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Investigating womens’ underrepresentation in executive teams in private sector is important
due to economic, legal and equity aspects. In Sweden, the distribution of men and women in
manager positions has in recent times been equable. Although, the male dominance in the
highest posts is still high and many people argue that the change is too slow (SOU 2014:6, SOU
2003:16). A study made by SCB (2013:9) shows that women are underrepresented in executive
teams, particularly in the private sector representing 28 percent.

The aim of this study is to get a deeper understanding of what womens’ underrepresentation in
executive teams in private sector is based on. To meet our aim, we are looking at supporting
and inhibiting factors that may affect womens’ willingness and their perception of possibilities
to get a position in the executive team. To answer our questions, we have used a qualitative
method, interviewing women in manager positions who work beneath the executive team in the
company. Thematic analysis was used to process the interviews.

One supporting factor that the informants are highlighting is the support from friends and
partner as well as their manager and the executive team. Further on, their perceptions are that
there are good possibilities to make a career if you wish, no matter what gender you belong to.
They also mention that sometimes it might be an advantage to belong to the underrepresented
sex, for instance when it comes to recruitment. Another supporting factor mentioned is the drive
of a person.

Our study shows that one of the main inhibitory factors of getting a position in the executive
team is that the informants take on great responsibility for the household and want to spend
time with their children. This make them prioritize a smaller workload. Job satisfaction is
another inhibitory internal factor since the women are satisfied in their current position and
therefore are not having any wish to advance. The informants perceive that they already have
great possibilities and that they have enough influence to make themselves heard. Furthermore,
several informants are satisfied with the current executive team and have trust in its members.
Some also claim that they feel greater connection with women, which might be a reason why
they do not want to join the executive team, which in their organisation consist of men mostly.
Finally, some informants mention that the executive team is male dominated and that there are
structures that make it difficult for women to advance to the executive level.
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1. Inledning

Trots att Sverige anses vara ett av vérldens mest jamstallda lander finns det stora skillnader
avseende konsfordelningen pa arbetsmarknaden (SCB, 2014). Det rader en tydlig segregering
pa bade horisontell och vertikal niva, dar kvinnor generellt sett har positioner med lagre status
och inflytande &4n man. Fordelningen mellan mén och kvinnor pa chefspositioner har pa senare
tid blivit jamnare, men mansdominansen pa de hogsta positionerna &r fortsatt stor och manga
anser att forandringen sker langsamt (SOU 2014:6, SOU 2003:16). En undersdkning gjord av
SCB (2013) visar att kvinnor framfor allt ar starkt underrepresenterade i ledningsgrupper i
privat sektor, dar de utgor cirka 28 procent. Statistiken fran SCB visar dven att andelen kvinnor
i ledningsgrupper utgér en mindre del i forhallande till antalet kvinnor i organisationen.

En vanlig definition av begreppet jamstalldhet &r att man och kvinnor har samma maojligheter,
rattigheter och skyldigheter (NE, u.d.). Enligt Jonung (1997) medfor ojamlik fordelning mellan
kvinnor och méan pa vertikal niva skillnader i inflytande och ekonomiska villkor. Déarigenom
sker en obalanserad samhallsutveckling som inte tar hansyn till bade mans och kvinnors varde-
ringar och 6nskemal. Ett exempel pa detta ar att man har tolkningsforetrade i viktiga samhélls-
fragor, sasom arbetslivsfragor (SOU 2003). Den skeva konsférdelningen innebar aven att kom-
petensen hos man och kvinnor inte utnyttjas pa ett effektivt satt i samhallet (Jonung, 1997).
Kvinnor missgynnas ocksa i 1oneutvecklingen. Enligt Wilson (2008) tjanar kvinnor med chefs-
jobb i genomsnitt mindre 4n man pa samma position, och de storsta I6neskillnaderna finns i
toppen av hierarkin.

Forskning kring varfor det finns sa fa kvinnor i ledningsgrupper i privat sektor &r hogst relevant
inom personalvetenskap, da jamstalldhet &r ett viktigt inslag pa arbetsmarknaden och nagot som
maste framjas enligt Diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Arbetsgivaren ar skyldig att ta han-
syn till jamstélldhet vid bland annat rekrytering, l6nesattning och befordran, samt att genom
olika atgarder framja en jamn konsfordelning inom organisationen pa olika befattningar, yrkes-
grupper och pa ledande positioner. Férutom den etiska aspekten finns det ocksa en ekonomisk
aspekt, da en omfattande studie visar att ledningsgrupper som é&r jamstallda till antalet 6kar
I6nsamheten i féretaget (Noland, Moran & Kotschwar, 2016).

1.1. Problemformulering

Att undersoka kvinnors underrepresentation i ledningsgrupper i privat sektor &r alltsa viktigt ur
samhallssynpunkt av ekonomiska, juridiska och rattviseskal. Vi har funnit fa studier som har
kartlagt interna och externa faktorer som stéttar eller hindrar kvinnor att fa en plats i lednings-
gruppen. Interna faktorer ber6r individens egen vilja och drivkraft medan externa faktorer
handlar om hur omgivningen paverkar. I tidigare forskning inom omradet har ofta kvinnor som
redan befinner sig i ledningsgruppen valts som urvalsgrupp (se till exempel Avotie, 2004;
Holgersson, 2003). Vi menar att ett sadant urval kan medfora att det forbigas viktiga aspekter,
da det ar majligt att kvinnor som redan befinner sig i ledningsgruppen har andra ambitioner
(interna faktorer) och mojligheter (externa faktorer) an kvinnor som inte har samma position.
Med hansyn till detta ar var studies urvalsgrupp kvinnor som innehar en chefsposition under
ledningsgruppen.



1.2. Syfte och fragestaliningar

Syftet med studien ar att fa en djupare forstaelse for vad kvinnors underrepresentation i led-
ningsgrupper i privat sektor kan bero pa. | studien tar vi hansyn till kvinnors vilja och uppfatt-
ning av sina mojligheter att fa en plats i ledningsgruppen. Syftet uppnas med hjalp av féljande
fragestallningar:

- Vilka interna och externa faktorer upplever kvinnor pa chefsposition i privat sektor som
stottande avseende deras mojlighet och vilja att bli medlem i ledningsgruppen?

- Vilka interna och externa faktorer upplever kvinnor pa chefsposition i privat sektor som
hindrande avseende deras méjlighet och vilja att bli medlem i ledningsgruppen?

1.2.1. Avgransningar

For enkelhetens skull kommer studien endast behandla kvinnor och mén som dikotomier, trots
att vi &r medvetna om att manniskor kan identifiera sin konstillhorighet annorlunda. Vidare tas
inte hansyn till faktorer sasom etnicitet, funktionsvariation etcetera, vilket skulle bidragit till ett
mer intersektionellt perspektiv. Ett intersektionellt perspektiv uppmarksammar att en person
kan bli diskriminerad utifran flera grunder samtidigt, sdsom religion, kén och sexuell laggning
(Bradley & Healy, 2008). Detta perspektiv skulle kunna ge ett mer nyanserat resultat, men med
hansyn till var tidsram har vi valt att avgransa oss till kon.



2. Tidigare forskning

| detta avsnitt presenteras tidigare forskning om kvinnor pa chefsposition for att belysa olika
faktorer som kan paverka kvinnors instéllning till att ta en plats i ledningsgruppen, samt hur de
uppfattar sina mojligheter till det. Den forskning som redovisas i denna studie behandlar kvin-
nors uppfattning avseende karriarmajligheter, normer, strukturer och stereotyper. For att fa en
nyanserad bild presenteras forskning fran olika branscher.

Wahl (1996) refererar i sin artikel till tidigare studier gjorda av Kvande och Rasmussen,
Asplund samt Wahl som visar att kvinnor ofta har hdga karriarambitioner, men ser svarigheter
i att forverkliga dessa. De flesta menar att hindren inte ligger i eget bristande sjalvfortroende
eller inkompetens, utan att de satts upp av organisationens struktur. Liknande resultat far
Ivarsson (2001) nar hon jamfér kvinnors och mans karriarmojligheter. Hon utgar fran en social-
psykologisk teori som tar hansyn till flera variabler, sdsom organisationsstruktur, familjesitua-
tion och personlighetsaspekter. Kvinnorna i studien beskriver att de inte anses lika karriar-
inriktade som mannen och att de far mindre stod i organisationen. Majoriteten av kvinnorna har
upplevt konsdiskriminering i olika situationer, bland annat vid befordran (lvarsson, 2001).
Manga beskriver ocksa att det dubbla ansvaret for hem och lénearbete skapar en kansla av att
vara otillracklig, vilken spads pa av omgivningens uppfattningar om att det endast ar accepterat
for kvinnor att gora karriar om det inte utgor nagra storre hinder for familjelivet. Wahls (1996)
och Ivarssons (2001) forskning belyser normer och strukturer som kvinnor omges av, samt hur
detta paverkar deras karridr. Interna och externa faktorer verkar inte separat fran varandra utan
skapar tillsammans en helhet, vilket vi kommer vara uppméarksamma pa i var studie.

Regnos (2013) intervjuer med kvinnor pa chefsposition i den kvinnodominerade vard- och
omsorgssektorn visar en annorlunda bild &n vad som beskrivits ovan. Regnds avhandling tar
avstamp i flertalet teorier, bland annat kdnsmaktsordningen, homosocialitet och forestéllningar
om ledarskap. Kvinnorna i studien kénner sig bekvama i sina roller och upplever inte att det
finns en forutbestdmd mall for hur de ska bete sig som chefer. De har inte reflekterat mycket
over det faktum att deras konstillhérighet skulle kunna paverka deras chefskap. Regné (2013)
refererar i sin analys till Collinsons och Hearns studie, som visar att nér det ena kdnet &r majori-
tet blir det inte lika betydelsefullt att tillhdra det konet, istéllet blir de individuella egenskaperna
och férmagorna viktigare.

| en omfattande avhandling intervjuar Muhonen (1999) kvinnor som jobbar som chefer pa olika
nivaer i privat och offentlig sektor. Manga uppger att de inte fran borjan hade tankt sig en
position som chef, utan att tillfalligheter har lett dem dit. Muhonen (1999) resonerar att vissa
kan ha ett svagare intresse for chefskap, medan det hos andra kan handla om en ovilja att prata
for mycket om Kkarriar da det ibland inte anses associerat med kvinnlighet. Over tre fjardedelar
av kvinnorna i studien har upplevt nagon form av sarbehandling pa grund av sitt kén. Andra
svarigheter med chefskapet kan vara hogre prestationskrav an vad som géller fér mannen, att
passa in i mansdominerade grupper och nedlatande bemdétande fran kollegor och kunder
(Muhonen, 1999). Samtidigt finns det deltagare i studien som inte har upplevt nagra problem
med att vara kvinna och chef, och nagra tycker att debatten ar dverdriven. Med hansyn till



Regnos (2013) och Muhonens (1999) forskning kommer vi i studien att beakta huruvida inter-
vjupersonerna upplever att de har lika villkor och bemétande i sin organisation som ménnen.

| SOU 2014:80 har sex VD:ar tillika kvinnor intervjuats. Samtliga anser att naringslivet praglas
av ojamstalldhet, vilken 6kar i takt med hierarkinivaerna. Vissa av de intervjuade menar att
problemet beror pa att man i forsta hand rekryterar andra man till ledande poster. En annan
svarighet som tas upp ar att kunna vara tillganglig och arbeta langa dagar samtidigt som en
behdver vara hemma med barn. Detta paverkar ocksa majligheterna att natverka och skapa
kontakter utanfor arbetstid (SOU 2014:80). Andra anser att det ar fria val av mén och kvinnor
som skapar den skeva konsfordelningen, samt att det i manga sammanhang kan vara positivt
att vara ensam kvinna da en sticker ut fran resten av gruppen. Att vélja att inte avancera kan
dock ha paverkats av den existerande mansdominansen (SOU 2014:80). Samtliga framhaller
att fragor om mangfald och jamstélldhet ar viktigt och att heterogena grupper ar det som ar mest
gynnsamt for foretag. Ingen tror heller att kvinnor skulle ha lagre kompetens, utan snarare att
deras kompetens inte uppmarksammas pa samma satt som mans (SOU 2014:80). Studien
belyser chefers olika forklaringar till varfor toppskikten i foretag ser ut som de gor, vilket &ven
var studie &mnar undersoka.

Fitzsimmons, Callan och Paulsen (2013) utgar delvis fran Bourdieus teorier om att arbets-
marknaden kan ses som ett falt och att olika aktorer har tillgang till vissa kapital, exempelvis
ekonomiska och sociala. For att lyckas inom ett visst falt, saisom en arbetsplats, behover indivi-
den inneha ett sadant kapital som anses vardefullt pa arbetsplatsen. Fitzsimmons et al’s jamfo-
relse mellan chefer visar att kvinnor oftare &n mén byter bransch for att avancera. Detta medfor
olika typer av kapital; kvinnor far en bredare erfarenhet av olika branscher, medan man far en
djupare forstaelse for sin specifika arbetsplats (Fitzsimmons et al., 2013). Forfattarna diskuterar
att kvinnor darmed begransas till chefspositioner som inte kraver lika ingaende kunskap om
branschen. Forskningen ar intressant for var studie da forfattarna anvander en liknande teori
och visar hur monster i mans och kvinnors karridrval ger konsekvenser i arbetslivet.

Maxwell och Ogden (2006) har undersokt kvinnors karriarmgjligheter i detaljhandeln genom
att titta pa hindrande och stottande faktorer i framfor allt organisationskulturen. Stereotyper om
konen, patriarkala maktstrukturer och en preferens for en “manlig” ledarskapsstil &r hindrande
faktorer som tas upp i artikeln. Maxwell och Ogden (2006) menar samtidigt att ledarstilen inom
detaljhandeln gatt mot att vara mer “feminin” da den exempelvis dr mer kommunikativ och
coachande. I intervjuer med chefer och medarbetare fran tre organisationer fann forskarna dock
inga konsstereotyper. Det visade sig att kvinnor och mén har lika mojligheter att avancera i
organisationerna, att prestation gar fore kon. Det som istallet utgor hinder i karridaren for vissa
kvinnor &r svarigheter att kombinera familjeliv med en chefskarriar, nagot ingen av mannen i
studien namnde (Maxwell & Ogden, 2006). Vi kommer i var studie att underséka hur intervju-
personerna uppfattar stereotyper kring kon samt ta hansyn till deras uppfattning om att kombi-
nera karriar med familj.



En forandring som kan urskiljas i ovan ndmnda forskningsresultat ar att de aldre studierna ofta
belyser hur organisationens struktur och normer sétter granser for kvinnor. Studierna gjorda
2006 och senare uppmarksammar snarare hur kvinnor gér annorlunda val &h man, dven om
orattvisa villkor ibland ocksa namns. Nastan samtliga studier beskriver hur kvinnorna tar det

huvudsakliga ansvaret i hemmet.



3. Teori

| detta avsnitt redogors for de teorier vi valt att anvanda for att fa battre forstaelse for faktorer
som kan paverka kvinnors vilja och mojlighet att ta en plats i ledningsgruppen. Dessa ar Career-
ship och olika genusteorier. Careership behandlar vad som paverkar individers val i arbetslivet.
Avseende genus och arbetsliv ar Glastaket en erk&nd och ofta anvand teori som behandlar kvin-
nors mojligheter att nd hoga chefspositioner, baserat pa de strukturer och normer som finns pa
arbetsplatsen. Som komplement belyses &ven teorier om stereotyper kring ledarstilar, arbetsdel-
ning inom familjen samt homosocialitet.

3.1. Careership

Baserat pa tidigare beslutsteorier har Hodkinson och Sparkes (1997) grundat teorin Careership,
som tar hansyn till flera aspekter som tidigare teorier inte gjort. De framhéver att en inte ska se
interna och externa faktorer som sjalvstandiga da en individ gor ett val, utan att faktorerna
samverkar till en helhet. Careership handlar om hur manniskor gér karriarval och definierar tre
dimensioner som paverkar ett beslut; pragmatisk-rationella val, maktrelationer pa arbetsmark-
naden samt forandringar, brytpunkter och konsekvenser.

3.1.1. Pragmatisk-rationella val

Den fdrsta dimensionen handlar om att individer gor pragmatiska och rationella val (Hodkinson
& Sparkes, 1997). Individen gor rationella val utefter personliga erfarenheter eller pa inradan
av nagon narstaende, men individen gor ocksa pragmatiska val beroende pa den sociala eller
kulturella kontext som denne vaxt upp eller befinner sig i. De pragmatisk-rationella valen kan
ibland &ven grundas pa kanslor.

Denna grundpelare baseras pa Bourdieus (1977) teori om habitus, som innebér att en individ
har ett internaliserat tanke- och handlingsmonster som formas utifran dennes sociala samman-
hang och identitet. Med andra ord gor en individ val utefter sina samlade erfarenheter och lar-
domar, eftersom dessa hjélper individen att se meningsfullhet i ett beslut. Individens grupptill-
horighet avseende exempelvis kon, etnicitet och klass kan paverka individens val eftersom
dessa faktorer ingar i en social struktur. Sadana strukturer kan bidra till att reproducera monster
och ligga till grund for stereotypisering, vilket enligt Ashton et al. och Lee et al. kan vara en
orsak till segregering pa arbetsmarknaden (Hodkinson & Sparkes, 1997).

Utefter individens rationella och pragmatiska valmdjligheter tas beslut som baseras pa perso-
nens handlingshorisont (Hodkinson & Sparkes, 1997). Individens handlingshorisont grundar
sig pa dennes habitus samt de strukturella mojligheterna som arbetsmarknaden ger. Personens
val utgdér med andra ord vad hen kédnner dr “rétt” 1 kombination med de olika valmojligheter
som finns, vilket innebér att beslut tas bade genom subjektiva forestallningar och objektiva
forutsattningar.



3.1.2. Maktrelationer pa arbetsmarknaden

Den andra dimensionen handlar om maktrelationer pa arbetsmarknaden. Hodkinson och
Sparkes (1997) utgar fran Bourdieus teori om falt, som kan anvéandas som en liknelse av arbets-
marknaden. Bourdieu (citerad i Hodkinson & Sparkes, 1997) liknar faltet vid en spelplan, dar
regler ska foljas och dar det finns olika aktorer och intressenter, vilka kan liknas vid spelpjaser.
Det kan exempelvis vara arbetsgivare, arbetstagare eller narstaende till arbetstagaren. Det som
dock skiljer faltet fran en spelplan &r att det pa arbetsmarknaden finns aktorer med olika mal,
samt att aktorerna inom faltet har olika kapital och makt som féltet struktureras av. Darigenom
ar en individs karridrval beroende av det komplexa monstret av relationer mellan intressenter.
Varije aktor har ndgon form av kapital — socialt, symboliskt, ekonomiskt eller kulturellt — vilket
har inverkan pa dennes mojlighet att kunna paverka “spelreglerna” pa féltet. Okano (citerad i
Hodkinson & Sparkes, 1997) h&vdar att en form av kapital hos en individ kan vara en positiv,
negativ eller neutral tillgang beroende pa kontext. For en person som har dreadlocks kan
frisyren till exempel vara en positiv tillgdng om hen vill spela i ett reggaeband, en negativ
tillgang om hen vill jobba pa bank eller neutral om hen vill arbeta med skogsbruk (Hodkinson
& Sparkes, 1997).

Pa en arbetsplats finns ett standigt flode av interaktioner sasom forhandlingar, konflikter och
overenskommelser (Hodkinson & Sparkes, 1997). Dessa interaktioner kan, men behéver inte,
paverka en individs beslut. For att forsta vad som paverkar en individs beslut maste hansyn tas
till pragmatisk-rationella beslut, individens habitus och interaktionerna inom faltet.

3.1.3. Forandringar, brytpunkter och konsekvenser

Den tredje och sista dimensionen som paverkar en individs karriarval handlar om forandringar,
brytpunkter och konsekvenser (Hodkinson & Sparkes, 1997). Forfattarna talar om karriédrut-
veckling som ett forlopp av brytpunkter som paverkar en individs karriarvag och att det i manga
yrkesbanor finns forutbestamda brytpunkter. Vid varje brytpunkt paverkas en individs habitus
och darmed foréndras en individs identitet.

Hodkinson & Sparkes (1997) kategoriserar tre olika sorters brytpunkter som paverkar en
individs karriarvag. Manga brytpunkter ar en kombination av tva eller alla tre av dessa. En av
brytpunkterna ar struktur, och sker till exempel da en person gar i pension. En annan brytpunkt
ar sjalvinitierad, vilket innebér att en individ av egen vilja tar ett beslut. Ett exempel pa detta ar
da en person sager upp sig for att borja ett nytt jobb. Den tredje brytpunkten handlar om att
individens situation andras pa grund av externa faktorer, till exempel att hen blir uppsagd pa
grund av arbetsbrist. Brytpunkter kan vara positiva eller negativa upplevelser och samma typ
av brytpunkt paverkar individer olika. Vidare menar Hodkinson och Sparkes (1997) att for varje
brytpunkt upplever individen konsekvenser och att dessa konsekvenser &r av betydelse for
individens fortsatta karridrutveckling.

Careership ar relevant for var studie da den belyser viktiga aspekter som paverkar individers
karridrval. Pa sa satt tar vi hansyn till bade inre och yttre faktorer som kan paverka huruvida
kvinnor vill ta plats i ledningsgruppen. Teorin &r saledes anvandbar for formulering av intervju-
guide och analys av materialet.



3.2. Genusteorier

| denna del belyses genusteorier. Det ar av stor vikt att skilja mellan kon och genus, da kén
refererar till det fysiska kdnet medan genus innebér en viss roll som foljer pa det kon en har
(West & Zimmerman, 1987). Genus hor till den roll som skapas och reproduceras av psyko-
logiska processer och samhélleliga och kulturella normer. | teorierna nedan ar det inte biolo-
giska konsskillnader som berdrs, utan vilka forutsattningar och villkor mén respektive kvinnor
ges i samhallet.

3.2.1. Glastaket

U.S. Glass Ceiling Commission (1995) definierar glastaket som en osynlig barriér i organisa-
tioner vilken hindrar kvinnor och minoritetsgrupper fran att nd de hogsta positionerna, oavsett
deras kvalifikationer och tidigare prestation. Metaforen av ett glastak beskriver hur toppositio-
nerna ar klart synliga for kvinnor, d&ndock onabara (Davies-Netzley, 1998).

Cotter, Hermsen, Ovaida och VVanneman (2001) vidareutvecklar begreppet genom att stalla upp
fyra kriterier for glastakets forekomst. Det forsta kriteriet ar att det ska finnas en ojamlikhet
mellan konen eller personer med olika etniskt ursprung som inte kan forklaras av dessa indivi-
ders o-/formaga att utfora ett bra arbete, som till exempel erfarenhet och motivation. Det andra
kriteriet innebar att skillnaderna blir stérre hogre upp i hierarkierna, vilket gar att undersoka
genom att exempelvis jamfora andelen kvinnor pa mellanchefsposition med andelen kvinnor i
ledningsgruppen. Om kvinnor pa alla nivaer i en organisation upplever samma ojamlikheter ror
det sig alltsa inte om ett glastak, utan om skilda forutsattningar for konen generellt (Cotter et
al., 2001). Kriterium tre innebdr att chansen att bli befordrad &r olika stor for de olika kénen
eller for olika etniska grupper och det fjarde kriteriet séger att ojamlikheterna 6kar under karria-
rens gang (Cotter et al., 2001). Dessa dimensioner ar tatt sammankopplade, exempelvis i den
betydelse att l&gre chanser for kvinnor att bli befordrade innebér allt mer mansdominerade
kandidatpooler ju hogre upp i hierarkin en kommer (Cotter et al., 2001). Glastaket ar alltsa
nagot annat an vad som definieras som diskriminering, da det blir tydligare i takt med nivaerna
i organisationshierarkin (Cotter et al., 2001) och visar pa strukturer i organisationer och sam-
héllet snarare an enskilda handelser.

3.2.2. Stereotyper kring ledarstilar

Wilson (2008) menar att den skeva konsférdelningen mellan mén och kvinnor pa chefsposi-
tioner till stor del grundar sig i stereotypa uppfattningar; kvinnor i ledarposition uppfattas som
hjalpsamma, empatiska och samarbetsinriktade medan man i samma position kdnnetecknas som
sjalvsakra, dominerande och kompetenta. Morrison och VVon Glinow (citerade i Wilson, 2008)
menar att generellt sett stimmer ménnens ledarstilar battre dverens med den uppfattning
manniskor har av en bra ledare och att kvinnors personlighetsdrag och beteendemdnster anses
vara mindre lampade for en chefsroll. Det finns dock studier som visar pa att mans och kvinnors
ledarstilar inte skiljer sig at (Wilson, 2008). Trots detta kan skilda forvantningar pa mans och
kvinnors ledarstilar leda till missbelatenhet om ledaren inte uppfyller forvantningarna fran
omgivningen. Foljaktligen kan alltsa en kvinna som innehar stereotypt manliga egenskaper
uppfattas negativt.



3.2.3. Arbetsdelning inom familjen

En annan teori om vad kvinnors underrepresentation i de hogre chefspositionerna kan bero pa
beror fordelningen av lonearbete och arbete i hushallet, som antas besta av en kvinna, en man
och eventuellt deras barn (Jonung, 1997). Da mannen vanligtvis har hogst 16n ar det ekonomiskt
mer gynnsamt att han &r den som arbetar mest, medan kvinnan far ta storre ansvar i hemmet.
Detta ansvar kan innebéra svarigheter att uppfylla vissa av de krav som stélls pa hoga positioner
gallande till exempel langa arbetsdagar och tjansteresor (Jonung, 1997). Samtidigt havdar
Forsakringskassan (u.d.) att bland annat skatteeffekter vid foraldrapenning resulterar i att det i
manga familjer ar mest Ionsamt om den med hogst loneinkomst tar ut fler foraldradagar.

Hartmann (1976) menar att det &r den patriarkala maktstrukturen som gor att kvinnor tenderar
att ta storre ansvar for hushallet. Mannens dverordnade position i samhéllet reproduceras bade
pa den segregerade arbetsmarknaden och i hemmet, dar kvinnan ofta tar huvudansvaret for barn
och hushall (Hartmann, 1976). P4 samma satt som dessa tva omraden véxelverkar, samverkar
kapitalismen och patriarkatet. Kapitalismens genomslag innebar en méjlighet for kvinnor att
genom lénearbete starka sin position i samhallet, men da kapitalismen praglats av och utveck-
lats i en patriarkal samhallsordning dar ménnen sett till att behalla sina privilegier har kvinnors
underordning vidmakthallits (Hartmann, 1976). Trots att samhéllet forandras och manga par
idag stravar efter jamlikhet finns makthierarkin i heterosexuella relationer kvar (Knudson-
Martin, 2015).

3.2.4. Homosocialitet

Homosocialitet handlar om hur dominans och makt uppréatthélls hos en grupp (Kanter, 1977).
Hammarén och Johansson (2014) skiljer mellan tva olika former av fenomenet. Horisontell
homosocialitet handlar om vanskapsband mellan man medan vertikal/hierarkisk homosocialitet
beskriver hur man uppratthaller sin 6verordnade status i forhallande till kvinnor. Detta sker
genom att man umgas och arbetar tillsammans med andra mén och utbyter vardefull informa-
tion saval som socialt och kulturellt kapital (Hammarén & Johansson, 2014). Flera studier visar
att ledare ofta fattar tycke for de medarbetare som liknar dem sjélva, och ar mer villiga att hjalpa
dessa i karridren (Kanter, 1977). Att anstélla och befordra personer fran den egna gruppen
bekraftar ocksa gruppens ratt och lamplighet att inneha dessa positioner (Kanter, 1977), vilket
gynnar bade de som redan sitter pa hoga poster och de aspiranter avsamma kon, etnicitet etcete-
ra som vill na dit. Socialisation och normer ar mer informella faktorer genom vilka kvinnors
konkurrenskraft kan begrénsas jamfort med mannens (Jonung, 1997). Negativa sociala konse-
kvenser kan folja for den som bryter mot sociala normer och pa sa satt kan de uppratthallas
(Bradley & Healy, 2008).

Genom att anvanda dessa teorier tar vi hansyn till genusrelaterade inre och yttre faktorer som
kan paverka kvinnors majligheter och vilja att fa plats i ledningsgruppen. Teorierna komplette-
rar Careership eftersom de tydligt belyser faktorer som organisationsstruktur, férvantningar och
samhallsnormer relaterade till genus. Dessa teorier ar anvandbara for att formulera var intervju-
guide och analysera var empiri.



4. Metod

| detta avsnitt beskriver och motiverar vi vart tillvagagangssatt. Vi redogor for urval, intervjuer,
transkribering och analys. Vi reflekterar dven kring etik och metodologiska brister.

For att besvara var fragestallning har kvalitativ metod i form av intervjuer tillampats. Anled-
ningen till detta var for att kunna se hur kvinnor pa chefsposition resonerar kring karriar och
darigenom fa en djupare forstaelse for de mekanismer som ger upphov till skillnader pa arbets-
marknaden. Studiens utgangspunkt ar hermeneutisk, vilket innebar att fokus har lagts pa inter-
vjupersonernas uppfattningar och bild av verkligheten (Bryman, 2008). Vidare har en abduktiv
ansats anvants, vilket betyder att vi utgatt fran vissa teoretiska antaganden men samtidigt varit
oppna for att utifran empirin applicera nya teorier (Larsson, 2005). Detta berodde pa att vi ville
grunda vara intervjuer pa tidigare forskning och teori, men samtidigt vara déppna for att nya,
oforvantade foreteelser kunde framkomma under intervjuerna.

4.1. Urval

Urvalet har varit malstyrt, vilket innebar att intervjupersonerna behéver uppfylla utvalda krite-
rier (Bryman, 2008). Eftersom vart syfte ar att fa en djupare forstaelse for varfor sa fa kvinnor
befinner sig i ledningsgrupper i privat sektor ansag vi att det var relevant att intervjua kvinnor
som befinner sig pa en chefsposition under ledningsgruppen. Med ledningsgrupp avser vi den
grupp chefer som befinner sig hogst i hierarkin och saledes har dvergripande ansvar for organi-
sationen och dess utveckling. Vidare ar urvalet en kombination av bekvamlighetsurval och sné-
bollsurval; bekvamlighetsurvalet bestod i att vi tillfragade egna kontakter medan snobollsurva-
let innebar att dessa kontakter hanvisade oss vidare till ytterligare potentiella intervjupersoner
i samma organisation (Bryman, 2008). Vi har valt att intervjua kvinnor fran olika privata foretag
for att kunna gora jamforelser mellan organisationerna.

4.2. Intervjuer

Kvalitativa intervjuer ansdg vi vara den bast lampade metoden for att besvara vara frage-
stallningar, da det var individers upplevelser och erfarenheter vi ville studera. Intervjuerna har
varit semistrukturerade, vilket innebér att de forberedda fragorna ar relativt 6vergripande och
Oppna for att intervjupersonen ska ha storre frihet att ta upp det som kénns viktigt (Bryman,
2008). Utifran vad deltagaren svarar kan forskaren stélla foljdfragor for att fa en djupare
forstaelse for vad personen beskriver. Det dr 6nskvart inom kvalitativ metod att lata intervjun
ga at olika hall, da det sager nagot om intervjupersonens upplevelse av vad som ar betydelse-
fullt. Dessutom dr det viktigt att vi som forskare ska kunna ge forutsattningar for att nya och
oforberedda samtalsamnen kan uppkomma. Samtidigt gor intervjufragorna att fokus inte gar
for langt ifran amnet, vilket lattare kan ske i ostrukturerade intervjuer (Bryman, 2008).

Intervjufragorna formulerades med hjalp av tidigare forskning och teorier kring amnet. Var
intervjuguide (se Bilaga 3) har formats utefter tre teman, vilka ar organisationsstruktur,
organisationskultur och individuella faktorer. Kultur och struktur ar externa faktorer som kan
paverka kvinnors majligheter att na toppen av hierarkin. De mer personliga fragorna berér
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intervjupersonernas beslut kring arbetet, vilka kan paverkas av bade interna och externa
faktorer.

Sammanlagt har sju personer intervjuats da vi ansag att detta var ett lampligt antal for studien
och var tidsplan. Vi ville ocksa ha marginal ifall ndgon skulle avboka intervjun eller om nagon
intervju inte skulle ge relevant underlag for studien. Dessa sju intervjupersoner arbetar pa tre
olika foretag i olika branscher; tre personer arbetar pa ett industriforetag, tva pa ett medieforetag
och tva pa en arkitektbyrd. Vi resonerade att en jamn fordelning av intervjupersoner fran tre
foretag ger ett mer nyanserat underlag &n om vi hade intervjuat kvinnor som samtliga kom fran
samma arbetsplats. Samtidigt resonerade vi att flera intervjupersoner fran samma foretag
tillsammans kan ge en béttre bild av foretagets kultur och struktur. Antalet medarbetare pa
industriforetaget ar cirka 300 i Sverige. Arkitektbyran har omkring 900 medarbetare och
medieforetaget cirka 500, inrdknat dgarforetaget. Fordelningen av kvinnor och man i féretagens
ledningsgrupper ser olika ut; pa arkitektbyran ar majoriteten kvinnor och pa industriforetaget
och medieftretaget ar ledningsgruppen mansdominerad.

Vid intervjun narvarade alltid tre personer; intervjudeltagaren samt vi tva forskare. Ansvaret
delades upp sa att en person stéllde intervjufragorna medan den andre antecknade och kunde
stdlla foljdfragor. Innan intervjun borjade fick intervjupersonerna signera ett samtyckesavtal
och med deras medgivande spelades intervjun in. Intervjuerna skedde i ett bokat rum pa deras
arbetsplats eller i deras egna kontorsrum och varade i cirka en timme.

4.3. Transkribering och analys

Vid transkribering av intervjuerna skrevs alla ord ut, bortsett fran irrelevanta “ehm”, “hmm”
och dylikt. Vi noterade dven l&angre pauser och skratt. Daremot noterades inte tonbyten, kropps-
sprak, dverlappande tal etcetera.

Tematisk analys anvandes for att bearbeta intervjuerna. Att soka efter teman i texten innebar att
vara observant pa aterkommande tankar och beskrivningar, metaforer, likheter och skillnader i
svaren etcetera (Bryman, 2008). Tematisk analys ger ocksa majligheten att underséka implicita
idéer som ligger till grund fér vad som faktiskt ségs (Braun & Clarke, 2006). Vi kodade forst
de uttalanden som var relevanta for vart syfte for att sedan gruppera dessa. Tio kategorier kunde
urskiljas, vilka delades in i fyra huvudteman: personlig autonomi, familjesituation, arbetstill-
fredsstéllelse och stéttning. Tematiseringen &r alltsa gjord utifran var empiri snarare &n teori,
vilket kan liknas vid en induktiv ansats. VVara valda teorier har applicerats efter tematiseringen.

4.4. Etiska aspekter

Vetenskapsradet (2002) staller upp fyra etiska krav som bor féljas inom forskning i humaniora
och samhéllsvetenskap. | detta stycke foljer en redogdrelse for hur vi forhallit oss till dessa
krav, samt 6vriga etiska aspekter som aktualiserats i var studie.
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Informationskravet innebér att studiens deltagare ska informeras om hur de bidrar till studien
och pa vilka villkor (VVetenskapsradet, 2002). Efter att ha tillfragat deltagarna ifall de ville med-
verka i en intervju mejlades de ett dokument dér denna information framgick (se Bilaga 1). Vi
fortydligade ocksa vid varje intervjutillfalle att de fick avhoja att svara pa fragor eller avbryta
hela intervjun, samt att de efter intervjun hade rétt att dra tillbaka sina uttalanden.

Det andra kravet kallas samtyckeskravet, vilket fordrar deltagarnas samtycke (Vetenskapsradet,
2002). For att forsékra oss om att detta krav uppfylldes fick varje deltagare signera ett samtyck-
esformular vid intervjutillfallet (se Bilaga 2). Kravet innebar ocksa att de medverkande har ratt
att nar som helst avbryta sitt deltagande, vilket vi informerade om, samt att deltagare ej far
utsattas for patryckningar eller vara i beroendeforhallande till forskarna (Vetenskapsradet,
2002). Varken patryckningar eller en sadan relation férekom i denna studie.

Konfidentialitetskravet innebér att deltagare ska avidentifieras i den man det ar majligt, samt
att uppgifter om deltagarna inte ska vara tillgangliga for utomstaende (Vetenskapsradet, 2002).
Vi har i uppsatsen undanhallit namnen pa intervjudeltagare och de foretag de arbetar pa samt
vilken typ av chefsposition de innehar. Ljudinspelningar fran intervjuerna har raderats efter
transkribering. Transkriberingarna sparades dock, ifall de skulle begéras ut av opponenter eller
examinator.

Walford (2005) menar att en fullstdndig anonymitet bland deltagare och deras organisation i en
kvalitativ studie ar svar att uppna ifall de medverkande kommer fran samma organisation och
kanner varandra. Vidare kan dvriga i organisationen som fatt kdannedom om studien och dess
deltagare gora konfidentialiteten annu mer sarbar. En svaghet gallande konfidentialiteten i var
studie ar att eftersom deltagarna har tipsat om varandra vet de om vilka personer fran deras
foretag som medverkat i studien. Detta kan eventuellt ha hammat intervjupersonerna i deras
svar. Det finns ocksa en risk att deltagarna diskuterat amnet infor intervjun och séaledes ger
liknande svar. Detta hade kunnat forhindrats genom att soka upp varje intervjuperson enskilt,
men samtidigt resonerade vi att chansen for att intervjupersonerna skulle tacka ja férmodligen
skulle 6ka om de visste att fler i organisationen skulle medverka. Det var i vissa fall ocksa svart
att fa information om vilka i organisationen som var chefer, varpa vi behovde hjalp internt. Vi
har sedan sjéalva kontaktat varje deltagare med forfragan om medverkan.

Det fjarde och sista kravet ar nyttjandekravet, som fastslar att insamlad empiri endast far brukas
i forskningssyfte (Vetenskapsradet, 2002). Detta informerades deltagarna om (se Bilaga 1).

Vid utformningen av intervjuguiden tog vi hansyn till att karriér och chefskap kan vara ett
kansligt amne. Det kan k&nnas obekvamt att prata med ok&nda ménniskor om varfor en inte har
natt toppskiktet i sin organisation och dela med sig av information som kan anses vara privat.
Intervjufragorna formulerades darfor pa ett séatt som inte skulle uppfattas som skuldbelaggande.

Under genomforandet av intervjuerna bad en intervjuperson att fa forhandsgranska vilken empi-
ri som amnats anvandas fran hennes intervju. Vi har darfor latit samtliga intervjupersoner grans-
ka sina citat innan publicering. Resultatet har ej behdvt korrigeras efter denna granskning.
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4.5. Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet &r forutsattningar for att forskningen ska vara anvandbar och handlar
om den grad av tillforlitlighet och akthet som forskningsresultaten ger (Bryman, 2008). Relia-
bilitet handlar om hur val en studie &r kompatibel med verkligheten och om resultaten skulle fa
samma utslag om studien skulle goras igen. Validitet handlar om hur vél forskaren mater det
som ar avsikten att métas (Bryman, 2008).

Begreppen anvands framfor allt vid kvantitativ forskning, men gar att anpassa till kvalitativa
studier genom att mindre vikt laggs vid matning av fragor (Bryman, 2008). Vid kvalitativ
forskning ar det svart att mata reliabiliteten, delvis pa grund av att en ny studie kan innebéara
nya sociala betingelser jamfort med den forsta studien. Forskare tolkar ocksa resultat olika. Vi
som genomfort studien ar homogena vad galler kon, alder och sysselsattning, vilket kan ha
bidragit till en snavare tolkningsram. Aven intervjupersonernas svar kan ha paverkats av att vi
ar kvinnor. Det ar mojligt att en man skulle ha fatt ett annat resultat vid samma intervju.

Validiteten kan vara sarbar vid kvalitativ forskning eftersom forskaren utgar fran och gor sin
tolkning utefter valda teorier (Bryman, 2008). Vid genomférande och analys av studien hade vi
dessa aspekter i dtanke. Att studien genomforts med kvalitativ metod, dar relativt fa intervju-
personer deltagit, medfor att det finns begransningar i att kunna generalisera resultatet till ett
storre sammanhang. (Bryman, 2008). Daremot beskriver Larsson (2009) att generaliserbarheten
kan ligga hos lasaren och huruvida hen kanner igen sig i sammanhanget.

4.6. Kritiska reflektioner

Kontexten i vilka intervjupersonerna arbetar paverkar den insamlade empirin (Bryman, 2008).
Vi kan anta att empirin hade sett annorlunda ut om vi hade intervjuat personer fran andra foretag
och darmed andra kontexter. Exempelvis visar Regnds (2013) forskning att kvinnodominerade
arbetsplatser kan medfora battre forutsattningar for kvinnor. En sadan kontext har ej studerats
har. Da samtliga foretag ar relativt stora ar det aven mojligt att vi hade fatt ett annorlunda
resultat om vi hade studerat mindre foretag. Ett alternativ till vart urval skulle vara att studera
flera foretag inom samma bransch for att pa sa satt fa en djupare forstaelse for just den
branschen.

En annan kritisk reflektion rér vart beslut att lata intervjupersonerna forhandsgranska de citat

vi avsett anvanda i var studie. Darigenom forsatte vi oss i en situation dar vi riskerade att fa
redigera delar av resultatet.
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5. Empiri och analys

| detta avsnitt presenteras och analyseras empirin under féljande teman: Personlig autonomi,
Familjesituation, Arbetstillfredsstallelse och Stottning. Alla intervjupersoner har givits finge-
rade namn och for tydlighetens skull har de namngivits utifran deras respektive bransch:

Arkitektbyran: Amanda och Annika.
Medieforetaget: Marianne och Monica.
Industriforetaget: Ida, Irene och Ingela.

5.1. Personlig autonomi

5.1.1. Kén och kompetens

Ett aterkommande temai alla intervjuer &r att jamstalldheten har gatt framéat och att det ar lattare
for kvinnor att gora karriar idag an for tio ar sedan. Det verkar finnas en vilja fran arbetsgivar-
hall att 6ka jamstélldheten, vilken beskrivs fran tva olika vinklar. Det ena perspektivet ar att
kon inte har nagon betydelse for mojligheterna att gora karriar i féretaget, utan att det ar kompe-
tensen som avgor:

Men jag tror att man mestadels gar pd kompetens hér. Eftersom vi ar lika manga kvinnor och man
pa kontoret sa blir det ju ganska jamnt fordelat. [Annika]

Den som gor jobbet till 100 procent och inte slirar och inte lamnar nat till nan annan, den varderas
valdigt valdigt mycket hogre an nan som inte gor det. Oavsett kon. [Monica]

Intervjupersonerna beskriver att kompetens gar fore kon avseende karriarmojligheter i foreta-
gen. Det &r varken en stottande eller hindrande faktor for kvinnorna specifikt, eftersom konen
ges lika mojligheter. Men med tanke pa att de beskriver att kvinnor med tiden fatt utékade
mojligheter kan det kanske uppfattas som stéttande. Regno (2013) diskuterar att kon far en
perifer betydelse nar majoriteten individer pa en arbetsplats delar samma kénstillhorighet. Utsa-
gorna ovan tyder pa att det dven kan vara sa i konsheterogena grupper, och att det snarare
handlar om hur arbetsgivaren definierar och vérderar kompetens.

Det andra perspektivet som framkommer i var empiri &r att kvinnor kan ha en fordel vid till
exempel rekrytering till en mansdominerad grupp, da foretaget vill ha heterogena arbetsgrup-
per:

Jag tror att for varan del, eftersom vi ar [ett medieforetag], vi ska liksom vara ett foredome, sa ar
det ju liksom en fordel att vara det underrepresenterade kdnet, for man vill gérna ha lika.
[Marianne]

I den hér branschen [industri] ar det flera man, helt enkelt. S& det kan nog till och med vara en
fordel om man ar kvinna att komma in... Att ar det tva helt likbordiga kandidater sa kan det vara...
ses som en fordel att fa in en tjej. Bara av den anledningen. Men likval sitter det ju inte lika manga
kvinnor i ledningsgruppen, sa det ar ju nagonstans dar... Aa. Nagonstans dar hander det ju nagon-
ting. [1da]
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Positiv sarbehandling visar sig vara en stottande extern faktor for kvinnorna, da deras uppfatt-
ning ar att det kan vara till férdel da kvinnor &r underrepresenterade. Liknande resultat presen-
teras i SOU 2014:80. Men vid en viss niva tar det stopp, nagot som kanns igen fran teorin om
glastaket (Cotter et al., 2001). De tva andra intervjupersonerna fran industriféretaget beskriver
att personerna i ledningsgruppen séllan byts ut och att branschen lange varit starkt mansdomi-
nerad, vilket ocksa ar en mojlig forklaring till att foretagets ledningsgrupp till majoriteten bestar
av man. Monica anser att:

Kommer du tillrackligt hogt upp finns det dnda ett glastak [Monica]

Hon &r den enda som n&mner ett glastak uppsatt av organisationen, men det finns vissa antyd-
ningar till det dven i andras utsagor. Samtidigt sdger manga att man och kvinnor har lika méjlig-
heter, alltsa att glastaket inte existerar. Pa fragan om hur urvalet till ledningsgruppen gar till ges
ganska vaga svar, det verkar inte som att urvalsprocessen &r sarskilt transparent. Detta medfor
troligtvis att egna tolkningar gors av vilka kriterier urvalet grundar sig pa, och vi kan inte utifran
var empiri svara pa ifall ett glastak under ledningsgruppen existerar eller ej i de studerade fore-
tagen. Vi kan daremot se ett monster att pa arkitektfirman ar konen relativt jamt fordelade i
ledningsgruppen, nagot intervjupersonerna darifran ofta framhaver. P medieforetaget och pa
industriforetaget ar ledningsgrupperna mansdominerade, och svaren fran dessa intervjupersoner
visar pa glastaksresonemang.

5.1.2. En kan om en vill

Flera av intervjupersonerna menar att det ar upp till en sjalv att visa vad en gar for for att bli
uppmarksammad och kunna avancera i organisationen. Det finns stora méjligheter for den som
ar ihardig och visar att den vill utvecklas:

Jag skulle saga att det &r sé att vi har lika méjligheter, sen handlar det ocksa kanske om hur man
hanterar sig sjalv och sin utveckling och hur man trivs i den har platta hierarkin. Det dr kanske
det det handlar om. For att det bygger valdigt mycket pa att man ska ta sig framat, ta plats, eller
det finns i alla fall mgjlighet att géra det. [Annika]

Samtidigt beskriver nagra att de inte haft som direkt mal att ta den chefsposition de har idag,
vilket dven visas i Muhonens forskning fran 1999. Att de tog steget att bli chefer beror mer pa
tillfalligheter och att de har fatt forfragan utan att sjalva ha sokt en vakant tjanst:

Det hér har ju tagit en helt ny vandning som jag inte haft férut. [...] Omstandigheter som har gjort
att jag har blivit tillfrdgad av min chef da, att ta ver nar det har blivit 6ppningar och luckor, har
ju gjort det valdigt... Det har ju varit valdigt roligt. [Irene]

Muhonen (1999) resonerar att samhallsnormer om att kvinnor inte ska vara karridrister kan
paverka kvinnorna att beskriva sin karriar som ett resultat av tillfalligheter istallet for egna val.
Sa kan vara fallet dven har, da Irene beskriver sin befordran utan att namna sitt eget driv som
en anledning. Men det finns ocksa utrymme for andra tolkningar. | Irenes fall verkar det vara
sa att da hennes chef erbjudit henne en hogre position har hon sett nya mojligheter. Kopplat till
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Careership kan en se det som att Irenes handlingshorisont har vidgats (Hodkinson & Sparkes,
1997).

5.2. Familjesituation

Samtliga intervjupersoner har barn i olika aldrar, och det verkar vara viktigt fér dem att hitta
sétt att kombinera familjeliv med arbetsliv. Flera nd&mner att de inte vill ta en hdgre chefsposi-
tion med mer ansvar, till exempel som medlem i ledningsgruppen, da det skulle innebara mindre
tid for familjen:

Om du fragar mig nu sé har jag ingen bradska for jag vet ocksé vad... Att det krdver lite mer, och
jag vet inte om det ar vért det just nu. [...] Det far liksom inte bli pa bekostnad av privatlivet eller
familjen. [1da]

Nagra namner att de kan tanka sig en plats i ledningsgruppen nar barnen blivit &ldre, men inte
som det ser ut just nu. Redan pa sin nuvarande chefsposition far de arbeta hemifran nar barnen
har somnat eller ta telefonsamtal efter arbetsdagens slut. Annika har dock bestamt sig for att
aldrig jobba Gvertid eller hemifran och nagra har ocksa tidigare haft en arbetsvecka pa fyra
dagar, bade for att fa tid till barnen och avslappning fran arbetet.

Att fa barn kan ses som en brytpunkt i kvinnornas karriar, da det innebar forandrade forutsatt-
ningar (Hodkinson & Sparkes, 1997). Som vi kan se &r konsekvenserna negativa i relation till
att ta en plats i ledningsgruppen, da intervjupersonerna inte langre vill eller kan lagga lika
mycket tid pa arbetet som innan de blev féraldrar. Samtidigt namner flera att detta kan forandras
nar barnen blivit &ldre, och brytpunkten blir for dessa kvinnor mer ett tillfalligt avbrott:

Skaffar man barn vid, strax fére 30 s& har man ganska stora barn nar man &r eh... har fyllt 40 och
Gver. Och det finns gott om tid att géra karriar pa om man nu ska gora det. [Annika]

Ingen intervjuperson upplever att de direkt har missgynnats i arbetslivet for att de varit foraldra-
lediga, daremot att de kan ha missat méjligheter under tiden de varit franvarande. Flera har
dock avancerat kort efter foraldraledigheten, vilket motséager detta pastaende. Det verkar inte
som att de blev "bortglomda” under tiden de var hemma, utan att arbetsgivaren hade en plan
for vad som skulle handa nar de kom tillbaka. Amanda tror ocksa att foraldraledigheten kan
vara en positiv erfarenhet nar en kommer tillbaka till arbetet:

Den tiden man &r hemma kan vara en tid for reflektion, dver vad man gér som kanske ibland kan
bidra till att man forandrar sig till det battre. Ofta kan man kanske bli mer effektiv ocksa niar man
ar pd arbetet efter att man har fatt barn. [Amanda]

En iakttagelse som gjordes under intervjuerna ar att kvinnorna framhaller att det ar deras eget
beslut att ta stort ansvar fér familjen, samtidigt som de tror att det ar ett karriarhinder for kvinnor
generellt:
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Det som kanske stoppar kvinnor fran att ga langre, kan ofta vara nan form av att man tycker att
det racker, att familjesituation och sant gor att det anda, det blir for mycket och d& handlar det
kanske om en totalbelastning i livet, det handlar kanske inte bara om det man g6r pa kontoret utan
att man valjer liksom att ta andra ansvar hemma. [...] Jag tycker att det kanske snarare &r en
samhallsfraga an bara pa det har kontoret. Att det handlar om samhallet i stort, att vi blir valdigt
latt traditionsbundna nér vi hamnar i familjesituationen. [Amanda]

Och det ér ju inte foretaget som har satt det glastaket, det &r ju jag. [...] Det dr inget jag gar och
funderar éver, min familj kommer forst, innan foretaget. Det bara ar sd. Och jag tror att manga
kvinnor tanker s& medan flera man kanske har den markservicen, om man far sdga sa, hemma. Vi
ar inte riktigt sa... moderna och... vad heter det... jamstéllda som vi kanske vill tro. [Ida]

| intervjusvaren ovan dr det tydligt att ansvarskénslan for familjen inte bara grundar sig i
kvinnornas egna livsval och prioriteringar, utan ocksa i hur det ser ut i samhéllet och vad som
forvantas. Valen som grundas i detta dr vad Careership bend&mner som pragmatisk-rationella,
da de paverkas av individens egna tankar och erfarenheter men ocksa av faktorer som kon och
det omgivande samhaéllet. Tillsammans skapar detta en handlingshorisont som sétter ramarna
for individens valmgjlighet (Hodkinson & Sparkes, 1997). Hartmanns (1976) teori om patriar-
katet och kapitalismen stammer éverens med vad intervjupersonerna beskriver. De har goda
mojligheter att utvecklas i arbetet men de drar samtidigt det storsta lasset i hemmet, medan
mannen mer obehindrat kan satsa pa Karridren. Aven tidigare forskning visar pa denna uppdel-
ning mellan makar (se Ivarsson, 2001, Maxwell & Ogden, 2006 samt SOU 2014:80).

Monica utmarker sig i intervjuerna da hon aven nar hennes dotter var mindre la ner den stora
mangd tid och néarvaro som hennes chefsposition tar i ansprak:

Da fick min man ta det, och sen sa skaffade vi, vi hade ndn som kom och hjalpte oss en gang i
veckan sa att han ocksé skulle kunna jobba lite langre. [...] Men jag tror inte att hon [dottern] har
farit illa av det. Men ja, det &r Klart att jag har funderat, just under den dar enormt intensiva
perioden [...] och det var ju &nda nér hon var barn och ah, viixte upp, sé... Men det var bara s
det var, har man det jobbet sa... Hénder det saker s& fir man liksom avbryta och édgna sig at det.
[Monica]

Det gar att ana ett visst daligt samvete dver att hon jobbat mycket under dotterns uppvaxt,
samtidigt som hon inte tycker att det varit nagot storre problem. Ett liknande resultat visas i
Ivarssons forskning fran 2001, dar deltagarna upplever en forvantan fran samhallet att som
kvinna alltid tillgodose familjens behov i férsta hand. | Monicas situation verkar barnomsorgen
forst ha varit ganska jamt fordelad mellan foréldrarna for att sedan bli ett strre ansvar for
maken. Nar han sedan ocksa velat satsa mer pa karridren har de fatt anlita extra hjalp. VVar empiri
visar inga exempel pa att mannen tagit det storsta familjeansvaret, vilket bekraftar Hartmanns
(1976) teori om ménnens dverordning i samhéllet. Ingen av intervjupersonerna tar upp ekono-
miska skal som en grund for ansvarsfordelningen, vilket Jonung (1997) ndmner som en vanlig
forklaring. Kvinnorna som intervjuats ar chefer och har troligtvis en relativt hog [6n men anda
ar det oftast de som far ta storst ansvar i hemmet. Pa detta sétt ar familjesituationen en hindrande
faktor for kvinnorna avseende att ta en plats i ledningsgruppen.
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5.3. Arbetstillfredsstallelse

5.3.1. Passion for yrket

Under intervjuerna framkommer en intern faktor som gor att kvinnorna inte vill klattra i organi-
sationen. deras passion for yrket. Flera beskriver hur de hellre vill jobba med det som organisa-
tionen faktiskt producerar istallet for att komma hogre upp i hierarkin dar de skulle komma
langre ifran organisationens produkt. De uppfattar arbetet som mer enformigt och trakigt ju
hdgre upp i organisationen en kommer:

Jag vill rita hus, det &r det enda jag gor s att... Att fa mojlighet att fa eh... gora vackra, vackra
miljoer och skapa vackra miljoer. [Annika]

Nackdelen med att sitta med i ledningsgrupp &r ju att det gar ju extremt mycket... Alltsa ju hogre
upp man kommer desto mer moten ar det. Och méten &r ju inte alltid sa himla roligt. [Marianne]

Flera av intervjupersonerna menar att detta inte betyder att de inte vill utvecklas, utan deras mal
I arbetet dr att bredda sin kompetens och kunna l&ra sig mer om sitt yrke snarare &n att klattra i
organisationen:

Jag siktar inte for att komma hogre, det gor jag inte. Daremot skulle jag gérna vilja bredda min
kompetens, kanske ga till nat sidospar. [Ingela]

Och just nu har jag inte s& langsiktiga mal utan det handlar mer om att bredda min kompetens
inom flera omréden an de som jag har jobbat mycket med just nu. [...] Och jag, jag tycker ocksa
att hantverket ar ganska roligt, att delta i arkitekturprojekt och jobba med arkitektur, och om man
skulle ha en plats i ledningsgruppen sa tror jag inte att man skulle ha... Da skulle tiden for det
minska &nnu mera. [Amanda]

Enligt Careership baseras en persons val i karridaren bland annat pa pragmatisk-rationella beslut,
dar erfarenhet och lardomar spelar in (Hodkinson och Sparkes, 1997). Pa detta sétt ser individen
meningsfullhet med ett beslut. Den pragmatisk-rationella dimensionen kan kopplas till empirin
genom att kvinnorna valjer att inte satsa pa en plats i ledningsgruppen eftersom de upplever
sina nuvarande arbetsuppgifter som mer meningsfulla for dem personligen.

5.3.2. Relation till ledningsgruppen

Det framkommer under intervjuerna att inflytande &r en faktor som paverkar kvinnors vilja och
mojligheter att fa en plats i ledningsgruppen. Flera intervjupersoner menar att deras inflytande
medfor att de ofta kan paverka saker pa foretaget som de vill forandra och att de darigenom
tillgodoser sitt behov av att fa vara delaktig i beslut:

Har far du va med och paverka dven pa mellanchefsnivan, jattejattemycket vilket gor att man
behover inte ha det hér suget upp och sitta med och styra hela tiden for att du far gora s mycket
sjalv har nere anda. [Ingela]

Flera av kvinnorna beskriver hur deras chef fungerar som en brygga for de idéer och Gnskemal
de vill uppfylla:
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Jag skulle nog kanske vilja ta ett steg i karridren och ha mer inflytande men jag ké&nner att just
inflytande... Jag... Det beror nog pa hur man 4r som person. Jag behover inte ha det speciella
inflytandet heller. Kan jag paverka min chef till att dra det i den riktningen s& behdver inte det
vara samre heller. [Ida]

Careership baseras delvis pa Bourdieus teori om att en individs mojligheter att paverka i
organisationen grundar sig i vad hen har for symboliskt, socialt, kulturellt eller ekonomiskt
kapital (Hodkinson & Sparkes, 1997). Flera kvinnor k&nner att de redan i sin nuvarande position
har det inflytande de 6nskar, eftersom de kan paverka organisationen pa hogre niva. Detta skulle
kunna motsvara det symboliska kapitalet. Nagra av kvinnorna namner ocksa att vissa personer
har storre bendgenhet att kunna paverka beroende pa vem de ar som person, snarare an vad de
har for position. Detta skulle kunna motsvara det sociala kapitalet som Hodkinson & Sparkes,
(1997) beskriver.

Det visar sig ocksa att nagra av intervjupersonerna upplever att ledningsgruppen pa foretaget
ar 6ppen och att de darfor vet vad som héander pa foretaget. Pa sa satt ges de majlighet att
komma med konkreta forslag och idéer. Men det framkommer ocksa att en begransad insyn i
ledningsgruppen kan leda till begrdnsad kunskap om vad som hénder i organisationen och hur
planerna ser ut. Pa detta sétt blir en utestangd, vilket kan hindra utvecklingsméjligheterna for
de anstallda.

Det &r manga som har varit har lange, de vet och kan och sadar. Och da kan det vara svart att lyfta
sina idéer. [...] 1 och med att det har i alla fall varit manga man i ledande positioner tidigare sa
kommer kvinnor kanske inte ha den kunskapen om foretaget och... alltsé foretaget, hur man driver
det och s&. Och da ar det klart att d& kommer ndgon annan och sager till hur det ska vara. [Irene]

Irene uttrycker att det finns svarigheter att som kvinna forsoka paverka en ledningsgrupp med
man som suttit pa sin post en langre tid. Det hon sager paminner mycket om studien gjord av
Fitzimmons et al. (2013), dar det visar sig att kvinnor som ar chefer byter bransch oftare an
man. Pa detta satt far mannen djupare kunskap och forstaelse for organisationen, och darigenom
kan de ha battre forutsattningar an kvinnorna att fa en plats i ledningsgruppen (Fitzsimmons et
al., 2013).

De flesta av intervjupersonerna uppskattar och har stort fortroende for ledningsgruppen pa fére-
taget. Annika ndmner sitt starka fortroende for ledningsgruppen som en anledning till att hon
inte kanner lika starkt for att fa en plats dar:

Jag tycker om... manga av dem som sitter och kanner jag starkt fortroende for att ha starkt
samarbete med, sé jag kdnner inte att det &r nodvandigt. [Annika]

Vissa anser dock att ledningsgruppen bestar av for fa kvinnor, dven om de uppfattar foretaget
som jamstallt i sin helhet.
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5.3.3. Arbetsbdrda

Majoriteten av intervjupersonerna havdar att en anledning till att inte vilja ha en plats i lednings-
gruppen ar att de inte énskar ha mer ansvar &n de har idag. Deras uppfattning &r att en plats i
ledningsgruppen skulle innebéra storre arbetshérda och press, inte minst fran olika aktorer i
organisationen. De flesta tycker att deras arbetshérda idag ligger pa gransen till vad de orkar
med:

Jag kanner inte att jag behdver mer att gora. [...] Jag har ingen som helst mal med att pa nagot
satt 6ka min arbetsbérda som den ar. [Annika]

Flera intervjupersoner hdvdar att en orsak till att de inte vill 6ka sin arbetsbérda och vara med
i ledningsgruppen é&r att de vill kunna ha en bra balans mellan privatliv och arbete. Empirin kan
relateras till Careership genom att kvinnorna gor pragmatisk-rationella val utefter deras
handlingshorisont och hur de behéver prioritera. Dessutom namner flera kvinnor att de inte har
energi att ka sin arbetshorda eftersom de kanner att de far ta storre ansvar for hushallet och att
arbetsdelningen inte befinner sig pa en jamn niva mellan makarna. En skev fordelning av
hushallsarbete har &ven i tidigare forskning framhavts som en anledning till att kvinnor inte
satsar pa karriaren i samma utstrackning som man (se Maxwell & Ogden, 2006; Ivarsson,
2001).

5.3.4. Gemenskap

Det framkommer under intervjuerna att gemenskap ar en viktig trivselfaktor i arbetet. Nagra
hévdar att det ibland finns en “vi och dem-kénsla” mellan avdelningar och yrkeskategorier 1
organisationen. En hindrande faktor till att ta en plats i ledningsgruppen verkar vara att de inte
k&nner samma gemenskap med de som sitter dar jamfort med de som befinner sig kring den
position de har i dagslaget. Dessutom upplever nagra intervjudeltagare att personerna i
ledningsgruppen inte kdnner samma gemenskap med dem langre ned i organisationen och att
man har lattare att umgas med andra man pa hdga positioner.

Méan med makt umgas lattare med andra man med makt. [...] Det ar alltid lite enklare, det &r alltid
lite, man behover inte va s PK [...] Slipper dem som 4&r lite ifrdgasattande. [Monica]

Det som intervjupersonerna beskriver stammer vél 6éverens med vad begreppet homosocialitet
innebar. Kanter (1977) forklarar att homosocialitet handlar om hur makt uppréatthalls hos en
grupp méanniskor, samt att ledare befordrar ledare som liknar de sjélva. Empirin visar att segre-
gering mellan befattningar pa detta sétt kan reproduceras.

5.4. Stottning

5.4.1. St6ttning fran partner

Majoriteten av intervjupersonerna upplever att huruvida de har stottning fran sin partner bidrar
till deras karriarmojligheter i arbetet. Nagra upplever att de har bra stod av sin partner for att
kunna arbeta langa dagar och att arbetsdelningen hemma &r jamstalld, medan andra upplever
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att de har ansvaret att stotta sin partner. Dessa personer beréttar att deras partner ofta ar fran-
varande pa grund av arbetsresor, vilket gor att de upplever att de fungerar som en stétdampare
och att de far anpassa sig efter hur partnerns arbetsbérda ser ut:

Ibland har du [partnern] inte s& mycket jobb och ar hemma under ndgra méanader. D3 forvantas
jag vara den som tjanar pengarna. Jag kande ett tag att jag forvantades liksom fanga upp alla
bollar &t alla hall. [...] Han ville satsa och jag kéanner att jag har ingen bradska. [...] For oss hade
det nog inte funkat om bada hade bestamt oss att satsa samtidigt. Det hade inte funkat pa
hemmaplan. [Ida]

En partner som ger bra stod och dar bada tar ansvar for hushallet visar sig vara viktigt for att
kvinnorna ska satsa pa sin karriar, och ar saledes en stéttande extern faktor. Intervjupersoner
som upplever att de tar stérre ansvar att stotta sin partner forklarar detta med att de inte har
nagot emot att satsa pa karriaren senare i livet. | dagslaget utgor det dock en hindrande faktor
for deras mojlighet att ta en plats i ledningsgruppen. Till vilken grad intervjupersonernas beslut
grundar sig i patriarkala strukturer sdsom Hartmann (1976) och Knudson-Martin (2015) beskri-
ver dr svart att avgora, sarskilt da flera av intervjupersonerna papekar att de inte vet sakert om
de tagit vissa beslut utifran sin konstillhérighet eller pa grund av personliga attribut.

5.4.2. Stottning fran chef
| stort sett alla intervjupersoner namner vikten av att ha en stottande chef och ledning pa sin
arbetsplats for att vilja stanna kvar i foretaget:

Om man trivs eller inte trivs beror ju extremt mycket p& vem man har som chef. Och dven som
chef har man ju en chef. Och i den kombinationen finns det fértroende liksom man jobbar bra
ihop och man kan ha ndgon att luta sig mot nar det bléser liksom, sa det ar ju jattebra. [Marianne]

Vi kunde inte se nagon direkt koppling mellan att ha en stéttande chef och intervjupersonernas
vilja och majligheter att fa en plats i ledningsgruppen. Flera beréattar dock att de bytt jobb pa
grund av daliga chefer och att de stannar pa arbeten med bra chefer. D& manga intervjupersoner
berattar att man rekryterar internt till ledningsgruppen &r ett rimligt antagande ar att en langre
anstéllning hos ett foretag okar chansen att fa en plats i ledningsgruppen. Pa detta satt skulle en
stottande chef kunna 6ka chanserna att na upp till ledningsniva och utgor da en stottande faktor.

5.4.3. Stottning fran omgivning

Under intervjuerna namns att évriga omgivningen pa bade jobbet och det privata planet paver-
kar mojligheterna att géra karriar. Marianne anser att stottning fran vanner underlattar att vara
chef:

Men da far man ha ett bra socialt natverk som hjalper till och stéttar sa... Det har anda gatt, alltid,
men jag tanker att om man bor ensam i stan och man inte kianner ndgon och det hander saker, da
tror jag att det ar svart. [Marianne]
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Irene upplever konkurrens och mothugg bland kvinnor som befinner sig pa samma niva pa
foretaget. Hon menar att man maste vara beredd att vaga framfora sina synpunkter och ta kon-
flikter, framfor allt med de kvinnor som kanner sig forbigangna da en annan kvinna till exempel
blir befordrad:

Men det jag kan tidnka mig &r val att man far ha skinn pa nasan for att stangas mot vissa, alltsa,
fragestallningar som man kanske vill driva eller sadar. Det beror ocksa pa vilket hall man stangas
at ocksa. Men jag tycker att uppat sd kanns det som att det ar anda en bra, positiv blick, och att
det ofta kan vara i sidled da som man kénner att det far mothugg. [Irene]

Andra intervjupersoner berattar om hur de sjélva har stottat sina kollegor for att skapa ett béattre
arbetsklimat och héja andra kvinnor:

Nar jag borjade sé& sag det helt annorlunda ut, da var vi ju tva kvinnor som fightades om att va
chefer och det fanns bara utrymme for en, egentligen. Men nér vi begrep att men vad &r det har,
varfor ar det en utav oss, vi ar kompetenta bada tva. Sa liksom genom arens lopp sa har det
sjalvklart funnits, manga sana tillfallen nar jag har stéttat och uppmuntrat, funnits dar for att skapa
en battre miljo for kvinnliga chefer framfor allt da och aven for medarbetare. [Monica]

Monica menar att detta ar ett val hon gjort pa grund av att hon ar kvinna. Kanter (1977) beskri-
ver att en genom att stétta personer fran samma grupp som en sjalv bekraftar gruppens och
darmed sin egen status. Med andra ord, ju fler kvinnor som far horas i organisationen och inneha
prestigefyllda tjanster, desto hogre status far kvinnor som grupp. Detta behover givetvis inte
innebara att stottningen &r nagot kvinnorna medvetet engagerar sig i for att hoja sin egen status,
men det kan ge sadan effekt.
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6. Slutsatser och diskussion

| detta avsnitt fors en mer 6vergripande diskussion kring studien och dess resultat. Vi reflekterar
aven over studiens bidrag till personalvetenskapen och till sist ges forslag till vidare forskning.
Syftet med studien &r att fa en djupare forstaelse for vad kvinnors underrepresentation i
ledningsgrupper i privat sektor kan bero pa. Fragestéllningarna handlar om vilka hindrande och
stottande faktorer som kvinnor upplever paverkar deras mojligheter och vilja att ta en plats i
ledningsgruppen.

6.1. Slutsatser

6.1.1. Stottande faktorer

Det intervjupersonerna framhaver som stottande externa faktorer ar stéttning fran chef och
ledningsgrupp i arbetet och fran vanner och partner i hemmet. De upplever ocksa att det finns
goda mojligheter att gora karridr for den som viljer att satsa, och att det ibland kan vara fordel-
aktigt att vara det underrepresenterade konet vid exempelvis befordran. En stéttande intern
faktor som ndmns ar den egna drivkraften.

6.1.2. Hindrande faktorer

Manga tar ett stort ansvar for hushallet och vill ocksa kunna umgas mycket med sina barn,
vilket gor att de inte vill ha ett utdkat ansvar i arbetet. Arbetstillfredsstallelse &r en annan
hindrande intern faktor i och med att kvinnorna trivs pa sin nuvarande position och darmed inte
kénner ett behov att avancera. Exempelvis kénner de passion for sitt yrke och vill arbeta nara
produkten, vilket de tror att det blir mindre tid till som medlem i ledningsgruppen. De upplever
ocksa att de i dagslaget har stora paverkansmajligheter och att de inte behover sitta i lednings-
gruppen for att kunna gora sin rost hord. Dessutom dar manga i stort sett néjda med och kanner
fortroende for den nuvarande ledningsgruppen. Vissa menar ocksa att de kanner en starkare
gemenskap med kvinnor, vilket kan vara en orsak till att de inte vill inga i en mansdominerad
ledningsgrupp. Sist men inte minst papekar nagra intervjupersoner att det hogsta ledet pa deras
respektive foretag ar mansdominerat, och att det kan finnas strukturer som gor det svart for
kvinnor att na dit.

6.2. Diskussion

| resultatet visar det sig att familjesituationen utgor en av de frdmsta hindrande faktorerna for
kvinnorna att ta en plats i ledningsgruppen, och att denna faktor kan ses som intern eftersom de
vill spendera mycket tid med sina barn. Att dven tidigare forskning visar att det oftast &r kvinnor
som avsdatter mest tid for familjen far oss att fundera éver huruvida det &r en tillfallighet att
kvinnor manga ganger valjer att ta storre ansvar hemma eller om det beror pa patriarkala
strukturer i samhallet, sdasom Hartmann (1976) menar. Det &r intressant att resonera kring om
ett val nagonsin gors helt fritt, eller om det alltid i nagon grad paverkas av omgivande faktorer.
En intervjuperson menar till exempel att manga kvinnor gér samma prioriteringar, vilket visar
en koppling till det storre sammanhanget. Oavsett vad beslutet grundar sig i sa kan det ses som
en del i reproduktionen av normer kring familjen.

23



Intervjupersonernas utsagor ar till stor del positiva vad géller jamstélldhet i organisationen.
Ingen uppger att de har blivit annorlunda bemétta pa grund av sin konstillhérighet och de allra
flesta hdvdar att man och kvinnor ges lika mojligheter avseende organisationens struktur och
kultur. Samtidigt har flera av intervjupersonerna gjort utsagor som tyder pa ojamlikheter pa de
hogsta nivaerna i organisationen. Detta vacker funderingar kring huruvida intervjupersonerna
nojer sig med att det ar jamstallda forutsattningar pa den niva de &r pa nu, och om en lednings-
grupp dar fler kvinnor &r representerade skulle 6ka deras vilja och uppfattade mojlighet att ta
en plats dar.

Vidare havdar intervjupersonerna att karriarmajligheterna baseras pa den individuella kompe-
tensen och viljan. De menar att konstillhdrigheten inte har nagon storre betydelse i organisa-
tionen, utan snarare vilka personliga egenskaper en har. Samtidigt kan manga rakna upp
egenskaper de tror ar manliga respektive kvinnliga, vilka liknar de stereotyper Wilson (2008)
beskriver. Till exempel delar flera uppfattningen att kvinnor ar mer forsiktiga och sjalvkritiska
medan man ar mer framat och tar for sig i arbetslivet. Nagra intervjupersoner menar ocksa att
kvinnor arbetar hardare an man, vilket kan bero pa bade hogre krav pa sig sjalv och en kansla
av att som kvinna behdva bevisa sin kompetens mer an en man. Kanske &r det sa att intervju-
personerna kanner sig osékra pa om de kan bemota de inre och yttre krav som de tror att en
plats i ledningsgruppen innebér.

Flera av kvinnorna svarar ibland pa fragor utifran sin uppfattning om kvinnor i allménhet. Detta
kan paverka vart resultat satillvida att vi inte vet om de pratar om sig sjalva. Manga intervju-
personer slatar ocksa 6ver sina pastaenden som kan uppfattas som negativa om organisationen
eller om eventuella skillnader mellan kvinnor och man. Vi har valt att inte anvénda dessa utsa-
gor i vart resultat da de inte bidrar till att svara pa vara fragestallningar. Dock upplever vi detta
sa aterkommande att det inte kan forbigas utan att namnas. Orsaken kan vara en oro over att
utsagorna ska na organisationen, eller en lojalitet mot foretaget som skapar ovilja att prata illa
om sin arbetsgivare. Att generalisera kring kvinnliga och manliga egenskaper kan i vissa kretsar
uppfattas som inkorrekt, vilket &ven det kan bidra till att intervjupersonerna inte vill gora for
starka uttalanden.

Sammantaget framkommer det i studien att en vanlig orsak till att kvinnorna inte &r intresserade
av att vara med i ledningsgruppen ar att de valjer att lagga mer tid pa sin familj. Manga 6nskar
att bredda sin kompetens samtidigt som ett vanligt mal ar att kunna kombinera familjelivet och
arbetet. En fundering &r huruvida deras karriarsmal fattas utefter deras handlingshorisont, alltsa
utifran vad de ser ar majligt, och om en sadan horisont ser olika ut for kvinnor och man.
Kvinnorna i var urvalsgrupp &r lika varandra i manga aspekter, sdsom etnicitet och familje-
situation. Da detta kan bidra till att skapa en viss handlingshorisont (Hodkinson & Sparkes,
1997) ar det majligt att en stérre mangfald bland intervjupersonerna hade gett ett annorlunda
resultat. Samtidigt sager detta mojligtvis ndgot om vilka kvinnor som blir chefer.

Vi har i vara fragestallningar valt att sarskilja interna och externa faktorer for att kunna teoreti-
sera och strukturera var intervjuguide och vart material. Vid genomférandet av analysen upp-
stod dock svarigheter i att definiera faktorer pa detta satt, da empirin och verkligheten ar mer
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komplex &n sa. Det interna och externa paverkar och gar in i varandra, vilket ocksa Wahl (1996)
och Ivarsson (2001) papekar. Aven grunden i Careership bygger pa att flera faktorer samverkar
och bildar en helhet (Hodkinson & Sparkes, 1997). Saledes bor samtliga hindrande och stottan-
de faktorer som framkommer i vart resultat ses som samverkande i sin paverkan pa kvinnornas
vilja och mgjligheter att ta en plats i ledningsgruppen.

6.3. Bidrag till personalvetenskaplig forskning

Var studie bidrar till forskning inom personalvetenskap genom att ge ytterligare forstaelse for
vad kvinnors underrepresentation i ledningsgrupper i privat sektor kan bero pa. Resultatet
styrker mycket av det som framkommit i tidigare forskning. Vart resultat bekraftar aven att de
organisatoriska forutsattningarna for kvinnor att gora karriar har blivit battre de senaste aren
men att konsrelaterade normer kring familjen fortfarande lever kvar i stor utstrackning.
Dessutom har Careership, som ar en av de mest centrala teorierna i var studie, séllan applicerats
pa detta omrade. Darmed visar studien ett nytt satt att forstd och se pa kvinnors karriarval. Ur
personalvetenskaplig synvinkel ar det av stor vikt att vara medveten om bade implicita och
explicita normer och strukturer som kan existera i samhallet, organisationen och hos individen
sjalv. For att 0ka jamstalldheten pa arbetsmarknaden har personalvetare en viktig roll i att
genomfora HR-processer som mojliggor for bada konen att na sina karriarsmal.

| méanga fall prioriterade kvinnorna familjen och privatlivet framfor en plats i ledningsgruppen.
Ett forslag till vidare forskning &r att undersdka vad man med familj har for karriarsmal och
vilka prioriteringar de gor, samt vilka forvantningar de upplever stélls pa dem vad géller ansvar
for familjen. D& mycket av den forskning vi funnit handlar om chefskap generellt och inte just
om ledningsgrupper i privat sektor ser vi i framtiden garna fler studier som behandlar kvinnors
representation i foretagsledningar.
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Bilaga 1

Information till medverkande i undersékningen

Vad ar syftet med undersokningen?

Denna undersokning gérs for att samla in empiri till vart examensarbete pa personalvetar-
programmet pa Gaéteborgs Universitet. Syftet med var undersokning ar att fa en djupare
forstaelse for vad kvinnors underrepresentation i hogre chefsbefattningar och ledningsgrupper
beror pa. Du ar valkommen att lasa uppsatsen efter inlamning, om sa onskas.

Hur gar intervjun till?

Vi berdknar att intervjun kommer ta cirka en timma. Du savél som foretaget kommer att vara
anonyma. Med din tillatelse kommer intervjun att spelas in men endast vi uppsatsforfattare
kommer ta del av denna inspelning och den kommer enbart anvandas i forskningssyfte.
Ljudfilerna kommer att raderas efter var transkribering. Du far nar som helst avbryta intervjun
och/eller vilja att inte svara pa alla fragor. Eventuella citat fran dig som anvands i uppsatsen
kommer att anonymiseras sa att de ej kan kopplas till dig personligen. Aven andra namn som
namns under intervjun kommer anonymiseras. Anonymiserade transkriberingar kan komma att
begéaras ut av medstudenter och/eller handledare och examinator. Detta gors i sa fall i syfte att
granska var uppsats.

Vill du veta mer sa kontakta gérna oss.
Stort tack pa forhand!

Med vanlig halsning
Olivia Engberg

0737-XXXXXX
XXxX@student.qu.se

Vilma Nilsson
0737-XXXXXX
Xxx@hotmail.com
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Bilaga 2

Samtyckesformular

Héarmed samtycker jag till deltagande i intervju for examensarbete om kvinnor och chefskap,
som genomfors av studenter pa Géteborgs Universitet. Jag har blivit delgiven skriftlig och
muntlig information kring studiens syfte, att jag deltar frivilligt och att jag har rétt att avbryta
nar som helst utan att uppge anledning. Jag har ocksa fatt information om att mina uttalanden
kommer behandlas konfidentiellt i storsta mojliga man. Jag har dven fatt mojlighet att stélla
fragor om studien och dess genomfarande till de ansvariga.

Ort och datum Namn

Ansvariga for studien:
Olivia Engberg
0737-XXXXXX
XXX@student.gu.se

Vilma Nilsson

0737-XXXXXX
XxXX@hotmail.com
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Bilaga 3
Intervjuguide

Beratta om undersokningen (2 min)

Vi tankte borja med att berétta lite kort om undersokningen, den gors som del i vart
examensarbete pa personalvetarprogrammet pa GU, och den berdr vilka stottande och
hindrande faktorer som paverkar kvinnors karriarmojligheter, och framforallt ar vi
intresserade av hur mgjligheterna ser ut om man som kvinna vill ha en plats i lednings-
gruppen. Vi har ju skickat information till dig per mail, har du haft mojlighet att lasa igenom
det?

Annars har vi det pa papper har. Som det stod i informationen sa ar deltagande helt frivilligt,
vill du avbryta intervjun sa bara sag till, likasa om det ar fragor du inte vill svara pa. Om det
skulle vara sa att du i efterhand kommer pa att du inte vill vara med s& kan du kontakta oss sa
raderar vi empirin fran din intervju. Sen vill vi ocksa understryka att i formularet skrev vi att
du kommer vara anonym, men var handledare har papekat att man aldrig kan garantera
absolut anonymitet. Det vi istallet kan gora ar att behandla svaren konfidentiellt i hdgsta
mojliga man, till exempel genom att anvéanda figurerade namn pa bade dig och pa personer du
eventuellt namner i intervjun. Har du nagra fragor innan vi satter igang?

- Skriv pa samtyckesformuldr -

Ar det okej med dig att vi spelar in intervjun? Vi kommer att radera ljudfiler efter
transkribering.

Sen undrar vi ocksa om det ar okej att vi anvander direkta citat fran dig i var uppsats?

Da ar det X som kommer halla intervjun och X kommer ta anteckningar och eventuellt
komma med nagon foljdfraga.

Bakgrundsfragor (10 min)

Hur gammal &r du?
Hur ser din familjesituation ut?

Vill du berétta lite kort om din utbildnings- och yrkesbakgrund?
(Har du tidigare erfarenhet som chef i en annan organisation? Hur manga ar?)
Hur lange har du jobbat i denna organisation?
Hur lange har du varit chef i denna organisation?

Vad har du for karriarsmal?
(Har du natt ditt karriarsmal?)
Har du som ambition att klattra hdgre i organisationen? Varfor/Varfor inte?
Har du ambitionen att fa en plats i ledningsgruppen? Varfér/Varfor inte?
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Yttre (20 min)
Organisationsstruktur

Hur upplever du att den formella organisationsstrukturen paverkar mojligheterna att gora
karriér i din organisation? (Vissa organisationer ar plattare, medan andra &r mer hierarkiska t
eX. Hur ser det ut i er organisation?)

Hur upplever du att urvalet till ledningsgruppen gar till i din organisation?

Anser du att det finns strukturer i organisationen som ger olika forutsattningar for kvinnor och
man eller ar det jamlikt? | sa fall vilka/pa vilket satt? (T.ex. vid rekrytering, befordran,
I6neséttning etc.)

Anser du att det finns det en vilja hos ert foretag att 6ka jamstélldheten?
Hur visar sig den viljan i sa fall? (Alltsa pa vilket satt arbetar foretaget for att framja
jamstélldhet?)

Organisationskultur

Hur skulle du beskriva er organisationskultur?
Hur ser organisationskulturen ut avseende jamstélldhet? (T.ex. upplever du att mén och
kvinnor visas samma respekt? Finns det fordomar om de olika kdnen?)

Tror du att det finns aspekter i er organisationskultur som hindrar och/eller stottar kvinnor i
deras karriér?
Upplever du att kvinnor och mén generellt har samma inflytande?

Inre (20 min)
Individuella faktorer

Har du varit med om nagon sarskild handelse som har paverkat din karriar? (T.ex. fatt barn,
bytt bransch, eller blivit uppsagd).

Hur upplever du att det &r att kombinera chefskap med partnerskap/familjeliv?
ELLER
Tror du att ditt arbete skulle paverkats om du hade partner/familj?

Pa vilket satt?

Vilka egenskaper anser du &r viktiga hos de som sitter i ledningsgruppen?
Hur tycker du att dina egenskaper dverensstdmmer med denna uppfattning?

Tror du att mans och kvinnors ledarskapsstilar skiljer sig at? Pa vilket sétt?
Tror du att nagot beslut du tagit som berort jobbet kan ha paverkats av att du ar kvinna?
Pa vilket satt?

Vad tror du detta kan bero pa?

Finns det nagot du vill tillagga som vi inte ber6rt i intervjun?
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