Egenskaper som attityd, engagemang och vilja hos individen &r framgangsfaktorer till att gora
karridr inom organisationen menar Administratdr J. Hennes uppfattning dr dven att mén tar storre

plats och vikten av att ta for sig for att kunna gora karridr:

Det handlar om attityd, engagemang och vilja. /.../ Det tror jag att det beror pa det, att man
visar att man kan ta ansvar. /.../ Den manliga da, han har varit véldigt... har tagit stor plats
och verkligen velat gora karridr. /.../ Jag har hort en del andra som séger det, att det &r bara for

att han dr man! Men jag tror mer att det handlar om en sjélv, alltsd vilken framtoning man har
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och att man liksom slér sig fram for att komma négonstans. Att man som kvinna inte har tagit

for sig lika mycket.

5.5.2 Sociala barriédrer och prestationskrav

Tre av informanterna (Chef J, Specialist M, Specialist J) formedlade i intervjuerna att de pa grund
av att de dr kvinnor mdter sociala barridrer 1 deras arbete. Chef J formedlar en upplevelse av att nér
de &r ute och arbetar mot externa parter finns forvintningar pa att de ska mota en chef som ar en

man:
Vi jobbar ganska mycket externt utat /.../ dar kan man mota det! En forvaning eller ndgonting
de inte forvéntar sig. Utan de kan ju ibland om jag moter nigon.. sa sdger de ja men jag vill
prata med din chef... Sa séger jag ja men det &r jag! Jaha! Da kan man se att de trodde att det

var en man de skulle prata med. Med nagon som har ansvar for avdelningen sa tror de att de ar

nagon annan dn jag. Sa kan det ju vara. Det dr det vanligaste hindret jag méter.

Vid fragan om diskriminering beskrev Chef J att hon tidigare i organisationen har pagrund av att
hon var en kort och blond kvinna, trots sin chefsposition, fick vara sekreterare vid moten. Hon
upplevde att pad grund av henens kon och utseende ansags hon inte ha samma karisma och tyngd
som en man, som dirmed 14g till grund for att hon inte blev tagen pa allvar i sin yrkesroll. Hon

forklarar emellertid att det nu forekommer mer sillan:

/... Jag var den dir lilla lilla blonda tjejen liksom. Det tar ganska manga &r innan man
kommer ur det liksom pé nagot vis. Du dr den lilla blonda tjejen. Och ja pa nagot vis ger inte
det samma tyngd. Och da har man inte den karisman.. som en la&ng och mdrk man sé dér va.
Utan man &r den dir lilla s6ta blonda tjejen va.. /.../ mer dn att man ser rollen som den
professionella person man ir ndr man ska moétas. /.../ D& betraktades det nédstan som att jag
var med dir som ndgon minnesantecknare... skriva protokoll eller sekreterare. Men nu ar det
vdl ganska ovanligt. Forr da vet jag att jag kunde betraktas som att jag var med som

sekreterare, ndr jag var chef/.../.

Aven Specialist M beskrev att hon som kvinna, och hennes kvinnliga kollegor, méter sociala
barridrer vad géller bemotande fran méan nir de &r ute hos externa parter. Hon beskriver att de som
kvinnor, trots sin specialistroll, blir bemdtta med att inte bli tagen péd allvar och dir mén ger

forklaringar pa saker som ingér 1 deras yrke:

Nar jag kommer som tjej ut pa ett mote pé en extern arbetsplats... att mén kanske ska forklara

valdigt overtydligt till mig och att man kanske inte blir tagen pa allvar pa det viset. /.../ Ménga
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tanker nog att bara for att man &r tjej sd har man liksom inte sd bra koll och att det maste
forklaras mer detaljerat. /.../ Det behdver inte vara att man kommer ut som ensam tjej heller
utan det har varit, jag har kollegor som ocksé &r i min &lder, som har &kt tillsammans pa mote
och som har blivit ja inte idiotférklarade, men blivit forklarade for i ingdende detalj olika
tekniska grejer, sant som é&r sjélvklara for oss. S& jag menar, vi skulle ju inte sitta dér om vi

inte visste vad vi skulle gora.

Specialist J uttryckte i intervjun att hon i sitt arbete ofta upplever prestationskrav och moter
situationer dédr hon upplever att hon forvintas prestera bittre 4n en man. Hon upplever dven att mén

inte behdver prestera lika bra och kommer undan littare &n en kvinna:

Det kanske éar att det ligger nagonting i att man vet att man maste prestera mycket hela tiden,
att man har de kraven pa sig. Att det dr att man ar sd himla noga, att man ar dir och petar
ibland och sa. Man vill gora det sa perfekt som mojligt, och att det &r ldttare for en man att inte

behdva gora det lika perfekt, for man kan prata bort det lite och komma undan. Sa.

Ovriga informanter (Chef K, Chef M, Specialist K, Administratér M, J och K) foérmedlade i
intervjuerna att de inte har upplevt nagot hinder eller att de har hogre férvintningar pa att prestera

pa grund av att de &r kvinna.

5.5.3 Jamstalldhet och karridr i kommunal verksamhet

Samtliga informanter uttrycker att den kommunala verksamheten under de senaste aren har blivit
battre och béttre pa att arbeta mot jamstilldhet och skapa jimlika karridrmojligheter. Anledningen
uppfattas vara att den kommunala verksamheten tillskillnad frdn andra organisationer har ett
samhéllsansvar, dr styrda av politiker och arbetar ddrféor mer noggrant med lagar och regler.
Informanterna uttrycker en upplevelse av att det darfor 1 jamforelse med andra organisationer &r
lattare att gora karridr for en kvinna inom en kommunal verksamhet. Administrator K betonade
dven att den kommunala verksamhetens storlek, med méanga forvaltningar, 6kar mdjligheterna att
gora karridr. Eftersom det ger mojlighet till att soka tjdnster vid andra forvaltningar. Foljande citat

av Specialist M avspeglar de samtliga nio informanternas svar:

Jag ténker att det inom det offentliga &r léttare att gora karridr for da finns det kanske politiskt
patryck uppifran och att det finns att man ska jobba for en mer jimlik och lika 16n och sadér,
och kanske inom det privata sé..da ar det kanske inte riktigt samma patryckning fran édgare.
Har ar det ju liksom politiskt forankrat, det vi gor. Och da kanske det finns en annan vilja att

jobba mot mer jimlikhet.
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Likt de andra informanterna formedlade Specialist J en upplevelse av att den kommunala
verksamheten har blivit béttre péd att arbeta med jimstélldhet. Emellertid menar hon att det finns

ojamstélldhet kvar som ibland gléms bort i en tro om att Sverige redan ar jimstéllt:

Jag tror att vi kan vara lite snabba och tycka att Sverige ar jamstillt. Och da behdver vi inte
jobba s& mycket med fragorna, for det ar lite.. man vill ju inte sjdlv sdga att jag ar dir jag &r
for att jag har varit privilegierad. Och vi har ju fortfarande kvar véldigt manga mén som ar pé
sina positioner utan hogskoleutbildning, men en kvinna har ingen chans att komma dit utan

hogskoleutbildning.
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6. Diskussion

6.1 Karriar ur olika riktningar

Overensstimmande med Enache visar undersdkningen att den forinderliga arbetsmarknaden har
medfort 6kade mojligheter och nya forutsdttningar for nya former av karridrer. Informanternas
forhallningssétt till sina personliga karridrer ger uttryck for ett alltmer utvidgat karridrbegrepp,
tillskillnad frén det traditionella synséttet pa karridr (Enache et al 2011: 234-235). En 6vervdgande
del av informanterna (sju av nio) i undersdkningen gav tydliga uttryck for andra former av
karridrriktningar dn den traditionella linjdra karridrriktningen. Det hér visar pa att karridrbegreppet
har ménga olika betydelser, vilket har belysts i The Career Concept Model. I intervjuerna framkom
det dndock att den linjdra karridrriktningen ses som definitionen av karridr, dels i1 samhéllelig
betydelse, dels 1 organisationen och dven hur informanterna dterkommande 1 intervjuerna talade om
karridr. Sju av informanterna ansag sig darfor inte heller som karridrorienterade i det avseendet,
trots att de i intervjuerna formedlade att de anser sig inneha en karridr dock ur en annan riktning én

den linjéra karridrriktningen (Larsson et al 2005: 3-4).

Utifrdn The Career Concept Model framkommer det i intervjuerna olika nyanser hos informanterna
1 de personliga definitionerna av karridrbegreppet. Samtliga informanter som &r specialister har en
karridrriktning som liknar modellens expertriktning, vilken innebér att de i sin karridr har en vilja
att bli expert inom ett specifikt yrkesomrade. Ett intresse for att bli chef aterfinns inte bland
specialistgruppen. Bland administratorerna och cheferna var det ddremot blandade definitioner av
deras personliga karridrriktningar. Tvd av cheferna hade expertriktning likt specialisterna och den
tredje chefen hade ett expertintresse med linjér riktning. Det innebér att hon 1 perioder har en vilja
att pendla mellan att arbeta som specialist och chef inom samma yrkesomrdde men den linjéra
riktningen med uppatstigande karaktdr framstod som starkast. En administrator hade en blandad
expert- och utvidgande karridrriktning, en annan hade en expertriktning och den tredje hade en
linjér riktning. Enbart tvd av samtliga informanter hade alltsa en traditionell linjar karridrriktning. I
relation till The Career Concept Model ser vi med andra ord att flera av informanterna pratade om
olika sammansittningar av de presenterade karridrriktningarna. Intressant dr dven att ingen av
informanterna ndmnde tecken pé att inneha en episodisk karridrriktning, vilken innebér ett intresse
for att i olika perioder arbeta med helt skilda yrkesomrdden (Larsson et al 2005: 3-4).
Fordndringarna pé arbetsmarknaden, som Enache lyfter, som har 6ppnat upp nya mojligheter for

individer 1 arbetslivet och att vilja skapa nya karridrriktningar visas med andra ord dven i1 den hér
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kommunala verksamheten (Enache et al 2011: 235), men det traditionella karridrbegreppet hidnger

kvar som norm.

I intervjuerna formedlas en brist pa information om vad det finns for olika karridrvdgar inom
organisationen och enbart en av respondenterna uppger 1 intervjuerna att hon har tillsammans med
sin chef utrdttat en karridrplan. Enligt de centrala riktlinjerna har alla forvaltningar ett krav pa att
utrdtta individuella kompetensplaner som ska genomforas arligen och utritta en karridrplan for
tillsvidareanstillda medarbetare. En 6nskan formedlas i intervjuerna om att organisationen fortsatt
ska arbeta med att informera om och skapa fler mdjliga karridrvégar. Vilket kan vara en strategi for
att frimja olika karridrriktningar och den interna rorlighet som kommunen lyfter som viktigt for
anvindandet av kompetens inom organisationen. Det dverensstimmer med Larsson och Brousseau
som lyfter att det &r viktigt att organisationer motiverar olika karridrriktningar och att det &r en

nddvéndighet for att motivera individer i arbetet (Larsson et al 2005: 10).

6.2 Skillnader mellan yrkesgrupper och forvaltningar

Samtliga informanter dterger en positiv bild av karridrmojligheter inom kommunen vad géller deras
personliga karridrriktningar. Av den empiriska undersdkningen framkom det dock vissa skillnader
mellan yrkesgrupperna och deras upplevda karridrmojligheter i avseende av att avancera inom
organisationen. I undersokningen skiljer sig specialisterna 4t frdn Ovriga informanter.
Specialisternas begrinsade yrkesomrade gor det svart att avancera, eftersom deras individuella
yrkestitlar inte kan aterfinnas inom andra delar av organisationen. Specialisterna uppger att den
enda mojligheten skulle innebéra att byta yrkesomrade helt, det vill sdga den karridrriktningen i The
Career Concept Model som kallas episodisk riktning (Larsson et al 2005: 3-4). Hur omfattande det
aktuella yrkesomrddet ar alltsd en avgdrande faktor inom den kommunala verksamheten for
huruvida mojligheterna till karriiravancemang dr mojligt. Emellertid innehar ingen av specialisterna
ett intresse for att avancera. Specialisternas karridrmdjligheter vad géller deras personliga karridr,
som liknar expertriktningen 1 The Career Concept Model, upplevs daremot som goda inom den
kommunala verksamheten. De upplever goda mdjligheter till utveckling av arbetsuppgifterna och
att utveckla sin yrkesroll. De dvriga informanterna befinner sig inom storre yrkesomraden med fler
yrkestitlar inom samma yrkesomrade och mdjligheter till karridravancemang, samtliga uppger att de
upplever goda karridrmojligheter inom organisationen som helhet. I 6vrigt dterfinns inga tydliga

skillnader mellan forvaltningarna (Larsson et al 2005: 3-4).
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Vad giller alder finns inte heller tydliga skillnader i karridirmdjligheter eller avancemang. Istdllet
verkar de personliga karridrriktningarna har haft en bidragande faktor till hur snabbt cheferna har
tagit sig fram i1 organisationen. Den ena chefen med framst linjdr karridrriktning har arbetat inom
kommunen i 8 ar och de andra tvé cheferna, bada med expertriktning, i 23 &r. Cheferna med
expertriktning har inte haft ett intresse av att bli chef, tillskillnad frdn chefen med linjér
karridrriktning, utan har pagrund av kompetens far erbjudande att bli chef (Larsson et al 2005: 3-4).

Det hér kan vara ett tecken pa att kommunen har goda mojligheter att avancera om intresse finns.

6.3 Genus och karriar i organisationen

6.3.1 Genus i en kommunal verksamhet

Av intervjuerna framkommer en uppfattning hos informanterna om att det inom kommunal
verksamhet &dr lattare for kvinnor att gora karridr i jimforelse med andra organisationer, vilket
overrensstimmer med studier av Wahl om att det ofta &r ldttare nir det forekommer fler kvinnliga
chefer som det gor inom kommunala verksamheter (Wahl et al 2014: 178; Wahl et al 2009: 159 och
161). Kommunen é&r styrda av politiker och enligt informanterna &r de darfr tvungna att arbeta mer
noggrant med lagar och regler, vilket ligger 1 linje med Barry, Berg och Chandler och Wahl om att
kommunala verksamheter och dess byrakrati kriver detaljerat arbete. I det hir fallet vad géller
likabehandling och jamstillda karridarmoéjligheter (Wahl et al 2014: 176-177; Barry, Berg &
Chandler 2012: 411). Organisationens storlek med ménga fOrvaltningar, mojligheter till
omplacering och att soka nya tjénster inom andra forvaltningar, det vill sdga den interna rorligheten
som lyfts i riktlinjerna, upplevs dven bidra till 6kade jidmstédllda karridarmojligheter. I de centrala
riktlinjerna, tillgingliga for alla medarbetare inom kommunen, finns dven bra dokument som gar 1
linje med diskrimineringslagens krav pa att alla verksamheter ska arbeta aktivt, forebyggande och
fraimjande for jamstdlldhet i arbetslivet (SFS 2008:567). Trots detta upplever informanterna i
undersokningen att det finns skillnader mellan méin och kvinnor i karridrmdjligheter inom
kommunen. Undersdkningen visar, i likhet med Muhonen, en upplevelse av att fler min nar
ledarskapspositioner och att maskulinitet har hdgre status dn femininet inom organisationen
(Muhonen 2010: 44-45). Precis som Kankkunen och Wahl belyser framkommer det i intervjuerna
att mén fér storre tillgdng till mojlighetsstrukturer trots en minoritetsposition i en kvinnodominerad

verksamhet (Kankkunen 2010: 103; Wahl et al 2009: 159). Informanterna upplever dock att
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kommunen under senare ar har blivit bidttre och béttre pd att arbeta mot jamstillda

karridrmdjligheter, men i intervjuerna lyfts vikten av att aktivt fortsitta att arbeta med jimstélldhet.

6.3.2 Ojamstallda karriarvillkor

Den linjdra karridrriktningen i1 The Career Concept Model, det vill sdga att avancera, upplevs vara
den karridrriktning som premieras och virderas loneméssigt inom organisationen. Den linjédra
karridrriktningen &r ocksd den riktning som fler mén dominerar (Larsson et al 2005: 3-4).
Overensstimmande med Wahl upplever informanterna att det dr fler min som besitter
chefspositioner och att det finns en genvdg for mén att nd toppen (Wahl et al 2014: 168). Den
manligt priaglade karridirvigen &ar alltsa den karriiren som premieras. Samtidigt visar
undersokningen att en Overvdgande del (sju av nio) av informanterna foredrar en annan typ av
karridr dn den linjdra karridrriktningen (Larsson et al 2005: 3-4), och upplever att dessa inte belonas
lika hogt. Intressant var att det i intervjuerna framkom en forestillning hos fyra av informanterna att
mojligheten till avancemang handlar om specifika ledaregenskaper som naturligt besitts av mén. Att
mén nar hogre positioner uppfattas bero pa att min tar for sig, har mer karisma och en hardare
attityd dn kvinnor. For att 6ka kvinnors mgjlighet, menar de fyra informanterna att kvinnor behover
anpassa sig till forvintade beteenden, det vill sidga ett traditionellt manligt chefsbeteende. Néagot
som Wahl samt Flaa och Andersson lyfter som en vanlig forestédllning (Wahl et al 2009: 161; Flaa &
Andersson 1998: 120). Det ansigs darfor vara vad en informant kallade ”/—-/ ett kvinnoproblem”,
inte ndgot som har med konsskillnader att gora. De fyra informanterna formedlar alltsd en
uppfattning om att det dr individens ansvar att gora sig anstillningsbar och attraktiv for att kunna fa
mojlighet att avancera inom organisationen. Det hir fortydligar resonemangen som Fogde och
Gillberg for, om att individen allt mer har fatt ansvaret att anpassa sig till yttre krav (Fogde 2011:
25; Gillberg 2011: 87). Konstruktionen av kdn och arbete, ddr mannen historiskt ses som det
arbetande, forsorjande och politiska konet, 1 enlighet med Jordansson med flera, lever alltsa kvar i
ledarskapskraven inom organisationen. Likasd de makt- och underordningsrelationer hos mén och
kvinnor premierar midn och manliga egenskaper, som enligt Tilly och Boglind organiserat
reproduceras (Tilly 2000: 59; Jordansson, Holth & Gonés 2011: 35-37; Boglind 2010: 43-44) och
ddrmed dven den karridrvdg som ér forknippad med dessa egenskaper. De Ovriga informanterna
formedlade, Overensstimmande med Wahl och Kankkunen, att mén inom organisationen har
privilegier som kvinnor inte har, att mén inom organisationen anses béttre och mer lampade och pa
sa satt far hogre status och 1 sin tur hogre 16n och mdjligheter (Wahl et al 2014: 168; Kankkunen

2010: 102-103. Den strukturella diskrimineringen, vilken har diskuterats av Jordansson med flera,
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leder till skilda karridrvillkor for mén och kvinnor och att kvinnor far sdmre karridrmojligheter dn
main (Jordansson, Holth & Gonis 2011: 46). I linje med Muhonen anses kvinnor ocksa himmas fran
att vaga soka sig uppét 1 organisationen enligt informanterna for att de &r medvetna om det glastak
de riskerar att méta (Muhonen 2010: 44). Att min nar hogre positioner littare dn kvinnor och att
kvinnor uppfattar att de behdver anpassa sitt beteende for att ha likvérdiga villkor, kan forstas ur ett
historiskt perspektiv av genusarbetsdelningen, som Jordansson med flera lyfter, ddr de strukturella
skillnaderna mellan konen upprétthdlls av sega strukturer (Jordansson, Holth & Gonds 2011:

35-36).

Bland informanterna aterfinns en uppfattning av att kommunens stadsledning har en vilja att skapa
olika karridrvdgar och jdmstdllda karridarmdjligheter, vilka ocksd formuleras 1 de centrala
riktlinjerna, men att det inte fullt har gett effekt i praktiken. I de centrala riktlinjerna lyfts vikten av
att mojliggora olika karridrvdgar med anledning att det skapar engagemang hos medarbetaren och
ocksa bittre forutsdttningar for arbetsgivaren att anvinda kompetens pa ritt sdtt. I riktlinjerna
framkommer ocksd att alla individernas kompetenser ska respekteras och tillvaratas, déar
jamstélldhetsarbetet och likabehandling ska ske pé alla nivder i verksamheten. Det ska ske aktivt pa
varje arbetsplats och finnas 1 alla processer i organisationen. De lyfter att det behovs ett aktivt och
kraftfullt jamstélldhetsarbete for att ge kvinnor och mén likviardiga mojligheter till karridr och
l6neutveckling. Trots viljan av att mojliggdéra och premiera olika karridrriktningar och ge mén och
kvinnor lika karridrmdjligheter, tycks de centrala riktlinjerna och arbetet i de olika forvaltningarna
inte fullféljas. Kvinnor och méin anses olika ldmpade for olika yrken och min och manliga
egenskaper virdesitts hogre. Vilket enligt Wahl ér vanliga forestillningar och som leder till hinder
for kvinnor. Den linjdra karridrriktningen, som min tycks ha en genvig till, och som premieras
l6nemissigt hogre inom organisationen, skapar ocksd krav pd de kvinnor som vill avancera inom

organisationen och kunna ta sig till toppen (Wahl et al 2009: 161 och 170).

6.3.3 Strukturell diskriminering

Overensstimmande med Ellstrom och Kock samt Wahl &terspeglar undersokningen de strukturella
makt- och underordningsrelationer som finns mellan mén och kvinnor i karridrhdnseende och att
chefskulturen dr manligt priaglad (Ellstrom & Kock 2009: 40; Wahl et al 2009: 152 och 161).
Intervjuerna visade att kvinnor inom organisationen méter sociala barridrer och prestationskrav i
arbetet baserade pa att de dr kvinnor. Kvinnor méter reaktioner av externa parter ute pa arbetsplatser

ndr de berédttar vad deras yrkestitel dr. De externa parterna forvéntar sig att den de ska mota ér en
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man och kvinnorna upplever dven att deras kompetens inte blir tagen pa allvar. Ledarskap ar alltsa,
vilket har belysts av Wahl, s& starkt forknippat med mén att det skapar hinder for kvinnor pé
ledarskapspositioner. De inte blir bemdtta i1 sin professionella roll utan mots av reaktioner och
forvaning pa grund av sitt kon (Wahl et al 2009: 150-151 och 170). Bristande kompetens hos
kvinnor eller speciella kvinnliga ledarstilar, menar Ellstrom och Kock, dr inte orsaken till att
kvinnor méter reaktioner nér de besitter professionella yrkestitlar utan orsaken ar vad Wahl belyser
de sociala processer och de konsmérkta ledarskapskraven. Kvinnorna blir dven som foljd av den
manliga normen for chefskap en symbol for kategorin kvinnor. De blir representanter for vad alla
kvinnor kan prestera och behdver till foljd prestera béttre &n minnen for att hdvda deras kompetens
for 6vriga medarbetare (Ellstrom & Kock 2009: 40; Wahl et al 2009: 152 och 161). I intervjuerna
framkommer upplevelser hos kvinnor av att behdva prestera bdttre d4n ménnen, Overtriffa
forvantningarna och genomfora uppgifter perfekt samtidigt som mén upplevs komma undan och
anda lyftas hogre. Ménnen upplevs alltsd ha akt uppat i glashissen och kvinnorna hejdas av det
glastak som Muhonen och Wahl belyser (Muhonen 2010: 44; Wahl et al 2009: 152-154). 1
intervjuerna gar det alltsd att pa ett tydligt sétt urskilja en genusordning och konsnormer, vilka
diskuteras av Wahl och Flaa, och som strukturellt lever kvar inom organisationen (Wahl et al 2009:

106; Flaa & Andersson 1998: 65).

I de centrala riktlinjerna uppges kommunen arbeta aktivt for att skapa en arbetsmiljo som ér fri fran
diskriminering. Oavsett vem man ir ska man f ett gott bemotande och behandlas lika. Ingen ska
diskrimineras pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller alder (SFS 2008:567). De
centrala riktlinjerna ger ocksa ett krav pd att alla arbetsplatser inom den kommunala verksamheten
ska arbeta med ett normkritiskt forhallningssitt. I relation till de resultat kring den diskriminering
och de sociala barridrer som kvinnor mdter inom organisationen, visar undersokningen att det
fortsdttningsvis finns mer att arbeta med inom kommunen. Av informanternas svar framkommer det
att de centrala riktlinjerna kring diskriminering och likabehandling inte uppfylls. Brister dterfinns
kring bemdtande fran externa parter och internt upplever kvinnor prestationskrav som liknar de som
Ellstrém och Kock samt Wahl diskuterar. Informanterna upplever dven att dessa krav inte finns for

min (Ellstrom & Kock 2009: 40; Wahl et al 2009: 152 och 161).
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7. Slutsatser

Undersokningen visar att organisationen har bra dokument som gdr 1 linje med
diskrimineringslagstiftningen (SFS 2008:567). Emellertid visar undersokningen att det finns
strukturella skillnader mellan mén och kvinnor i den kommunala verksamheten, dir mén tycks ha
privilegier som kvinnor inte har. Vad géller karridrriktningar dr den linjdra karridrriktningen den
karridr som premieras och virdesdtts loneméssigt hogre dn andra karridrriktningar. Den linjira
karridrriktningen ar ocksé den karriédrriktning som mén lattare nar och for mindre arbete dn kvinnor.
Vilket gér i linje med Muhonens forskning som visar att ju hdgre upp i organisationshierarkin ju
mer mansdominerad blir den (Muhonen 2010: 44). Av intervjuerna framkom &dven uppfattningar om
att kvinnor behover anpassa sig till ett traditionellt manligt chefsbeteende, vilka har belysts av
Ellstrom och Kock, for att ha mgjlighet till att avancera (Ellstrom & Kock 2009: 40). I likhet med
Mubhonen visar undersdkningen att de strukturella skillnaderna som ger olika villkor till midn och
kvinnor 1 karridrmdjligheter himmar dven kvinnor for att de &r medvetna om det glastak de riskerar
att mota (Muhonen 2010: 44). En Overvdgande del av informanterna upplever diremot goda
karridrmdjligheter ur andra karridrriktningar (Larsson et al 2005: 3-4), men upplever att dessa inte
frimjas och premieras inom organisationen pa samma sitt som den linjdra karridrriktningen. Att
kvinnor véljer andra karridrvigar kan forstds av arbetsmarknadens fordndringar som har skapat nya
mojligheter, vilket Enache belyser, men dven att de ojamstillda karridrvillkoren fortfarande belonar
mién i1 en manligt konsmérkt karridrvdg (Enache et al 2011: 234; Muhonen 2010: 44). De centrala
riktlinjerna om karridrmoéjligheter och jamstélldhet finns for att aktivt arbeta for att uppfylla
diskrimineringslagen. Informanternas upplevelser visar alltsa att riktlinjerna inte har
implementerats, vilket dr allvarligt. Dels vad giller jimstéllda karridirmgjligheter eller dels vad

giller utrédttande av karridrplaner eller information om mojliga karridrvdgar inom organisationen.

For att ta tillvara pd olika sorters kompetens bor andra karridrriktningar, dn den linjéra
chefskarridren, i storre omfattning lyftas. Att lyfta olika karridrriktningar betonar Larsson och
Brousseau som en strategi som skapar 6kad motivation och prestationer hos individer (Larsson et al
2005: 10), men dven béttre forutsdttningar for jimlikhet och frdmjande av olika kompetenser inom
organisationen. For att 6ka jimstidlldheten, enligt min mening och i enlighet med Wahl, behover
strukturer som ger privilegier till mén och hindrar kvinnor i karridrhdnseende medvetandegoras och
ifragasdttas (Wahl et al 2014: 183). Organisationen bor i hogre grad aktivt arbeta utifran ett

normkritiskt perspektiv, vidga och premiera olika karridrriktningar, skapa lika forutsittningar for att
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gora karridr ur olika riktningar oavsett konstillhorighet. I storre omfattning behdver organisationens
alla forvaltningar och arbetsplatser arbeta aktivt med att implementera de centrala riktlinjer som

finns for att uppfylla diskrimineringslagstiftningen (SFS 2008:567).

7.1 Forslag pa vidare forskning

Den hir uppsatsen har haft ett centralt fokus pd kvinnors upplevelser och uppfattningar av sina och
kvinnors karridarmdjligheter inom en kommunal verksamhet. For vidare forskning skulle det vara
intressant att undersoka skillnader mellan den offentliga sektorn och den privata sektorn. Den
privata sektorn préaglas i hogre grad av flexibilitet och &r inte heller politiskt styrd i samma
utstrackning vilket kan ténkas bidra till andra former av karridr och att karridrmdjligheterna ar
annorlunda &n inom den offentliga sektorn. I en vidare och mer omfattande undersdkning kan dven
intervjuer med mén inkluderas for att mdjliggora jamforelse av skillnader mellan konen i
karridrmdjligheter och val av olika karridrriktningar. Personligen hade jag dven i en framtida
undersokning velat utvidga den hédr undersokningen och dven undersoka skillnader i
karridrmdjligheter ur ett intersektionellt perspektiv, med faktorer sd som etnicitet,
funktionsnedsdttning, sexualitet och alder. Baserat pd resultaten i den hér unders6kningen onskar
jag dven mer forskning kring strategier for att 6ka jamstdlldheten i samhillet och langsiktigt kunna
bryta de normer och strukturer som skapar och uppritthaller ojamstillda villkor for mén och

kvinnor pé arbetsmarknaden.
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10. Bilagor
10.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Intervjuguide

Ldmnar ut ett formuldr med dlder, civilstatus, antal barn och yrkestitel (Se bilaga 2).

Bakgrund

« Hur lange har du arbetat har?

« Har du tidigare haft andra tjénster och positioner inom organisationen dn din nuvarande?
« Hade du en anstillning ndgon annanstans innan du borjade hér?

 Har du tidigare haft andra positioner 1 andra organisationer inom kommunen?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Karriir

« Vad betyder karriir for dig personligen? (Ar det att 6ka i position, utveckla din kompetens inom
ett omrade, utveckla en generalistkompetens, eller olika yrkesomraden vid olika tider i livet?)

Ar det héir samma syn pd karricir som finns i samhdillet i stort tycker du?

Ar din syn pd karridr samstimmig med den som finns i organisationen?

« Skulle du beskriva dig sjdlv som karridr-orienterad? (Utifran olika karridrinriktningar)

« Hur upplever du dina mgjligheter att gora karridr inom organisationen?

Vad beror det pa tror du?

Genus och karriar:
 Hur upplever du dina karridirmdjligheter inom organisationen som helhet i jamforelse med
manliga kollegor? (Utifran olika karridrriktningar)

Bdttre? Samre? Likvirdiga? Forklara

« Hur upplever karridrméjligheterna for kvinnor generellt inom din organisation i jamforelse med
man?
Bdttre? Samre? Likvirdiga? Forklara
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« Har du upplevt nigra hinder vad géller mojligheter, forméaner, villkor eller karriéir som du upplevt
varit kopplade till att du dr kvinna? P& arbetsplatsen och inom organisationen.

Pa vilket sdtt?

« Har du ndgon ging upplevt att du har behovt prestera béttre 4n en man pa nagot sétt?

Kan du beskriva hur och pd vilket scitt?

 Har du upplevt diskriminering pa nagot sétt? Fran bade kvinnor och/eller mén.

Kan du beskriva vad som hdnde?

Arbetsplats/Centrala riktlinjer:
Jag har fdtt ta del av de centrala riktlinjer som finns gdllande karridrmojligheter och hur

kommunen ska arbeta med jamstdlldhet.

« Har du fitt information om vad du har for mgjligheter till utveckling, kompetenshdjning eller att
avancera?

Vad inneholl den informationen?

« Skulle du séga att din arbetsplats préaglas av jamlikhet och socialt inkluderande?
Arbetar ni/din ndrmsta chef aktivt med lika rdttigheter och mojligheter i praktiken?

Pa vilket sdatt marker du av det?

« Upplever du att det inom en kommunal verksamhet finns négra speciella utmaningar vad géller
jamstélldhet och kvinnors och méns lika karriarmdjligheter?

Tror du att det finns ndagon skillnad for en kvinna att gora karridr i en kvinnodominerad respektive

en mansdominerad verksamhet?

Varfor ser det ut som det gor tror du?

Avslutning

« Skulle du vilja tillagga nigot?

Tack for att du stdllde upp pé en intervju!
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10.2 Bilaga 2 - Bakgrundsformular

Bakgrundsformulir

Du som informant och organisationen dr helt anonyma i uppsatsen.
Alder:

Civilstatus:

Barn (antal):

Yrkestitel:
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