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Sammanfattning

Uppsatsen behandlar kvinnor i ledande positioner ddr de &r en marginaliserad grupp. Studien
omfattar organisationer inom idrott, bygg, skogsindustrin och IT. Syftet dr att underséka om
det ges olika forutsdttningar for kvinnor i ledande positioner i organisationer inom
néringslivet och idrotten dir kvinnor dr en marginaliserad grupp. Studien bygger pa fem
kvalitativa semistrukturerade intervjuer med kvinnor pa ledande positioner. Resultatet visar
att kvinnorna bryter ett monster som dominerat olika branscher under en ldngre tid. De
speglar inte stereotypen kvinnligt utan visar egenskaper som forknippas med bra ledarskap,
vilket indikerar pé att en ledare fir med sig hela gruppen och arbetar mot gemensamma mal.
Fordelen med att vara kvinnlig ledare, speciellt diar gruppen kvinnor &r liten, dr att hon syns
mer och kan pé sé sétt gora sin rost hord. Genom att kvinnorna i undersdkningen har blivit
erbjudna sin ledarposition visar det att organisationer verkar for jimstélldhet. Trots arbetet
mot jamstéllt arbetsliv visar studien att kvinnorna stdter pd hinder som gar att forknippa med

de normer som finns kring kvinnor och mén och ledarskap.

Nyckelord:

Jamstilldhet, ledarskap, socialisering, stereotyper, konsstrukturering, karridr



Summary

The essay deals with women in leadership positions where they are a marginalized group. The
study includes organizations in sports, construction, forestry and IT. The aim is to investigate
if the different organizations give different conditions to their female leaders. The study is
based on five qualitative semi-structured interviews with women in leadership positions. The
results show that these women are breaking a pattern that has dominated various industries for
a long time. They do not reflect the stereotype feminine, instead they show properties
associated with good leadership, indicating that a leader can bring the whole group working
toward common goals. The advantage of being a female leader, particularly where the group
of women is small, is that she appears more and can thus make her voice heard. The females
in the study have been offered their leadership position which demonstrates that organizations
are working to promote equality. Despite the work towards equality, the study shows that
women faces obstacles that can be associate with the norms around women and men, and

leadership.
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1. Introduktion

1 forsta delen av studien ges en overgripande bakgrund till dmnesomrddet kvinnliga ledare
som marginaliserad grupp, foljt av problematisering och foljaktligen syftet med uppsatsen

samt fragestdllningar som kommer behandlas.

En bidragande faktor till de konsroller som finns i dagens samhille &r bondesamhallet, som
tydligt gjorde skillnad pd mén och kvinnors arbetsuppgifter. Dock var bade mannen och
kvinnan lika viktiga for 6verlevnad. Nar industrialiseringen skedde uppstod forandringar da
arbetet flyttades fran familjens egna gardar in till stiderna och ménnen fick arbetsgivare och
16n. Mannen blev di familjens forsorjare medan kvinnan var hemma och tog hand om familj
och hushall. Eftersom kvinnan fatt mindre betydelse for forsorjningen kompenserade hon
detta genom att sta for omvéardnad. Nér vél kvinnorna kom ut pd arbetsmarknaden var de bést
betalda, mest intressanta och statusladdade jobben redan tagna av ménnen och kvar fanns
arbeten inom sjukvérden, detaljhandeln och kontorsjobb. Denna uppdelning bidrog till att

skapa énnu storre skillnader mellan kdnen och den paverkar én idag. (Granberg, 2011)

Figur 1.1 visar att dagens samhille dr mer jadmstéllt &n bondesamhéllet men trots det kan
kvinnor stdta pa hinder for att kunna utvecklas, fastdn bdde mén och kvinnor har viljan och
kunskapen att verka som en fordndringskraft mot ett mer jimstéllt arbetsliv (Wahl,
Holgersson, Linghag, Regnd, 2014 ). Tidigare ansags att kvinnor stotte pd hinder att kunna fa
ledande positioner genom att den typiska ledaren férknippades med manliga normer men
ocksa att kvinnor inte ska utova auktoritet 6ver mén (Blom, 1998; Billing & Alvesson, 2000).
Idag verkar denna norm alltmer forsvinna och kvinnor och méan uppfattar kvinnor som
kompetenta, ibland till och med mer kompetenta &n mén, men kvinnor uppméarksammas inte

och premieras inte utifran sina kvalifikationer (Wahl et al., 2014).

Jamstélldhet &r ett begrepp som kom pa 60-talet for att skilja kon ur jamlikhetsbegreppet och
det bygger pa att ge lika réttigheter, skyldigheter och mgjligheter till kvinnor och mén. Denna
mélsittning har darfor kommit att uttryckas i lagstiftning som 1 sin tur skapar forutséttningar
for hur organisationer kan agera. Det kan pa vidare sétt ses som en rorelse mot ett réittvisare

samhille. (H66k, 2001)



Problemen angaende jamstilldhet dr dock inte 19sta bara for att kvinnor och mén har samma
rétt till utbildning och positioner inom organisationer, inte heller for att fler och fler kvinnor
intar ledarpositioner. Problemen terspeglas fortfarande i en starkt konsuppdelad
arbetsmarknad dér traditionella konsroller &r starkt befésta. (Jakobsen & Thorsvik, 2014)
Figur 1.1 visar den 6kning som skett av kvinnliga chefer i den privata sektorn mellan aren
2001-2014 (ekonomifakta, 2016). Siffrorna under tabellen visar procentuellt hur det sdg ut ar
2014. Den visar att inom kommun och landsting dr kvinnliga chefer i majoritet men i den
privata sfdren dr det mer dn 50 % farre kvinnor 1 ledande positioner jamfort ddr kvinnorna ér i

majoritet.

Figur 1.1 Kélla SCB

Procentuell andel kvinnor bland chefer

2014 Ny yrkesklassificering
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36,9%Tota\t 28,8% Privat Stat Landsting ‘66’y2 Kommun
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Killa: SCB

Sveriges kommuner och landsting vilket gjorde att antalet chefer och andelen kvinnor bland cheferna

Not: Jamférelser éver tid bér géras med forsiktighet. Ar 2008 &ndrades yrkesklassificeringen fi
dkade, framfér allt inom landstin an 2014 anvinds SSYK 2012 istillet fér SSYK 96. Not: D itionen av chef inkluderar yrkesgrupperna 121, 122, 123
Fran 2014 anvénds SSYK 2012 dér yrkesgrupperna 112, 121,122, 123, 124, 125,129,131, 132,133, 134,135, 136, 137, 138,141, 142, 149,151, 152, 153,
riknas som chefer.

131 klassificeringssystemet SSYK 96
154,159, 161,171,172,173,174 och 179

Idrotten inom Sverige blir &ven den mer jamstélld — dock startades rorelsen av mén, for méin
och dn idag préglas idrotten av manliga normer och maktstrukturer. Antalet aktiva flickor och
kvinnor 6kar, kvinnors representation i beslutande organ okar och resurserna forsoker fordelas

mer réttvist. Idrottens organisationer arbetar utifran ett samhéllsperspektiv nédr det kommer till
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att bli mer jimstdllda d& de anser att jimstdlld idrott &r en forutsdttning for framgangsrik
idrottsutveckling — att mén i forsta hand ska premieras gynnar inte demokratin, rittvisan,

effektiviteten eller utvecklingen. (Riksidrottsforbundet, 2016)

1.1 Problemformulering

Béde arbetsliv, samhiélle och idrott priglas av manliga normer och dérfor dr kvinnor i ledande
positioner en marginaliserad grupp inom néringsliv och idrott. Enligt statistiken (se figur 1.1)
ar kvinnliga ledare och chefer inom den privata sektorn ett fatal men det sker en stadig 6kning.
Aven inom idrotten dkar den kvinnliga representationen. Vad beror denna dkning pa? Vilka
hinder och vilka fordelar finns med att vara kvinna pa en ledande position i en organisation
dér kvinnor dr en marginaliserad grupp? Handlar jimstélldhet 1 friga om ett réittvist samhalle

eller vad som ér effektivt och rationellt?

1.2 Syfte

Syftet &r att undersdka om det ges olika forutsittningar for kvinnor i ledande positioner i

organisationer inom néringslivet och idrotten dir kvinnor &r en marginaliserad grupp.

1.2.1 Fragestillningar

- I de organisationer som kvinnliga ledare &r en marginaliserad grupp, ges det de

forutséttningar som krivs for att kunna utveckla organisationen?

- Upplever kvinnor i ledande positioner, dir de dr en marginaliserad grupp, hinder pa

grund av sin konstillhorighet?



2. Teoretisk referensram

1 foljande kapitel behandlas tidigare studiers inom ledarskap, kvinnor och ledarskap och
jamstdlldhetsarbete for att skapa en uppfattning om varfor kvinnor i ledande positioner dr en

marginaliserad grupp.

2.1 Ledarskap

2.1.1 Vad ér ledarskap?

Smirchich och Morgan (1982) argumenterar for att ledarskap ar ett socialt fenomen som
uppstar i mote mellan ledare och foljare. Ett sétt att forstd ledarskapet, hur det fungerar och
utgor en viktig grund for organiserad verksambhet, ér att studera ledaren och hur den forsoker
tolka olika situationer for att kunna vigleda sina foljare genom en gemensam tolkning av

verkligheten. (Smirchich och Morgan, 1982)

”A focus on the way meaning in organized settings is created, sustained, and changed
provides a powerful means of understanding the fundamental nature of leadership as a social

process” (Smirchich & Morgan, 1982, s261).

Det lyfts fram att manniskor har olika beroendestillningar vilket syftar pa att vissa personer
behover en ledare for att kunna utfora sitt arbete trots att de anser att ledaren inte &r den
optimala. Dessa personer behdver en ledargestalt for att inte systemet ska fallera. Personer
kan dven agera mot déliga ledare och kritisera ledarskapet, utan att sjélv ta ndgot ansvar.
Detta beteende tyder pd att ledarskap &r en social konstruktion som inte enbart &r en process
av handlingar eller beteende utan en maktbaserad verklighetskonstruktion. Sociala
konstruktioner dr ndgot som &dr skapat av manniskan och dé finns alltid alternativet att gora

annorlunda. (Smirchich & Morgan, 1982)

Alternativt beskrivs ledarskap som en persons handlingar och beteende, men for att kunna
anvénda sig av ledarskapet och paverka andra manniskor krévs det att ledaren skapar en bra
relation till andra (Schyns, Maslyn & Veldhoven, 2012). Leader-Member-Exchange (LMX)
star for kvaliteten i forhdllandet mellan ledaren och var och en av dennes foljare. Forfattarna
diskuterar att beroende pa en ledares utatriktning, hur ledaren intresserar sig for andra, hur
palitlig personen dr och hur ledaren agerar utifrdn sin samvetsliga overtygelser kan en ledare

ha en bra relation till ménga. Studier om LMX visar att det dr viktigt att utbytet mellan ledare



och foljare finns, dé det indikerar pé ett positivt forhdllande mellan LMX och utgéngar for
organisationens méal och virderingar och dérfor ska en ledare forsoka stréva efter att ha sa
ménga hogkvalitativa relationer som mojligt i sitt team. Andra studier menar att varje person
har begransningar som gor att det inte gér att bilda en bra relation till precis alla i ens folje,
speciellt i stora grupper. Forfattarna foreslar da inriktningar dar ledarna och de “viktigaste”
anhéngarna skapar en god relation dd det &r viktigare dn att forsoka ha en bra relation med

alla i gruppen. (Schyns et al., 2012)

Aven om begreppet ledarskap definieras olika finns det en enighet bland forskare om
att “ledarskap dr ett speciellt beteende som mdnniskor utévar i avsikt att paverka andras

tankande, instdllning och uppforande” (Jacobsen & Thorsvik, 2014, 5.388).

Gemensamt for dessa studier om ledarskap ar att de syftar till relationen mellan ledaren och
dennes foljare. En ledare kan inte leda utan sina foljare och dérfor kan inget ledarskap uppsté
utan foljare. En bra relation mellan ledaren och foljaren gor att ledaren léttare kan paverka
foljaren 4t det hdll som krévs for att nd eventuella uppsatta mal (Schyns et al., 2012;

Smirchich & Morgan, 1982).

2.1.2 Ledare eller chef, finns det en skillnad?

I vdst gor man ingen skillnad pa ledare och chef eller ledarskap och chefskap men i Sverige
finns det en tradition som skiljer begreppen. Forr var en chef en person som pa formella
grunder var utsedd att leda en verksamhet medan begreppet ledare forvintas ge positiva
associationer till organisationer dir medarbetarna har eget inflytande dver processer och ér

engagerade i en verksamhet som har tydliga visioner och vérdeord. (Granberg, 2011)

En vanlig beskrivning av chefskap &r att det utgdr en formell position som automatiskt ger
befogenheter. Det dr aktiviteter som dr kopplade till mélstyrning, planering, uppf6ljning,
budget och personalansvar medan ledarskap anses som en informell position. Ledarskap
forknippas ofta med faktorer som kommunikation, inflytande, motivation, flexibilitet och

engagemang. (Granberg, 2011)

Skillnaden mellan chef och ledare dr séledes ganska klar i teorin men 1 praktiken rétt oklar.
Detta beror pa att begreppet ledare och ledarskap ofta har kommit att inkludera chef och
chefskap och ses som nagot 6nskvirt. (Granberg, 2011)



Fortséttningsvis kommer studien att definiera respondenterna som ledare eftersom de besitter

roller som kan inkluderar bade ledarskap och chefskap.

2.1.3 Skiljer sig kvinnor och méns ledarstilar?

Pounder & Coleman (2002) har gjort studier pa skillnader i ledarskapsstil mellan médn och
kvinnor och de finner att ledarstil 4r oberoende av kon. De finner centralt for pastdendet att
kvinnor och mén utovar olika ledarstil beror pa socialisationen och att denna process har gjort
att kvinnor utvecklat egenskaper vilket resulterar 1 beteende som é&r olika fran det traditionella,
kontrollerande och aggressiva ledarskapet som mén dr forknippade med. De menar att
kvinnorna anvinder sig mer av ett transformativt, demokratisk ledarskap och ténker pa
gruppen och har en team-approach medan miannen daremot uppfattas som mer auktoritira och
anvénder sig av en transaktionell ledarskapsstil. Det forfattarna lyfter fram och argumenterar
for ér att kdnen inte bestdmmer vilken typ av ledarstil kvinnor och mén har utan det &r
stereotypiseringen som &r anledningen till varfor kon uppfattas som en central faktor for
ledarstilen. Dock menar Pounder & Coleman (2002) att kvinnor oftast forknippas med en

transformativ ledarskapsstil vilket i sig bidrar till stereotypisering.

I en annan undersdkning om kvinnliga och manliga ledare foref6ll kvinnorna mer
overtygande, pastridiga och villiga att ta storre risker 4n manliga ledare. Caliper (2005) fann
att kvinnliga ledare dr mer empatiska och flexibla sdvil som starkare i social formaga én sin
manliga motsvarighet. Dessa kvalitéer utgor tillsammans en ledarstil som dr inkluderande,
oppen, enighetsuppbyggande, solidarisk och samarbetsvillig. Kvinnor anvidnder sig ocksa mer
av team-building nér det kommer till problemldsning och beslutsfattande. Det framkom att
skillnaden mot mén &r att kvinnor lyssnar mer for att l4ra, reflektera och sedan implementera

en plan som innefattar det bésta av allas idéer. (Caliper, 2005)

2.2 Kvinnor och ledarskap

2.2.1 Kvinnors mojligheter i organisationer

Agneta Blom (1998) skriver i sin artikel “kvinnligt, manligt, cheflikt” om huruvida kvinnor
som gor karridr far mojlighet att vara kvinnor eller om de tvingas att anpassa sig och utga fran
manliga normer och villkor just for att kvinnor i ledarpositioner dr f4 och da ses som
avvikande. Blom (1998) lyfter fram att den laga andelen kvinnor som har ledarpositioner i
grunden handlar om problematiken kring de stereotypa forestédllningarna. Stereotyperna utgor

hinder for kvinnor medan de stimmer béttre dverens med den uppfattning samhallet har



skapat kring en ledargestalt diar den manliga synen stimmer dverens med en bra ledare.
Anledningen till detta menar Blom (1998) gér inte att leta hos kvinnorna individuellt eller
utgd fran synen av hur en bra ledargestalt ska vara utan svaren finns i den kulturella och
sociala bilden som har formats i samhéllet och visar skillnader mellan kdnen. Detta gor att
kvinnor redan fran borjan har en simre utgdng d4n ménnen som oftast klassas ha hogre status

an kvinnan d4 hon har “fel” kon.

Den stereotyp som skapats beskriver kvinnor som mindre kompetenta och mer kianslosamma
medan mén dr kompetenta, tuffa och rationella. Enligt stereotypen ska kvinnor vara beroende
av mén, de ska vara lattpaverkade och ses som motsatsen till mannen vilket kan leda till brist
pa respekt for kvinnliga ledare (Blom, 1998). Stereotypisering dr en makt som sétter fast
kvinnor 1 ett fack, di de anses bittre pa att varda méinniskor vilket inte dr forknippat med

cheflika sysslor (Blom, 1998).

Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2015) beskriver kvinnornas positioner i
organisationer som begrdnsade i jimforelse med médnnens. Forfattarna lyfter fram Kanters
teori om att det finns tre strukturer som motverkar kvinnor (Kanter, i Eriksson- Zetterquist et

al., 2015). Mgjlighetsstruktur, maktstruktur och frekvensstruktur.

Mojlighetsstrukturen omfattar manniskornas position i organisationen som gor det mojligt for
kvinnorna att kunna gora karridr. Kanter (i Eriksson- Zetterquist et al., 2015) beskriver att en
person som har bra mdjligheter att kunna skapa en karridr, utvecklar sitt forhallningssétt samt
vérderingar for att kunna lyckas men dven bidra med engagemang och motivera personer att

vilja prestera. (Eriksson-Zetterquist et al., 2015)

Maktstrukturen, handlar 1 grunden om vilken kapacitet en person har att tillsétta resurser for
att kunna uppnd sina mal. Det forfattarna menar &r att minniskor hellre arbetar for en “vinnare”
an att reflekterar om deras ledare r en kvinna eller man utan ser till ledarens kunskaper

istéllet for konstillhorigheten. (Eriksson- Zetterquist et al., 2015).

Frekvensstrukturen, syftar till att personer som finns inom en specifik grupp som ar mindre
till antalet 4n 6vriga pa arbetsplatsen, inte ses som individer utan representanter for sin grupp.
Kanter (i Eriksson- Zetterquist et al., 2015) lyfter fram att storleken har betydelse, da det &r

minoritetsgruppen som skapar konsekvenser som har effekt pa hela organisationen.



DiMaggio och Powell (1983) belyser att det standigt finns en strukturell forandring som sker
av konkurrens eller effektivitet som gor att organisationer har likheter med varandra.
Forfattarna lyfter fram begreppet isomorfisk kraft. Det vill sdga hur populationen har en
paverkan pé foretagen inom samma bransch oavsett om de dr genom tvingande, normativ eller
mimetisk isomorfisk form. Tvingande isomorfism, handlar i grunden om politiska lagar och
riktlinjer. Olika riktlinjer som tvingar organisationer att ta fram olika policyer inom
verksamheten, som exempelvis jdmstdlldhetsplaner. Normativ isomorfism ar nér
organisationer gor det som forvéntas och mimetisk isomorfism dr nér organisationer stravar

efter att uppna det som den ledande inom branschen ér.

2.2.2 Kan kvinnor bidra med négot sérskilt?
Forfattarna Billing och Alveson (1989) har genom sin forskning identifierat fyra sitt att se pa

kvinnor och ledarskap. Dessa sitt dr kortfattat:

Lika villkor — i personlighet och formaga ses médn och kvinnor som likstdllda men kvinnor
som grupp dr diskriminerad fran mojligheten att erhalla en chefsposition. Det framkommer att
huvudproblemet dr genussystemet som pavisar en fordel av manliga chefer. De stereotypa
forestdllningarna som finns om kvinnor paverkar befordran och chefsrekrytering. Det papekas
att kvinnor bor utbilda sig ur den understélla positionen men studier som jaimfor kvinnor och
mén med liknande utbildningar visar att kvinnors karriérer som chefer dnda ér simre én

mannens.

Forfattarna anser att organisationer bor bortse fran kon, klass och etnisk tillhorighet nir de
ska rekrytera till chefspositioner. Eftersom det dr ett begrénsat antal kvinnor som hamnar i
chefspositioner tyder detta pa en underanvidndning av kompetensen som finns tillgénglig.

Forfattarna anser att organisationer skulle vinna pa att erkdnna kompetensen hos kvinnor.

Kvinnor bidrar med nagot speciellt - forfattarna antyder att pa grund av olika
socialiseringsprocesser skiljer sig kvinnor och mén &t i erfarenheter, egenskaper och
vérderingar och kvinnor antas kunna paverka i sin roll som chef mot ett mer samarbetsinriktat
och socioemotionellt och mindre hierarkiskt chefskap. De sédger alltsa att om fler kvinnor
anstélls skulle det eventuellt 4&stadkomma en forédndring av det ledarskapspraxis som dnnu

rdder. Kvinnor uppmanas att konkurrera pé sina egna istdllet for ménnens villkor.

Har ér det dterigen skillnader mellan konen och det argumenteras for att det finns en dispyt
mellan kvinnliga och manliga vérderingar dér kvinnor har blivit mer socialiserade till att

vérdera det privata sdsom familjeliv medan médn vérderar den officiella kretsen. Nér kvinnor



och min kommer till organisationer med sina olika virderingar kan de kvinnliga

vérderingarna komma i konflikt med det som anses ofrdnkomliga nér det géller chefskap.

2.2.3 Familjeansvar

Det finns kvinnor i ledande positioner som far mycket stdd av sin partner till att gora karriér,
men det finns dven kvinnor som inte far det. De som upplever stdd kidnner sig berikade och
det paverkar karridren pa ett positivt sétt eftersom det har hjdlpt kvinnor att ta sig framat.
Upplevs inget stdd kan utveckling himma en kvinna och hennes vig mot ledande positioner
(Heikkinen, Lamséd & Hiilos, 2014). Dock kan det fortfarande vara svart att ha familj och gora
karridr vid samma tidpunkt — balansen kan vara svér att finna, inte enbart for att det kréver tid
att ha familj utan ocksa for att de stereotyper som finns om kvinnor, familj och karridr dven
kan stidlla till det da det finns delade meningar om vilka forutséittningar som ska ges till
kvinnor med smébarn (Peus & Traut-Mattausch, 2008). Det lyfts dven fram att
foretagskulturen har en stor betydelse vid valet av familjbildning, dr foretaget stodjande blir
valet lattare dven om det dr svarare att kombinera familj och karriédr (Peus & Traut-Mattausch,

2008).

2.2.4 Glastaket

Niér det talas om glastaket refereras det till en osynlig barridr som hindrar (framst) kvinnor att
avancera 1 hierarkin inom olika organisationer. Statistik visar att kvinnor nar upp till de ligre
chefpositionerna men nér de vill avancera stdter de pa hinder, det sa kallade glastaket (Drake
& Solberg, 1996). Ju hogre upp 1 arbetsorganisationernas hierarkier man kommer 6kar
andelen méin och denna mansdominans gor att mén fér storre makt och inflytande 6ver hur
arbetslivet organiseras, over arbetstider och andra arbetsvillkor (Regnd, 2013; Wahl et al.,
2014). Det dr dven ndgot som ger konsekvenser for bdde kvinnor och méins mdjligheter till
utveckling, 16ner, hdlsa och andra livsvillkor. Det uppmirksammades som ett problem och
trots lagar om jdmstdlldhet och diskriminering dr arbetsmarknaden uppdelad efter kon.

(Regno, 2013).

Kanter (1979) lyfter fram olika perspektiv att se pd makt och argumenterar for att det &ar

positionen inom organisationen som skapar makten.

Material (Lines of supply) - Ledningen har kapacitet for att kunna forutse det organisationen
behover och mojligheten till att ta fram det. Det kan exempelvis vara material, pengar,

resurser oSsv.



Information (Lines of information) - En ledare behover ha ett ”’I know”-ténk for att kunna bli

effektiv i badde den formella och informella instédllningen.

Stod/Support (Lines of support) - For att ledaren ska kunna arbeta inom en formell ram menar
Kanter (1979) att dennes arbete i grunden handlar om olika sétt att kunna utfora sitt ledarskap.
En ledare maste saldes vara medveten om att hon/han kan ta risker och goéra innovativa val

kring verksamheten utan behdva genomga olika processer.

Makt dr latt att kunna samla pé sig om organisationen dr uppbyggd for att tillata
handlingsfrihet, men med makt kommer &ven en del ansvar, som att kunna urskilja produktiv
och fortryckande makt och lyfter fram tre ledarpositioner; forsta linjens chefer, personal
yrkesverksamma och verkstillande direktdrer. Dessa positioner innefattar en ledarroll men
beroende péd hur organisationsstrukturen &r uppbyggd kan positionen vara maktlos pa grund
av svérigheter i 6ppna informationslinjer. Kanter (1979) lyfter férutom ledarpositionerna
upp kvinnornas position inom organisationen, dar hon menar att kvinnor inte anses ha
ledaregenskaper. Ofta kan kvinnor ha stab/expertfunktioner i organisationen men anses vara
personer som behdver stdd och kan darfor inte ge stod och hamnar saldes i en fortryckande
maktposition. Den synen som skapats kring kvinnorna gor att de anses formella, jobbiga och

destruktiva.

2.3 Jamstalldhetsarbete

Figur 1.1 visar att dagens samhille dr mer jadmstéllt &n bondesamhéllet men trots det kan
kvinnor stdta pa hinder for att kunna utvecklas, fastdn bdde mén och kvinnor har viljan och
kunskapen att verka som en fordandringskraft mot ett mer jamstéllt arbetsliv (Wahl et al.,
2014). Tidigare ansags det att kvinnor stotte pd hinder att kunna fa ledande positioner genom
att den typiska ledaren forknippades med manliga normer men ocksé att kvinnor inte ska
utdva auktoritet dver mén (Blom, 1998; Billing & Alvesson, 2000). Idag verkar denna norm
alltmer forsvinna och kvinnor och mén uppfattar kvinnor som kompetenta, ibland till och med
mer kompetenta &n méin, men kvinnor uppmérksammas inte och premieras inte utifran sina

kvalifikationer (Wahl et al., 2014).

Kritiken ligger inte i att kvinnor anses mindre kompetenta, att kvinnor foder barn eller inte
vill ha ledade positioner utan bidragande orsaker till den langsamma utvecklingen mot
jamstillt arbetsliv dr att det krdvs sé stora arbetsinsatser for att flytta fram positionerna enbart
en liten bit. Aven fast kvinnor och min har viljan till att forindra anses arbetslivet fortfarande
som ojamstillt. Villkoren for kvinnor i arbetslivet dr dven daligt anpassade till olika
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livssituationer. Kvinnor med familjer prioriterar hellre tiden tillsammans med den &n att
behova arbeta kvillar och helger och ser darfor mer till resultaten av arbetet dn arbetstiderna.
Inom en mansdominerad organisation anses en kvinna dven vara dubbelt s& kompetent som en

man for att kunna konkurrera om ledande positioner. (Wahl et al., 2014).

Idrotten inom Sverige blir &ven den mer jamstélld — dock startades rorelsen av méan, for mén
och dn idag préglas idrotten av manliga normer och maktstrukturer. Antalet aktiva flickor och
kvinnor 6kar, kvinnors representation i beslutande organ okar och resurserna forsoker fordelas
mer réttvist. Idrottens organisationer arbetar utifran ett samhéllsperspektiv nédr det kommer till
att bli mer jimstdllda d& de anser att jimstdlld idrott &r en forutsdttning for framgangsrik
idrottsutveckling — att mén i forsta hand ska premieras gynnar inte demokratin, rittvisan,

effektiviteten eller utvecklingen. (Riksidrottsforbundet, 2016)

Jamstélldhet &r ett begrepp som kom pa 60-talet for att skilja kon ur jamlikhetsbegreppet och
det bygger pa att vi ska ge lika réttigheter, skyldigheter och moéjligheter till kvinnor och mén
inom vésentliga omrdden i livet (Ho0k, 2001). Denna malsittning har darfér kommit att
uttryckas i lagstiftning (Riksdagen, 2016) som i sin tur skapar forutsittningar for hur
organisationer kan och bor agera. Det kan pa vidare sétt ses som en rorelse mot ett réittvisare
samhille (Hook, 2001). Problemen angéende jdmstélldhet &r dock inte 16sta bara for att
kvinnor och mén har samma ritt till utbildning och positioner inom organisationer, inte heller
for att fler och fler kvinnor intar ledarpositioner. Problemen dterspeglas i en starkt
konsuppdelad arbetsmarknad och traditionella konsroller &r starkt befésta (Jakobsen &
Thorsvik, 2014).

Sundin (2002) lyfter fram i sin studie att rationalitet 4r en av hornstenarna i vésterlandskt
tainkande och menar att en ledare ses som en rationell beslutsfattare som tar sina beslut utefter
de normer som finns i samhéllet. Ménga organisatoriska forskare ifrdgaséatter det rationella
beslutsfattandet och menar att det 4r en myt men trots det finns synen kvar och efterstrévas i
praktiken. Till sin hjélp anvédnder forfattaren erfarenheter frén studier i tre olika organisationer
dér beslutade och planerade fordndringar som forefoll foretagsekonomiskt och organisatoriskt
rationellt inte implementerades fullt ut och pé avsett sétt. Sundin (2002) menar att
organisationskulturer och genusordningar &r stdndigt reproducerande och interaktion och
relation mellan kvinnor och mén &r centrala delar som i sin tur bidrar till

identitetskonstruktion pa individ och gruppniva.
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I sin studie anvénder sig Sundin (2002) av tre olika organisationer, en plastfabrik, ett
fastighetsbolag och en dagligvaruhandel. I den forsta organisationen uppstod protester nér en
kvinna rekryterades som stéllforetrddande chef eftersom hon utmanade den organisatoriska
genusordningen. I fasthetsbolaget gjordes en satsning pé jamstélldhet d& ledningen
genomforde forsok till att fa in kvinnor och mén pa varandras omraden”. Argumentationen
for att implementera denna satsning var dels av ekonomiska skdl men dven att
arbetsbelastningen skulle bli jimnare och kompetensen skulle 6ka hos bada grupperna
(Sundin, 2002). Trots det rationella beslutet fick styrelsen invdndningar av de anstéllda och
ménnen ifrdgasatte varfor de skulle gora “kvinnogdra” och kvinnorna i organisationen
tvivlade pé sin kompetens. Styrelsen stod fast vid sitt beslut och implementerade forédndringen,
men efter en tid borjade ménnen séga upp sig och allt eftersom utvecklades en ny informell

genusordning som var dylikt den gamla.

I den sista organisationen, en dagligvaruhandel, hade organisationen ett kvalitetstink, vilket
gjorde att de anstéllda skulle kunna svara pa konsumenternas fragor inom alla omrdden och
dérfor infordes jobbrotation. Innan detta fanns en tydlig konsfordelning dir kvinnorna skotte
frukt och gront och kassan medan ménnen skotte kott- och frysdisken. I rotationen ingick alla
positioner utom kassahantering och kottdisken. Anledningen var for att kvinnor inte ansags ha
ritt utbildning, att det var tunga lyft vid kottdisken men dven att kvinnorna ansag att kassorna

var deras och att madnnen inte ville lara sig hur det fungerade. (Sundin, 2002)

”Genus dr en viktig dimension i den organisatoriska logiken men ocksad ndr det gdller kultur,
motstand och kéinslor. Ledningens accepterande och hanterande av kdnslor genomfors genom
att ledarskapet riktas in pad att upprdtthdlla skenet av rationalitet. Ett led i denna strdvan dr
att inte utmana forhdrskande genusordningar. Hyckleriet dr ett av ledarskapets frdamsta

verktyg. > (Sundin, 2002, s33.)
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3. Metod

Metodkapitlet presenterar den valda metoden for att kunna besvara studiens syfte. Val av
respondenter och genomforande diskuteras och slutligen dven diskussion om etiska aspekter

for studien.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Undersokningen syftar till att se om olika organisationer ger olika forutsattningar till kvinnor 1
ledande positioner. For att komma &t detta kommer en kvalitativ metod anvidndas for att
kvinnorna ska kunna aterberétta sin situation i organisationen hon befinner sig i. Det dr en
fordel att anvdnda sig av en kvalitativ metod, da dessa situationer kan te sig olika och det som
aterberittas dr respondentens situation vilken &r individuell och subjektiv. Genom ett
kvalitativt metodval gar det att aterge en helhetsbild som okar forstaelsen och mojligheten att
g4 pa djupet istéllet for bredden (Repstad, 2007). Eftersom det inte &r av betydelse eller av

mdjlighet att kunna generalisera resultatet dr en kvalitativ metod lamplig (Eliasson, 2013).

3.2 Planering och genomforande

3.2.1 Val av respondenter

Respondenterna till studien dr utvalda med hjélp av ett antal kriterier, kallade
inklusionskriterier (Trost, 2012). For denna studie ar kriterierna att respondenterna ska vara
kvinna och sitta pd en ledande position inom néringsliv och idrott dér kvinnor &r en
marginaliserad grupp. Kvinnorna ska dven vara intresserade av att dela med sig av sina
erfarenheter for att ge mer trovérdighet till studien. Da det &r forutsattningarna som
ledarpositionen for med sig som dr det visentliga for studien ansdgs foretag och alder av

mindre betydelse sa kontakt togs med de forsta personer som stdmde in pé kriterierna.

For att na ut till eventuella respondenter anvidndes enkla sokord pa internetbaserade

sokmotorer men hjilp togs dven av en person med ett brett kontaktnit som kunde presentera
kvinnor som skulle kunna passa till studien. Med hjélp av dessa sokningar och denna person
kontaktades personer inom byggbranschen, skogsindustrin, IT och idrott. Av sju kontaktade

valde fem att stdlla upp, tva inom idrott och tre inom néringsliv.

3.2.2 Instrument
I en kvalitativ studie finns det olika sétt att anvéinda metoder och vi har valt att utgé fran

semistrukturerade intervjuer. Detta gér det mdjligt att anpassa fragorna till personen som blir
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intervjuad. En semistrukturerad intervju utgar frdn en mall med frdgor och behdver alltsé inte
ha fardigformulerade frdgor utan kan utgd frén teman vilket gor det mojligt att kunna
omformulera frigorna beroende pé vem av respondenterna som blir tillfragad och vilket svar
som ges (Trost, 2012). Podngen med att anvédnda sig av intervjuer &r att de dr mojligt att
anpassa och eventuellt fortydliga fragorna som stélls och mgjligheten att ta hdnsyn till ett

bredare urval av svar och reaktioner &n i t.ex. en enkét (Eriksson & Hultman, 2014).

Intervjuguiden utgar frén tre olika teman baserade pa teorier fran den teoretiska referensramen.
Dessa omréaden ar ledarskap, stereotyper och hinder. Utifran de olika omrddena har eventuella
fragor sedan antecknats ner, till exempel hur respondenten fick sin nuvarande arbetsroll, om
personen har blivit rekryterad eller tillfragad, om den anpassar sig efter stereotypen och om

den patréffat hinder i sin karriér. Intervjuguiden finns som Bilaga 1.

3.2.3 Insamling av empiri

Som f0rsta steg till insamling av data kontaktades kvinnorna genom e-post och sms. I e-post
och sms fanns en kort beskrivning av studien och att hon valts ut eftersom hon uppfyller
kriterierna. Undersokningen presenterades inte ndrmare eftersom personen redan da kan borja
forbereda svar pa eventuella fragor och nér intervjun sedan dger rum kan svaren riskera att

inte bli helt arliga.

Négra av respondenterna har befunnit sig pa for langt avstand for att kunna triffas personligen

varfor telefonintervjuer genomfordes.

3.2.4 Etiska regler

I den forsta kontakten och presentation av undersdokningen stod erbjudande om méojligheten
till att vara anonym. Genom att erbjuda respondenten anonymitet &r forhoppningen att hon
skall kunna vara sig sjidlv genom intervjun och inte forsdka spegla en image som
organisationen eventuellt speglar. Ingen av de tillfrigade personerna sdg det som ndodvéndigt
att vara anonyma i det skriftliga arbetet men vi har dock valt att andra namnen for att ldsaren
ska fokusera pa innehéllet istéllet for vem respondenten dr. Respondenterna ér saledes inte
anonyma mer &n att deras namn &r fingerade. Innan varje intervju gavs ett godkédnnande av
respondenten om inspelning for att vi efterdt skulle kunna transkribera och enklare kunna
analysera resultatet och vélja ut citat. Efter detta f6ljde intervjuerna baserade pa

intervjuguiden. Berdknad tidsatgdng per intervju var 60 minuter men dé vissa respondenter
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kom med mer utvecklade svar 4n andra mer koncisa svar varierade tidsatgdngen mellan 20-60

minuter per intervju.

Efter varje intervju meddelades respondenten att den skulle bli skickad en sammanstéllning
av intervjun for att kunna l4sa igenom och kontrollera eventuella feltolkningar.
Respondenterna ansdg att det inte var nddvindigt men att de gérna ville ha en kopia av det
fardiga arbetet. Vi frigade dven om vi kunde kontakta respondenten igen om det skulle

behovas kompletterande svar och alla respondenter gick med pa detta och dnskade oss lycka
till.

3.2.5 Validitet och trovirdighet

Validitet

Innan intervjuerna genomfordes holls en pilotintervju med en person som ér yrkesverksam
och sjélv uppfyller kriterierna till urvalet. Personen har dock ingen koppling till arbetet.
Denna pilotintervju holls for att sdkerstélla att frigorna inte skulle missuppfattas och att vi
fragade efter relevanta saker. Validitet handlar om att méta det man avser att méta (Trost,
2012) och med hjilp av pilotintervjun som gav mdjligheten till att omformulera och dndra
fragorna hojs validiteten i svaren. Det uppstar hog validitet da respondenterna forstar frigorna

och vi forstér svaren som ges.

Trovirdighet

Reliabiliteten méter sannolikheten i1 undersokningen, det vill siga att resultatet av en
undersokning ska bli detsamma oavsett vem som utfor den eller nar den genomfors.
Problemen géllande reliabilitet blir dock att det forutsétter ett statiskt forhallande, exempelvis
att alla intervjuare ska frdga pa samma sdtt, vara pd samma humor osv. (Trost, 2012). Trost
lyfter fram att i en kvalitativ metod blir det svérare att f4 hog reliabilitet, dels for att &ven om
intervjuerna dr formade pa samma sétt, och samma fragor stills, kan svaren bli olika. Det
papekas att i en kvalitativ studie &r detta begrepp inte ldmpligt utan begreppet trovardighet
anvands istéllet (Trost, 2012).

Troviardighet betyder det att det maste gé att visa att datan 4r insamlad pé ett sitt som &r
relevant for problemstillningen (Trost, 2010). Svaren anses trovérdiga di respondenterna
beréttar om egna autentiska erfarenheter och inte om andras beréttelser och hur det eventuellt

fungerar i andra organisationer.
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3.2.6 Analys av empirin

Alla genomforda intervjuer spelades in med hjélp av en dators rdstinspelningsprogram for att
sedan transkriberas. De transkriberade intervjuerna anvindes sedan for att kunna lésas, tolkas
och analyseras i den kontext de forekommer. Som ett forsta steg har varje intervju skrivits ner
ord for ord och sparats som ett original for att sedan sammanstillas i en mer
sammanhingande text. Det dr dven detta material som presenteras i kapitel fyra. Efter denna
sammanstéllning kopplades empirin till de olika teorierna i referensramen, en sa kallas

kvalitativ innehéllsanalys (Silverman, 2011)

3.2.7 Val av metod

I valet av datainsamlingsmetod har vi ként att det dr viktigt att vara anpassningsbara och
dérfor har alla intervjuer utom en skett 6ver telefon. Dels for att respondenterna befunnit sig
pa langt avstdnd samt att det har varit onskvért av respondenterna fran borjan att gora
intervjuerna genom telefon. Vi foreslog dven skypemote men respondenterna fick sjilva vilja
och valet foll pa telefonmoéten. En av intervjuerna skedde personligen d& denna respondent
befann sig i ndrheten. Fordelen med att tréffas personligen dr att man far en riktig bild av
varandra och en annan kontakt &n genom telefon. Den forsta intervjun tog endast ca 20
minuter och det berodde pa att vi var oerfarna vad géller intervjuer 6ver lag, och eftersom det
var den forsta riktiga intervjun som vi genomfort var vi nervosa, men vi tog lardom av detta
och forbéttrade resterande intervjuer som pagick i upp mot 40-60 minuter. Det hade varit en
fordel om vi varit mer példsta om olika intervjutekniker samt eventuellt trénat att intervjua
andra och forberett mer foljdfragor innan datainsamlingen paborjades men eftersom lirdom

togs av den forsta blev resterade intervjuer mer kompletta.

Vid transkribering av intervjuerna kunde det ibland vara svért att uppfatta vad respondenterna
sa men det lostes genom att lyssna igenom intervjun en gang till efter sjdlva transkriberingen
och samtidigt ldsa det som skrivits ner for att finna eventuella felskrivningar. Transkribering
ar overlag en ganska kridvande uppgift men den tillater en att fokusera helt pé intervjun samt
att anteckningar inte behdver goras under tiden intervjun pdgar. Alla vara respondenter har
dven varit villiga med att bli kontaktade igen om vi ként att den insamlade datan skulle

behova kompletteras.

16



4. Empiri

Nedan presenteras den insamlade datan. Till studien intervjuades fem kvinnor i ledande
positioner. Tvd arbetar inom idrottsforeningar och tre inom skog, bygg och IT. Varje intervju

presenteras separat for att hdlla isdr respondenterna.

4.1 Malin

Den forsta intervjun dr med Malin som arbetar som sportchef for damverksamheten hos en
ishockeyforening. Innan hon blev sportchef var hon aktiv hockeyspelare samt arbetade pa
marknadsavdelningen inom foreningen. Nér hon blev vald till sportchef slutade hon med
hockeyn helt och jobbar nu delvis som sportchef och resterande tid pd marknadsavdelningen.
Hon &r dven ansvarig for tjejerna pa hockeygymnasiet och malvaktstranare inom klubben. I
rollen som sportchef innebér det att skota kontakten med sponsorer, se till att spelarna har det
de behdver, bland annat boende, men Malin ska @ven rekrytera nya spelare och trdnare och se

till att spelarna har ritt forutsattningar infor sdsongen.

Malin berittar att hon arbetat som sportchef i knappt ett ar och sdger att det har varit ett kul
men stressigt ar. Det svaraste &r att sléppa arbetet och inte ta med sig jobbet hem men hon
kénner att trots att det dr hennes forsta ar har hon fétt positiv feedback och kollegorna har
visat forstéelse for att hon dr ny. Det har varit en rétt stor omstédllning frén att inte ha jobbat
alls utan bara spelat ishockey till att jobba och ser dérfor sportchefsjobbet pd deltid som en
fordel.

”Manga har ju forstatt att det dr min forsta sdsong att géra det héir och som sagt, man

ldr ju sig saker hela tiden”.

Infor intervjun hade vi lyft fram nagra punkter som vi var nyfikna pé kring herr och damsidan,
om det exempelvis kunde vara s att tjejerna fick ta ett steg at sidan for herrarna i olika
situationer men dven hur Malin stéllde sig i frdgor kring exempelvis, istider, trdningar etc. Det
visade sig inte var ndgra storre problem nir det géller triningstider eller att damlaget behdver
kliva at sidan for herrarnas traningstider. Klubben har tre ishallar och de spelande damerna

har andra sysslor vid sidan av hockeyn, exempelvis skola eller jobb och pa grund av detta &r
deras traningar schemalagda senare &n herrarna da de flesta inte har tid fére 17. Tidigare nér
Malin sjdlv var aktiv kunde det ibland bli konkurrens om de bista istiderna men klubben har

16st det bra, hon ndmner dock den stora skillnaden inom féreningen:
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“Sportchefen for herrarna har stérre marknad att ga pa efter hockeyspelare och
prisklassen skiljer dam och herr at. Sa det dr klart det dr stor skillnad mellan herrlag

och damlag. Det kommer det vara i manga ar till men det har definitivt gdtt framat”.

Organisationsstrukturen i foreningen beskrivs i olika avdelningar som ekonomi, marknad,
biljetter, den sportsliga delen - alltsa alla aktiva med trianingar osv. Eftersom ishockey som
idrott &r mansdominerad men &ven att hdgre positioner inom idrotten dverlag bestar av mén sa

fragade vi om hon behovt hdvda sig pé ndgot sitt. Hon nekade och berittade:

”Foreningen kdmpar 6verlag for att damhockeyn ska bli storre och det hade varit

konstigt om de skulle trycka undan tjejer”

Vi kom dven in pa diskussioner om familj och om det skulle uppsta problem om hon eller
andra i organisationen fick barn. Hon beréttar att det redan &r tva stycken som gatt pa
mammaledighet och ingen av dem har métts av kritik utan de har 16st situationen med vikarier
eller fordelat ut arbetsuppgifterna till andra kollegor. Vi diskuterade dven vikten av att hon
sjalv har varit aktiv och framgéangsrik inom sporten och hon menar att det varit en fordel for
henne i arbetet som sportchef. Malin har ett kdnt namn, vilket har underléttat niar hon forsokt
skapat nya kontakter. Nér det géller direkta frigor kring ishockey vet de vilken erfarenhet hon

sitter pd och lyssnar darfor pa henne for att hon vet vad hon talar om.

Niér vi diskuterar Malins ledarskap lyfter hon fram att hon framst forsoker leda dppet. Det vill
sdga att hon inte gér in och bestimmer och ger order utan kommunicerar med sina kollegor.
Hon trycker pd vikten att i denna typ av organisation finns det folk med olika erfarenheter,

och det giller att lita p4 varandra och inte vara radd for att ta emot hjélp och tips ldngs vigen.

“Det gdller ju att lita pa varandra och att man gor sitt jobb. Sen sd behéver man alltid
hjdlp pa traven, sd med en bra dialog kommer man langt och da dr det ldttare att ha

en bra relation”

4.2 Hanna

Hanna ér arbetsledare pé en byggarbetsplats dér det produceras ldgenhetshus i norra Sverige.
Ar 2014 tog Hanna examen frdn byggnadsingenjorsprogrammet och arbetar sedan dess som

arbetsledare. Under studietiden arbetade hon parallellt hos forsidkringskassan som handldggare
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av aktivitetsstdd och pa somrarna fick hon &ven rollen som tillférordnad enhetschef nér
enhetschefen hade semester. Som enhetschef fick hon ga pa produktionsméten, se till att
enheten nddde malen med det som skulle hinna handldggas samt diskussion av
produktionsorienterade fragestillningar. Att bli byggarbetsledare pa det foretag hon arbetar
for idag var dock ingen sjdlvklarhet. Hon sokte jobbet i tron om att hon inte skulle fa det
eftersom hon ansdg att det borde finnas minga andra som var ldmpligare. Hon blev kallad till
intervju, som hon tyckte gick bra och sedan kontaktades hon av kontoret igen for att bli kallad
till ytterligare en intervju och det var forst dd hon ténkte att hon eventuellt skulle {4 jobbet.
Forhoppningarna var fran borjan inte sirskilt stora eftersom det var det forsta jobbet hon
sOkte efter sin utbildning. Av ca 100 ansékningar blev hon erbjuden jobbet som arbetsledare

och tackade ja.

Arbetsledarna arbetar i team och Hanna &r ansvarig for stommen av husen och den andra
arbetsledaren for det som kallas for kompletteringsjobb, i princip allt som ska ske invéndigt
med vaggar, tak och koksinredning osv. Hanna séger att eftersom det &r sa mycket som ska
byggas hade det aldrig fungerat med att vara ensam arbetsledare da det skulle vara mycket
som stod still. Néar stommen é&r klar pa ett hus pabdrjas stommen pé nésta hus och det ar da

nésta arbetsledare kommer in i bilden och kompletterar upp huset pd den forsta stommen.

Att arbeta pa en byggarbetsplats betyder att Hanna stdndigt dr omringad av mén da det inte dr
ménga kvinnor som arbetar inom branschen. Ndr Hanna borjade var det en kvinna till som
arbetade dir, dock inte som arbetsledare utom inom kvalitet, miljé och arbetsmiljo. Idag ar

det tvéd kvinnliga arbetsledare och tvd manliga pa bygget men samtliga byggarbetare dr mén.

”Dom vill ju att det ska bli mer tjejer i branschen och alla tycker att det blir bdittre

stamning ndr det kommer tjejer”

Hon papekar att branschen ér tuff, men att den &r tuff for alla och hon siger att i borjan av
hennes tid pa arbetsplatsen var alla snilla och hade inga forvintningar pa att hon skulle vara
expert inom omrddet utan de visste att hon var nyexaminerad. Det stilldes séledes inga storre
krav, som det gor idag efter hon jobbat inom branschen i ca 2 ar. En nyexaminerad kille hade
nog haft det tuffare sdger hon och syftar pa att ”gubbarna” pa bygget hade forvéntat sig att en
manlig arbetsledare, innan han borjade, skulle ha byggt ett kok, en carport eller en altan

hemma.
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Négot som hon mérkt av pd sin arbetsplats dr att de anstéllda gdrna kommer till henne och
pratar ndr det géller ndgot som &r kénsligt, hon dr dven den som fir meddelr mindre bra
besked till arbetarna. T.ex. om ndgon onskat fa vara ledig och det inte gar ar det Hannas
uppgift att meddela det. Hon upplever inga problem med det eftersom det ingar i hennes
arbetsuppgifter men hon séger att det &r lite typiskt att inte en av de manliga arbetsledarna kan
gora det men han upplevs tydligen som lite strdv. Hon fir dven skota olika frdgor som uppstér

kring arbetskldder:

“Alla arbetsklddesfragor tar ju byggarna med mig for dom menar pd att jag ska ha
mer forstdelse for deras behov eller sd. Man far ju som ta en annan bit men dom kan
Jju likvdl prata tekniska l6sningar med mig ocksd men det kanske, just for att man dr

tjej forvdntas att man tar hand om l6nerna och fixar arbetskldder”

Hon papekar dven att hon upplever att byggarbetarna foljer henne béttre dn de andra
arbetsledarna. Mojliga anledningar diskuterades men den frimsta som framkom antyder hon
ar 1 arbetet att gora arbetarna delaktiga i beslutsfrdgor och inte enbart ger order. Att &ven
kommunicera om mer vardagliga saker och kolla hur herrarna mér varje dag tror hon spelar

en stor roll 1 det ocksa.

I borjan av byggets skede var hon ensam arbetsledare men allt som bygget fortlopte anstélldes
tre arbetsledare till och idag arbetar de i par och har delat upp ansvaret mellan varandra.
Tillsammans har de méte varje torsdag dir de planerar och gér igenom det som behovs for
ndstkommande vecka. Innan dessa moten dgde rum var det dock lite smétt kaos pa

arbetsplatsen.

“Innan vi bestimde om dessa méten sa samarbetade vi inte bra. Dd kérde alla sitt
race och det blev inte bra alls. Nu vet alla snickare vem de ska ga till ndr dom undrar

ndt men innan vi bestimde om motena var det kaos”.
Eftersom detta 4r Hannas forsta arbete som ledare pa en arbetsplats dr det svart for henne att

referera till om det &r annorlunda pa arbetsplatser med mer jdmn kdnsférdelning men hon

sdger att gruppen ar vélfungerade och hon tror att det hade varit svarare att séga till en grupp
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med enbart tjejer att de ska gora si eller sa for att de hade velat vara med och bestimma och
onska arbetsuppgifter. Nu kan hon bara siga till byggarna att det har ska goras, sa gors det.
Eftersom vi last en del om att familj kan ses som ett hinder for en kvinna i sitt arbete sa
frdgade vi om hon ser det som ett hinder eller om det dr en situation som dr anpassningsbar.
Hon sa att eftersom hon inte har egen familj blir det svért for henne att se till egna
erfarenheter men om hon ser till arbetet i sig sd dr det svart att anpassa arbetet efter en gravid
kvinna.

”Jag kan inte hitta pd nat annat att géra for henne for det finns ju inget annat att gora

men har jag sd att man kan underldtta sd vill man gora det, men branschen dr inte sdn

att det gar att anpassa arbetsuppgifter och sd, och det dr vdil det som gor att inte fler

kvinnor dr i branschen”

Hanna gér dven ett platschefsprogram som foretaget hon jobbar &t har internt och pa just det
programmet hon gar dr det enbart kvinnor och nir de triffas diskuterar de en del om varfor de
tror att det &dr sd fa kvinnor som soker sig till branschen och méanga séger att de tror att det r
pa grund av lillasyster-syndromet”- alltsa att kvinnor inte tror att de kan och duger till sddant
arbete som krévs pd exempelvis ett bygge. De pratar ocksa om hur de skoter olika
arbetsuppgifter och hur de 16ser olika problem som kan uppsta och tar lirdom av varandra.
Hon sédger dven att det handlar mycket om att personligheten méste passa in — att pad samma
sétt som en person med begrinsad social formaga kanske inte ska arbeta som underskoterska

likvidl som en som inte har bada f6tterna pa jorden kanske inte passar jéttebra i byggbranschen.

4.3 Martina

Martina dr VD i en organisation inom skogsindustrin som sysslar med avverkning,
plantskolor och till viss del vindkraft och foretaget dr verksamt inom Sverige men éven
utomlands. Totalt har hela organisationen runt 120 anstéllda och omsatte r 2014 ca 4

miljarder kronor.

Martina utbildade sig till jagmaistare pad 1980-talet och antalet kvinnor som valde att utbilda
sig till det vid den tiden var ett fital. Innan Martina var det enbart ett 20-tal kvinnor som last
programmet. Ar 2010 blev hon utsedd till VD for foretaget hon nu arbetar pé och det var
hennes tidigare erfarenheter fran liknande arbetsplatser och formagan att klara av de
arbetsuppgifter som krivs vid en VD-position, samt hennes planer for att utveckla bolaget

som gjorde att hon blev tillsatt.
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“De tittade pa den erfarenhet jag haft tidigare av den hdr typen av arbetsuppgifter och

jag passade in i hur styrelsen ville utveckla bolaget”

Pa den nya arbetsplatsen var hon dock ingen framling da hon redan innan suttit med i
foretagets styrelse och mottagandet av henne blev gott, bade av styrelsemedlemmar och resten
av foretaget. Hon har dock inte blivit vdl bemott overallt. Da arbetet innebér en del resande
har hon upplevt en del olika linder och kulturer och framst i Tyskland hade de svart att
acceptera att hon var kvinna pa en sddan hog position. Eftersom hon upplevde att det inte var
sé intressant for kdparna att trdffa henne, fast hon var VD, vilket brukar fora négot positivt
med sig, 14t hon séljarna skota kontakten med de kunder dér hon upplevde att hon inte
tillforde ndgot. Martina tdnkte att om kunden inte upplever nagot positivt med att traffa VD:n
finns det andra saker hon kan arbeta med dar hon gor storre nytta. Som kvinna i en bransch
dédr majoriteten av de som arbetar dr mén far hon mycket uppmarksamhet, nagot som fort

bade gott och ont med sig.

”Det goda dr ju att det syns ndr man gér nagonting bra, sen dr det ju att det syns

mer ndr man misslyckas. Men man mdste tdla att synas mer och kunna hantera det”.

Under samtalet belyser Martina att hon alltid kort sitt eget race. Hon har blivit uppfostrad att
vara den hon dr, att vara stolt 6ver det och att alltid arbeta hart. Att vara anpassningsbar
beroende pé vilka personer som dr omkring en dr dven viktigt men hon anser att det &r viktigt

att vara sig sjilv och std for det man tror pa i alla sammanhang.

”Det dr alltid sd att man mdste anpassa sig lite men man kan inte hadlla pa och gora
om sig sjdlv. Det gdr inte, utan jag har stdtt for den jag dr och det har jag alltid gjort i
alla sammanhang och det maste man gora annars blir det komplicerat och det orkar

man inte hdlla pa. Det spelar en roll och det funkar inte”

Vi frdgade om hon haft ndgon forebild men hon upplever att hon inte haft det och trycker
aterigen pa att hart arbete och roliga arbetsuppgifter har tagit henne framat i sin karriér. Att
inte vara radd for att ta for sig, ta ansvar och vara driven och malinriktad &r ndgot som burit

henne framét. Aven om malet inte alltid har varit att hamna p4 en hdgre position s anser hon
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att det dr viktigt att sitta upp mal for att visa for sig sjdlv att det en gor faktiskt blir bra och att

det inte 4r omojligt, bara man ldgger manken till.

Andra saker som driver henne &r att hon &r nyfiken pa att ldra sig mer och vill kunna péverka.
Att se att ndgonting gar att fordndra till det battre dr en stor drivkraft for henne. Hon har inte
heller 14tit sig trampas pé for att hon édr kvinna inom ett mansdominerat yrke. Visst har hon

hort papekningar men da valt att lagga dovorat till.

“Man ska vara trygg i att veta att man duger som man dr. Man behover inte vara
perfekt och det finns hjdlp efter viigen. Man behover tdla lite stotar och inte fastna vid

dom, utan ha en positiv kraft framat, det hjdlper mycket”.

Vid sidan av arbetet har hon familj som bestir av man och barn och under smibarnsaren hade
hon och hennes man delat ansvar vilket har bidragit till att hon kunnat fortsétta arbeta mycket
trots familj. Under den tiden pépekar hon, dr det viktigt att inte krdva for mycket av sig sjalv
och inse att en inte kan gor allt. Det som anses viktigast far prioriteras och i Martinas fall blev
det familjen och arbetet som blev huvudfokus och hon har till exempel valt bort sociala

tillstéllningar som att ga pa teater och bio.

“Jag tror det dr viktigt att man inser att om man ska nd de positionerna jag har gjort

sd mdste man vilja ldngs vigen”

Martina papekar att vid tillsdttning av nya tjdnster kan det forekomma diskussioner i
ledningsgrupper dér det finns forutfattade meningar om att kvinnor med smabarn eventuellt
inte klarar av vissa situationer och att det blir for besvérligt att flytta om det skulle behovas,
diskussioner som hon anser behdver forsvinna. Nér det uppstatt sddana diskussioner har hon
tydliggjort att det &r viktigt att behandla alla lika och att det &r upp till individen att fatta
beslut om sin personliga situation. Martina siger att varje arbete klarar en frdnvaro pa sex
ménader utan problem sa hon ser inget hinder i att ménniskor viljer att skaffa familj. Dock
blir situationen pé en arbetsplats mer svirhanterlig om ledigheten uppgér till ett ar eller mer

och ser darfor att en jimn fordelning av fordldraledighet underléttar for arbetsgivaren.
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4.4 Jasmin

Jasmin ar forre detta huvudtranare for ett damlag inom en innebandyforening som har bade
dam- och herrlag i den hogsta serien, Svenska superligan. Damerna dr de som varit mest
framgangsrika och har nétt slutspel 14 r i rad, medan herrarna har tagit tre SM-guld de tre
senaste sdsongerna, men denna sdsong akte de ut i semifinalen. Som huvudtrinare har hon fatt
ansvara for det mesta som rort damverksamheten da det inte alltid funnits en sportchef for
damlaget. Sportchefstjansten dndrades om till att enbart fungera pa herrlaget istallet for bade

dam- och herrverksamhet.

Innan var Jasmin en aktiv innebandyspelare och spelat 14 sésonger for foreningen. Hon var
dven med i landslaget och har vunnit VM-guld tva ganger samt ett EM-guld. Hon fick
forfragan om huvudtrinarjobbet for tvd ar sedan, men har arbetat aktivt inom féreningen och
med damerna tidigare som spelande trénare, trdnare och fystranare sd hennes medverkan som

trdnare har varit ca fem ar totalt.

Innan vi genomforde intervjun hade vi lyft fram vikten att forsoka forstd hur hon agerar
framst gentemot sina kollegor @n hur hon styr laget. Det visade sig ganska snabbt att hon har
varit med om en rad olika hinder. I hostas sjukskrev hon sig och vi tyckte det var viktig att
fraga om bakomliggande orsaker till detta. De tva forsta var personliga d& hon kénde framst
att hon inte hann med det arbete som krévdes och det andra var att hon hade svart att sldppa

jobbet nér hon var hemma. Det sista motivet var att hon inte fick négot stod fran foreningen.

“Alltsd jag sag att styrelsen inte brydde sig. Det lades ingen tid pa att fraga hur det
gick, besoka omklddningsrummet eller titta pa matcher. Vi hade ju bara 15 spelare i

truppen sd de kanske hade kunnat kolla pd andra spelare, kommit med forslag”

Styrelsen ville hellre satsa pa herrarna och jakten pa SM- guld blev pa bekostnad av damlaget.
Detta var ndgot som Jasmin tog upp med styrelsen ett antal ganger, och hon krdvde &ven en
skriftlig verksamhetsplan for damerna om hon skulle fortsétta som trénare efter

sjukskrivningen.

“Jag skrev ett brev till ordférande som han inte har svarat pa. Jag skrev att ndr jag
kommer tillbaka/ om jag kommer tillbaka sa vill jag bara se en plan for

b

damverksamheten. Vad vill ni ha for mal? Hur ska vi nd dit? Nagra konkreta punkter”.
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Ett annat problem var att i september 2015 avgick den forra styrelsen och en ny styrelse
tilltradde strax dérefter. I och med att det blev en ny styrelse dndrades positionerna i
foreningen och den nuvarande sportchefen som varit en av tva heltidsanstillda pé kansliet,
fick dndrade arbetsuppgifter. Tidigare hade han ansvaret for bAde dam- och herrlagen men nu
ansvarar han endast for arenan, kansliet och herrarna. Detta reagerade Jasmin starkt pd d4 hon
upplevde det vildigt diffust, frimst for att det &r sportchefens roll att arbeta med sponsorer.
Hon ifragasatte avtalen med sponsorerna, sponsrar de enbart herrarna eller damerna eller

foreningen som helhet?

Med den nya styrelsen skulle det bli nya dndringar och redan pé forsta motet la de fram att
deras mal var att fi damerna att bli ett topplag igen. Dock var malen satta sex ar framat och
hur strategin dit ska g till viiga har inte visats upp varken muntligt eller skriftligt. Detta
gjorde att det kallades in till ett mote med alla representanter pd damsidan. Meningen var att
de under métet skulle diskutera kring damernas framtid men problemet var bara att alla
representanter fran de olika positionerna inte kom. Jasmin upplevde detta som ytterligare en

motging dé ingen tog damerna pé allvar och ville medverka i satsningen.

Ett annat hinder med den nya verksamhetsplanen som &r byggd sex ar framét ar hur
foreningen ska presenterar detta for de nuvarande spelarna men éven for spelare som
foreningen vill rekrytera. Idag bestir damlaget av blandade dldrar men majoriteten ar
ungdomar kring 19-20 ars dlder. Att presentera for spelarna att deras drommar om att bli ett
elitlag dr satta pa sex ar framat, blir problematisk, och detta gor att ménga av spelarna véljer
andra klubbar som &r villiga att satsa pd dem. Samtidigt tyder Jasmin pa att forutsittningarna

for damerna att lyckas finns men det dr stodet fran styrelsen som saknas.

Anledningen till varfor damlaget har blivit asidosétt handlar i grunden om vad personerna i
styrelsen har for grundvérderingar, menar Jasmin. Det framkommer dven under intervjun att
herrlaget blir prioriterade d& foreningen marknadsfors dem mer, men &dven den ekonomiska
biten urskiljer herrarna mot damerna. Samtliga spelare i1 herrlaget far betalt och ersattning vid
matcherna medan damerna inte far nagonting.

“Damerna har alla spelat pd nollkontrakt i ar, det dr ingen som fdtt betalt, inte ens

resersdttning och varenda en i herrlaget har fdtt betalt” .
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Vid sidan av sin tjdnst som huvudtridnare har Jasmin jobbat som instruktor pé ett
innebandygymnasium. I bdda jobben arbetade hon med ungdomarna som finns i féreningen
vilket har hjilp manga av spelarna att finna den rdda triden genom spel och skola. Aven hir
framkommer det att konkurrensen och satsningen pa ungdomarna har blivit hogre. 1
kommunen finns det tvd innebandyskolor, och det uppfattas av eleverna att det &r littare att
komma in i féreningen och kunna gora en karridr genom den ena skolan. Mycket pd grund av

att foreningens huvudtrinare for herrarna dven dr trinare pa ena skolan.

Jasmin berittar att infor sdsongen som varit har en rad kiinda damlagsspelare valt att limna
foreningen for konkurrenter i andra stidder. Anledningen till detta vet hon inte, men antingen

fick de forfragningar eller sa la foreningen inte fram nagot nytt kontraktsforslag.

I slutet av intervjun diskuterade vi ledarskap, och det visar sig att Svenska Innebandy
Forbundet anordnar en nétverkstraff for alla kvinnliga ledare inom innebandy. De tréffas tre
génger per ar och far ga pa foreldsningar med &mnen som jamstélldhet och genus som
huvudfokus. Jasmin berittar att Riksidrottsforbundet har satt upp som mal att 2017 ska alla
idrottsforeningar vara jamstdllda, det vill sdga det arbetas lika mycket med bdda midn som
kvinnor (eller ungefér 60/40 %). Hon séger att det blir intressant att se hur foreningen
kommer att dndra sin verksamhetsplan for att anpassas till detta mal. Vad konsekvenserna blir
framkommer inte men Jasmin spekulerar i att bidrag som foreningen far frdn RF troligen blir
indragna. Hon sédger dven att for att lyckas skapa jamstédlldhet inom foreningen har de en lang

vég att vandra.

4.5 Emma

Den sista intervjun r med Emma som arbetar som teamchef pa ett IT- foretag och hon
ansvarar for ca 40 konsulter. Hennes position som teamchef handlar om att leda de anstéllda
och placera ut dem pa olika uppdrag. Pa hennes arbetsplats dr majoriteten mén men det finns
ndgra kvinnor, dock &r Emma ensam kvinna i ledningsgruppen. Hur hon hamnade pa
foretaget fran borjan var att hon skrev sitt examensarbete dér och trivdes jéttebra, varfor hon
fragade den dévarande teamchefen om det fanns ndgon mojlighet for henne att vara kvar och
fick anstdllning som projektledare. Emma var anstélld som projektledare i ungefér 3,5 ar och

nér det senare kom en ledig tjanst som teamchef sokte hon och fick den.
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Emma lyfter fram att det har skett en stor fordndring inom foretaget under dessa fem ar hon
har varit anstdlld. I borjan bestod ledningen endast av mén i gemensam alder — 40 &r och med
likande intressen. Denna gruppering skapade en “vi och dem” kinsla, och ledningen
uttrycktes som “herrarna i hornet dir”. Denna gruppering gjorde att ndr det dok upp en ledig
tjanst som teamchef var det ménga som ansag att en kvinna borde fé rollen. Nir hon kom in i
ledningsgruppen borjade hon arbeta mer med jamstédlldhet och mangfald, nagot som de dvriga

anstillda har sett som positivt.

“Att komma in som tjej i en ledningsgrupp som bestar av bara mdn var ldttare dn jag
trodde. De mottog mig vdl och det var vildigt mdnga som ansdg att det mdste bli en

tjej som teamchef”.

Innan hon valde att studera arbetade hon som matte- och NO lérare i ungefar 15 ar vilket gjort
att hon har lart sig leda grupper mot méil, hantera konflikter och att utveckla individer. Det har
varit en stor utmaning framst for att det har handlat om barn och ungdomar, nagot som hon

haft nytta av i rollen som teamchef.

“Jag har haft otroligt mycket nytta av arbetet med konflikthantering, leda mot mal, att
utveckla individer. Jag har hafft jitte mycket nytta av mitt gamla arbete som ldrare nu.

— Emma

Mojligheterna att kunna se individen i sitt arbetsteam anser hon att hon har haft stor nytta av,
speciellt ndr hon blev teamchef och valde att inféra mer méngfald inom organisationen. Det
enda hindret Emma har sett med arbetet av mangfalden &r att kunderna helst vill ha nagon
som talar flytande svenska, men detta ser hon som hennes problem att 16sa. I grunden menar
Emma att kunderna mest bryr sig om produkten och inte vem det 4r som levererar tjénsten
fran foretaget. Foretaget som helhet arbetar med jamstélldhet och har arrangerade
nétverkstriaffar runt om i Sverige dér kvinnor som utdvar ledarskap traffas och har
foreldsningar. Emma ser detta som nagonting positivt dd foretaget forsoker satsa pa att ta in
fler kvinnor och att det finns mdjligheter for dem att kunna utvecklas och kléttra i sin
organisation. Att kombinera jobbet med familjen har Emma aldrig upplevt som ett hinder utan

har lyft fram familjedagar pé foretaget dir de anstéllda trdffas med familj pa olika aktiviteter.
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5. Diskussion

1 foljande diskussion kommer den insamlade empirin kopplas till de teorier som tidigare

presenterats for att se eventuella likheter och skillnader.

5.1 Mansdominerade arbetsplatser

Kvinnorna i undersdkningen befinner sig pa ett eller annat sétt inom mansdominerade
organisationer och de uttrycker det pa olika sdtt. Jasmin och Malin som bdda 4r verksamma
inom idrott ndmner att det &r herrlaget som ar prioritet i deras foreningar dven om det i Malins
forening satsas pa damverksamheten. Emma papekar att det fraimst dr méin pé arbetsplatsen
och att hon dr ensam kvinna i ledningsgruppen. Sedan hon blev teamchef och borjade arbeta

mer med jamstdlldhet och méngfald har stimningen &ndrats.

Hanna som é&r arbetsledare inom byggbranschen papekar att hon stindigt 4r omringad av mén,
att hon far vara medlare av bra och mindre bra besked till arbetarna samt skota fragor kring
arbetskléder. P4 ett sitt bekréftar det Bloms (1998) teori om att forvédntningarna pa kvinnor ar
att de automatiskt ska inta roller som kriaver vard och omhéndertagande — vilket gor att
stereotypiseringen bildar en slags makt som sétter kvinnor 1 ett sérskilt fack da
omhéndertagande stimmer dverens med det stereotypen sdger om kvinnor. Martina dr inom
en mansdominerad organisation eftersom hon sédger att det hon gor uppmérksammas mer
eftersom hon dr kvinna och resten mén - ”Det goda dr ju att det syns ndr man gér nagonting

bra, sen dr det ju att det syns mer ndr man misslyckas” — Martina

Billing och Alvesson (1989) visar i sin forskning att det genussystem som éligger utgor
nackdelar for kvinnor da de befinner sig i understillda positioner och dven fast de utbildar sig
ur denna position dr kvinnors karridrer som chefer &ndé sdmre &n méannens. Kvinnor i
chefspositioner har saledes storre krav pé sig &n mén i chefspositioner eftersom den kulturella
och sociala bilden som format samhallet gor att kvinnor frén borjan har en simre utgédng dn
ménnen, som betraktas ha hogre status &n kvinnan da hon har "fel” kon (Blom 1998). Martina,
Emma och Hanna har en utbildning som hjélpt dem att ta sig framét i sina karriérer och

genom att ha blivit erbjudna sin position bevisar det att de inte har simre chanser &n mén. Det
bekriftar Wahl et al., (2014) teori om att bade man och kvinnor har viljan och kunskapen som

krévs for att verka som en fordndringskraft mot ett mer jamstillt arbetsliv.

28



5.2 Ledarskap

Ledarskap dr nagot som behovs for att kunna driva organisationer at rétt hall oavsett om det &r
en man eller kvinna som &r ledaren. Smirchich & Morgan (1982) tar upp att genom att forsté
fenomenet ledarskap gér det att forbéttra utovandet av ledarskapet. En del personer ar
beroende av att ha en ledare for att utfora sitt arbete och det dr oavsett om ledarskapet anses
som bra eller mindre bra (Smirchich & Morgan, 1982). Dar ledare dr oense om hur arbetet ska
foras framat kan en osdkerhet bland medarbetarna uppsté, nagot som uppmérksammades i

Hannas organisation:

“Innan vi bestimde om dessa méten sa samarbetade vi inte bra. Dd kérde alla sitt
race och det blev inte bra alls. Sd nu vet alla snickare vem de ska ga till nir dom

undrar nat men innan vi bestdmde om motena var det kaos”. - Hanna

Genom denna uppstrukturering visste medarbetarna vem de skulle prata med géllande olika
saker och fick saledes inte olika direktiv av olika ledare. Hade dessa arbetsledare inte funnits
pa arbetsplatsen hade bygget sdkerligen inte flutit pa framat och den situationen som uppstod
bevisar att ledarskap behdvs - &ven om det dr bra eller mindre bra, for att systemet inte ska
fallera. Denna uppstrukturering bidrog till béttre stimning pé arbetsplatsen vilket i sig bidrar
till att relationerna mellan ledarna och medarbetarna forbittras. Bra relationer ar viktigt for ett
fungerade ledarskap da det indikerar pé ett positivt forhdllande i relationen och utgangarna

som finns i organisationers mél och vérderingar (Schyns et al., 2012).

I idrottens foreningar som Malin och Jasmin arbetar i &r relationen till medarbetarna av storre
betydelse d@n inom néringslivet. Inom idrotten 4r det hela gruppens gemensamma mal att
prestera de bdsta resultaten och bli det basta laget och det &r ledarens uppgift att leda gruppen
mot malet — ” med en bra dialog kommer man langt och da dr det ldttare att ha en bra
relation”. — Malin. Inom néringslivet handlar det frimst om att skapa effektivitet och darfor ar
det viktigare att skapa bra relationer med de viktigaste anhdngarna som i sin tur kan paverka

resterande foljare till att arbeta mot organisationens mal (Schyns et al., 2012).

Inom Emmas, Hannas och Jasmins organisationer forekommer det nétverkstriaffar for
kvinnliga ledare inom deras organisationer. Emma och Jasmins traffar ser likadana ut, de
traffas och har forelésningar om bland annat jamstéilldhet och ledarskap, vilket verkar

uppskattas av alla inblandade. Inom Hannas organisation &r dessa nétverkstréffar ett sa kallat
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platschefsprogram enbart for kvinnor, och nir de triffas diskuterar de sina arbeten,
upplevelser av olika situationer som kan uppsté, hur de l1ser olika problem och ledarskap.
Ho66k (2001) och Blom (1998) diskuterar att liknande traffar och ledarskapsprogram finns for
att anpassa kvinnan till normen om att mannen &r ledaren men utefter det som beréttats
stimmer det inte in pa dessa tréffar. Kvinnorna triffas for att natverka och skapa kontakter
samt utbyta erfarenheter som kan hjélpa dem att utveckla sitt eget ledarskap och stérka tron pa

sig sjélv samt att de ger stdttning till varandra.

5.3 Likheter och skillnader

Hanna, Martina och Emma arbetar i organisationer inom néringslivet medan Malin och
Jasmin har sina organisationer inom sportvérlden. Respondenterna inom néringslivet har
upplevt stod fran sina organisationer, bade i arbetet de utfor men dven i deras tankar om att

utveckla organisationen.

“Att komma in som tjej i en ledningsgrupp som bestar av bara mdn var ldttare dn jag

trodde”. - Emma

“De tittade pa den erfarenhet jag haft tidigare av den hdr typen av arbetsuppgifter och

jag passade in i hur styrelsen ville utveckla bolaget” - Martina

Béde Hanna och Emma har lyft fram forslag som fétt organisationerna att utvecklas. Hanna
inférde mote en gang i veckan dér arbetsledarna diskuterar fragor som berdr ndstkommande
vecka. Emma arbetar mycket med mangfald och sedan hon blev en del av ledningen har
méngfalden pa arbetsplatsen 6kat. Hon har dven tidigare arbetat som larare, erfarenheter som
hon har haft stor nytta av pa sin nuvarande arbetsplats da larare arbetar mycket individuellt

med elever.

Aven Malin har upplevt stod fran foreningen som aktivt arbetar med utveckling av
damverksamheten och visar stor vilja att gora damishockey storre. Foreningen har tre ishallar
vilket gor att damerna fér de istider de vill ha och behover séledes inte konkurrera med varken
herrverksambhet eller ungdomsverksamhet. Respondenterna skapar ocksd mdjligheter for sina
medarbetare att bli delaktiga i beslut genom att fora diskussioner och later dem komma med
asikter som de har i atanke nér beslut senare ska fattas kring vissa saker. Malin har stor tro pd

sina medarbetares kompetens och Hanna tar med sig medarbetarnas reflektioner till
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arbetsledarnas torsdagsmoten. Kvinnorna bidrar darfor med ndgot sérskilt till sina
organisationer - i sin roll som ledare paverkar de till ett mer samarbetsinriktat och
socioemotionellt ledarskap vilket minskar den hierarki som kan upplevas i organisationer
(Billing & Alvesson, 1989). De visar att de lyssnar och tar it sig av kollegors och
medarbetares asikter vilket styrker Caliper (2005), som genom undersékningar funnit att
kvinnor lyssnar mer pa sina medarbetare dn vad mén vanligtvis gér samt att de forsoker

implementera en plan som innefattar det basta av allas idéer.

5.4 Hinder

Det som skiljer Malin och Jasmin dr framforallt stodet fran foreningen och viljan att satsa pa
damverksamheten. Kanter (1979) antyder att det handlar om att en framgangsrik ledare har
kapacitet att kunna forutse det organisationen behdver och har mojlighet att ta fram det.
Innebandyforeningen som Jasmin arbetat for har bade kapacitet och mojlighet att utveckla
damsidan — men valt att inte gora det. Jasmin fér inte de resurser hon behover for att kunna
utveckla damverksamheten eftersom resurserna 1dggs pa herrarna inom foéreningen. Det utgor
hinder for henne som ledare men dven for damverksamheten da det inte finns mojlighet till att
vérva spelare for att kunna utveckla laget. En bra ledare ska vara medveten om att den kan ta
risker och innovativa val kring verksamheten utan att behdva genomga olika processer

(Kanter, 1979) — nagot som Jasmin inte kunde da hon inte fick de resurser som behovdes.

Aven fast Jasmin st6tt pa hinder har hon valt att fortsitta pa grund av kiirleken till idrotten och
spelarna - hon vill deras bista och har gjort det hon har kunnat for att utveckla
damverksamheten. Begreppet kvinnligt ledarskap kan medfora en del problem - det kan
konstruera kvinnor som forvaltare av kédnslor och relationer och dédrmed kan de bli utnyttjade
som emotionella arbetare (Billing & Alvesson, 2000). Styrelsen i1 foreningen har utnyttjat
Jasmin pé detta vis da de kommit med hintar om forbéttringar, vilket skapat hopp, men sedan
inte agerat vilket satter Jasmin i det problem som begreppet kvinnligt ledarskap kan medfora.
Hon hamnar dven i en maktlos maktposition d& det kan uppfattas som att styrelsen sett henne
som ett hinder for att satsa pa herrverksamheten (Kanter, 1979). Poédngen Kanter gor &r att
samhillet skapat stereotyperna manligt och kvinnligt och uppfattningen blir dé att kvinnor
inte ska klara av vissa typer av uppgifter, dock visar undersokningen pa att det inte brister i
kompetensen utan det brister i tilldelade resurser. Den hér typen av arbete fran styrelsen vinds
mot Jasmin eftersom hon ses som en mindre kompetent ledare vilket bidrar till att stereotypen

kvinnligt stdndigt reproduceras (Kanter, 1979), och blir nackdelar for kvinnor i
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ledarpositioner. I det hér fallet bekréftar utgangen det Eriksson-Zetterquist et al., (2015)
beskriver om frekvensstrukturen som syftar pa att kvinnor &r representanter for sin grupp. En
kvinnas handlande blir representativt for hela gruppen vilket gor att kvinnor i ledande

positioner ses som mindre kompetenta (Eriksson-Zetterquist et al., 2015).

Eftersom idrotten &r skapad av mén och for mén, har mén varit de mest framstdende och den
normativa isomorfa kraften séger att organisationer ska gora det som forvintas (DiMaggio &
Powell, 1983) vilket bidrar till att mest kraft 14ggs pa herrverksamheten. Malin ndmner den

stora skillnaden mellan dam- och herrishockey:

“Sportchefen for herrarna har stérre marknad att ga pa efter hockeyspelare och
prisklassen skiljer dam och herr at. Sa det dr klart det dr stor skillnad mellan herrlag

och damlag. Det kommer det vara i manga ar till men det har definitivt gdtt framat”. -

Malin

Jasmin berittar att foreningens damer gér pa nollkontrakt, de far inte ens erséttning for att ta

sig till olika matcher

“Damerna har alla spelat pd nollkontrakt i ar, det dr ingen som fdtt betalt, inte ens

resersdttning och varenda en i herrlaget har fdtt betalt”. - Jasmin

De manliga normer och maktstrukturer som praglar idrotten (Riksidrottsforbundet, 2016)
styrker det Regno (2013) papekar om att ju hogre upp 1 arbetshierarkin en kommer 6kar
andelen mén vilket gor att méan fir storre makt och inflytande 6ver hur arbetslivet, i detta fall
idrotten, organiseras. Riksidrottsforbundet (2016) papekar vikten av jadmstalldhetsarbete som
forutséttning for framgangsrik idrottsutveckling och av det som berittas av bade Malin och
Jasmin syns det tydligt att trots viss del aktivt arbete frin foreningarna, dr det fortfarande lang

vég till jimstalld idrott.

Det rader en dispyt om vérderingar mellan konen och kvinnor har blivit mer socialiserade till
att viardera det privata, som familjeliv medan mannen det offentliga. Detta kan gora att nér
kvinnor kommer till organisationer med virderingar som &r annorlunda mannens hamnar de i

konflikt med det som anses ofrankomligt nér det géller chefskap (Billing & Alvesson, 1989).
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Martina ér dock ett typiskt exempel pa att det gér att gora karridr dven fast familjelivet
vérderas hogt, det giller att dven vérdera arbete hogt samt ha ett delat ansvar med sin partner.
Heikkinen et al., (2014) lyfter dven fram detta i sin studie att kvinnor som upplever stod fran
sin partner kdnner sig berikade och det i sin tur paverkar karridiren pa ett positivt sitt. Martina
papekar dven att de flesta arbeten klarar en franvaro pa sex ménader utan problem och en
delad fordldraledighet underléttar darfor for arbetsgivaren. Ndgot som dven gor det mojligt for

en kvinna att kunna gora karridr trots familj.

“Jag tror det dr viktigt att man inser att om man ska nd de positionerna jag har gjort

sd mdste man vilja ldngs vigen” - Martina

Det kan dock upplevas som ett hinder och ménga kvinnor viljer att avsta sin karriér for
familjelivet eller véljer att skaffa familj i slutet av sin karridr (Peus & Traut-Mattausch, 2008).
Hanna beréttar att det kan vara ett hinder for en kvinna 1 byggbranschen eftersom arbetet ar
svért att anpassa efter olika behov och dérfor kan en arbetsgivare vélja att anstédlla ndgon
annan samt att kvinnor drar sig for att arbeta inom den branschen. Peus & Traut-Mattausch
(2008) lyfter fram att foretagskulturen har en stor betydelse vid valet av familjbildning, &r

foretaget stodjande blir valet lattare &ven om det dr svarare att kombinera familj och karriér.

5.5 Stereotyp

Pounder och Coleman (2002) skriver att pd grund av socialisationsprocessen har kvinnor
utvecklat egenskaper och virderingar som resulterar i beteende som dr olika fran det
traditionella aggressiva ledarskapet som mén traditionellt utovar. Studierna siger att kvinnor
anvinder sig av ett mer transformativt, demokratiskt ledarskap — att de tdnker pa gruppen och
har en team-approach (Caliper, 2005; Pounder & Coleman, 2002). Detta &r ndgot som passar
in pé alla respondenter da de framfort att de kommunicerar och forséker gora andra delaktiga
1 beslut som ska fattas om det finns mdjlighet att gora det. Billing och Alvesson (2000) menar
att det blir ett konsméarkande av ledarskap, och det dr viktigt att inte dra alla 6ver en kam da
de bada biologiska konen kan besitta egenskaper som stimmer in pa bade transformativt och

transaktionellt ledarskap.

Pounder och Coleman (2002) argumenterar dven for att det dr stereotypiseringen som &r en
stor bidragande faktor till varfor kon dr centralt for ledarstil. Dessa teorier kan vara grunden

till varfor kvinnor sétts pd ledande positioner. Om en transformativ ledarstil bidrar till
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effektivt arbete och nojda arbetare, ledare och chefer, och det ar typiskt att kvinnor oftast
besitter dessa egenskaper bor en kvinna ha en ledande position. Dock behdver inte antagandet,
att det &r skillnader mellan konen, betyda att det &r nadgot negativt for ndgon av dem — i och
med att miljon dr snabbforidnderlig krdver dven de mest moderna organisationer ledare med en
rad olika kvalitéer, bade de som ar typiskt mérkta som maskulina som de feminina, oavsett
vilket kon ledaren besitter (Pounder & Coleman, 2002). Martina papekade att det dr viktigt

att vara anpassningsbar efter hur situationen ser ut och gav ocksé exempel pé situationer nar
hon behovt vara det. Nér hon t.ex. inte fick acceptans trots sin VD-position och dé valde att

lata andra skota forhandlingar och istillet lade vikt pd omrdden dér hon gjorde storre nytta.

Eftersom det fortfarande ar ett begrdnsat antal kvinnor som tillsétts ledande positioner, och att
det mest dr mén i toppositionerna (Regno, 2013) tyder det pa en underanvidndning av den
tillgéngliga kompetensen som finns (Billing & Alvesson, 1989). Organisationerna inom
néringslivet har borjat erkdnna kompetensen hos kvinnor och dérfor anstlls fler till ledande
positioner, nagot som gynnar organisationerna (Billing & och Alvesson, 1989) och samhillet
eftersom det bidrar till mer jamstillt arbetsliv. Att allt fler kvinnor anstillts till ledande
positioner gor ocksa att de konkurrerar pa lika villkor, och mojligheter som detta bar med sig

ar att fordndra det ledarskapspraxis som réder i samhéllet (Billing & Alvesson, 1989).

5.6 Mojligheter/Jamstilldhet

Jamstilldhetslagen (Riksdagen, 2016) bidrar till att kvinnor inte far vara en marginaliserad
grupp, nagot som i sig ir en tvingande isomorfisk kraft (DiMaggio & Powell, 1983), men da
det finns kunskap och vilja hos mén och kvinnor att verka for jimstéllt arbetsliv (Wahl et al.,
2014), gor att det istdllet blir en normativ isomorfisk kraft da organisationer gor det som
forvantas (DiMaggio & Powell, 1983), och idag forvéntas det att det arbetas aktivt med
jamstilldhet. P4 Hannas och Emmas arbetsplatser har det uttryckligen framkommit att
organisationen vill bidra till fordndring genom att framja kvinnor till ledande positioner.
Martina séger ifrén nir det uppkommer diskussioner om kvinnor och att de mgjligen inte ar
lampliga som ledare pga. olika anledningar, vilket gor att hon bidrar till mer jimstéllt
arbetsliv. Tidigare har organisationer inom bygg, skog och IT i princip enbart bestdtt av mén
och stereotypen manligt har varit normen, men de anstéllda har varit mer pa for att bryta
denna norm genom att tala om att de vill ha kvinnor pd ledande positioner. De sjélva har
brutit den organisatoriska genusordningen och inte varit de som protesterat vilket kan

forekomma nér kvinnor sétts pa ledande positioner (Sundin, 2002).
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Den kulturella och sociala bilden som tidigare format samhillet och gjort skillnader mellan
konen (Blom, 1998) har dndrats och méan och kvinnor uppfattar kvinnor som kompetenta,
ibland mer kompetenta an mian (Wahl et al., 2014) Kvinnorna som deltagit i undersdkningen
ar framgangsrika och har trott och tror pa sig sjélva och inte underskattat sin kompetens vilket

kan forekomma hos kvinnor (Sundin, 2012).

“Man behéver tdla lite stétar och inte fastna vid dom, utan ha en positiv kraft framat,

det hjdlper mycket”. - Martina

Kvinnorna anser inte att deras arbeten &dr “kvinnogdra” och bittre lampade for mén d&ven om
manga i samhillet eventuellt skulle se deras arbeten som typiskt manliga (Sundin, 2002).
Dock forekommer det, i alla fall inom Hannas arbete att hon fir utfora de uppgifter som mén
anser att kvinnor dr béttre pa att gora, t.ex. meddela mindre bra beslut och skdta alla inkop
som har med klader och dylikt att gora. Ett tink som bidrar till fortsatt stereotypisering av
mén och kvinnor men som @nda maste hanteras av ndgon pa arbetsplatsen. Hade det inte
funnits en kvinna att skta uppgifterna hade en man gjort det, och d&ven om Hanna inte ser

ndgot problem 1 att skota det kinner hon att det &r en typiskt kvinnlig uppgift att utfora.
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6. Avslutande reflektioner

1 det sista kapitlet diskuteras och vdrderas det resultat som studien bidragit med.
Fragestdllningarna diskuteras med en foljd av avslutade egna tankar och reflektioner samt

forslag for framtida studier och kvinnliga ledare som en marginaliserad grupp.

Kvinnorna i undersdkningen bryter ett monster som dominerat mansdominerade
organisationer inom bygg, skog, IT och idrott under en lingre tid. Poédngen med att vilja
dessa branscher var for att se om ndringsliv och idrott skiljer sig &t och det framkommer att
respondenterna inte speglar de stereotyper satta av samhéllet. Kvinnorna besitter egenskaper
som anses vara normen for en god ledare och inte det som ér typiskt kvinnligt. Erfarenheterna
de fétt genom att arbeta i mansdominerade organisationer gor att de utvecklar sin roll som
ledare och chef. De bidrar med utveckling i organisationerna genom att bevisa att kvinnor i
ledande positioner klarar av att styra och leda grupper av mén. Vi dr vertygade om att det
finns min med de kunskaper som dessa kvinnor besitter men organisationerna valde att
tilldela kvinnorna dessa positioner. Ndgot vi anser viktigt att pdpeka da det bevisar att
kvinnorna besitter den kompetens som krévs. Det dr for tidigt att sdga att stereotypen man
som den vanligaste i ledarpositioner, dr pd vig bort men dessa kvinnor &r typiska exempel
som bevisar att det stereotypa tdnket &r minskat och for utvecklingen framét. Kvinnorna ses
inte enbart som kvinnor utan som ledare for sin organisation — det har borjat setts utanfor

normerna vad géller att en man &r en ledare (Eriksson-Zetterquist, 2015).

Dessa kvinnor &r typiska exempel pa lyckade rekryteringar, 4ven Jasmin som stott pa mycket
hinder, har fort sitt lag till hogsta serien. Darfor ar dessa kvinnor forebilder, inte enbart for
kvinnor pé ledande positioner, utan for alla kvinnor. De bevisar att kvinnor kan gora karridr
inom olika branscher, dven dér de 4r marginaliserade, de hanterar forvantningar och normer
som begréansar deras mojligheter till makt och resurser, 16ser olika problem nér de uppstér och
visar dérfor att de sitter pa den kompetens som kravs for en ledande position.

De organisationer som presenteras i undersokningen visar att de frimjar jamstélldhet genom
att kvinnor anstills och organisationerna arbetar dirmed mot ett mer jamstéllt arbetsliv. Men
vi ser dven att det sdtts kdppar i hjulen genom att de inte far tillgdng till de resurser som krévs
for utveckling. Den bristande tillgangen pé resurser vinds mot en av kvinnorna som bevis pa

att hon saknar kompetens - denna tro om att kvinnor bister i kompetens bidrar till
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reproducering av normen att ménnen dr de béttre ledarna. Néagra respondenter ser dock
fordelar med att vara kvinna i en mansdominerad organisation d det ar léttare att bli sedd och
hord eftersom en kvinna sticker ut frdn en grupp med mén. I idrottens féreningar ser vi att det
ar lattare att falla i fdllan att bli maktlos och manipulerad till att bli en emotionell arbetare,
men 1 ndringslivet slar inte kvinnorna huvudet i glastaket. De tilldter sig inte att bli
manipulerade och genom envist arbete blir de normbrytare. De bidrar dven till att kultur och
struktur har fordndrats dd foljarna anser att stimningen pa arbetsplatserna forbéttrats sedan en

kvinna fick ledarpositionen.

Idrottsforeningar har en tradition av att vara mansdominerad men det 4r pa grund av andra
skél @n i néringslivet. Ménnen har varit de som presterat bést resultat och darfor fortsatter
foreningar dn idag att satsa pd méinnen. Idrotten fortsétter alltsa att praglas av manliga normer
och maktstrukturer. Satsningar pé herrlag och damlag &r olika vilket kraftigt forstarker att
ledarna befinner sig inom mansdominerade organisationer — en problematik som néringslivet
inte upplever. I bada foreningarna anses ménnen som de mest framgéngsrika och dérfor laggs
mer krut pd att frimja dem medan kvinnorna far ndja sig med det som blir dver. Att kvinnor
far sdmre betalt for samma arbetsinsatser visar pa ojamstélldhet och hindret tycks ligga hos
styrelsemedlemmarna da de, manliga som kvinnliga, bidrar till att reproducera mannen som
det béttre konet. De isomorfa krafterna som péverkar organisationer syns tydligt nir det géller
dessa bada idrottsforeningar &ven om satsningar pa kvinnorna bidrar till utvecklingen mot ett
jdmnare arbetsliv, om dn langsamt. For att uppna Riksidrottsforbundets mél om jamstélld

idrott senast ar 2017 bor arbetet skyndas pa.

Det vi anser viktigt med kvinnligt ledarskap dr att det inte bendmns som kvinnligt ledarskap.
Kvinnor ir, precis som mén, personer med olika egenskaper och fardigheter och det ar inte
nddvindigt att konsmérka ledarskapet da det &r relationen till f6ljarna som bestimmer om
ledarskapet ér bra eller inte. Efter att ha hort dessa kvinnors berittelser framgar det att
organisationerna inom néringslivet bidrar till att stirka fordndringen mot 6kat antal kvinnor
pa ledande positioner. Dessa organisationer later kvinnorna utnyttja sina egenskaper och
kompetenser och de tillsétts de resurser som kréivs. Idrottsforeningarna vill visa att de ar
jamstillda men vi ser tydligt att sa inte &r fallet. Resurserna laggs framst pd minnen och
samhillets urdldriga normer stédrker stereotypen manligt vilket bidrar till att stereotypen
kvinnligt aldrig blir en fordel. Att idrotten dven &r starkt praglad av manliga normer lyser

igenom nér vi talar med respondenterna inom idrotten.
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Kontexten mellan idrottsféreningarna och niringslivet visar att nir det kommer till att uppné
resultat dr néringslivet neutralt da chefens biologiska kon inte spelar nagon roll. Kvinnorna
kan dven upplevas som bittre problemldsare dd de hanterar andra fragestéllningar 4n mén.
Gillande effektivitet i idrottsforeningarna &r det viktigt att uppnd resultat — ndgot som foljer
en manlig norm da herrlag presterar béttre resultat och dérfor prioriteras. Foreningarna klarar
inte av att méta prestationer for mén och kvinnor pé lika satt och kan dérfor inte ge lika
forutséttningar da det alltid méts mot den manliga normen. Idrottsféreningarna stér infor en
problematik eftersom det biologiska konet aterspeglar deras sitt att se pa ledarskap, vilket
bidrar till att det finns en stor svarighet att skapa likvdrdiga och jimstéllda forhéllanden for

manliga och kvinnliga idrottare.

Béde idrottsforeningarna och néringslivet ser jimstélldhet som réttvisa da bada branscherna
verkar for jamstélldhet. Det &r accepterat som en rittvisenorm som visar hur det bor vara, men
nér det kommer till att rekrytera ledare som ger goda resultat har idrottsvérlden problem med
jamstilldhet eftersom den manliga normen dominerar. Det framkommer att kvinnor inom

idrottsforeningar har det svérare att bryta normer dn kvinnor i niringslivet.

Innan undersdkningen genomfordes hade vi en forforstaelse om att idrottsforeningar var mer
jamstillda dn ndringslivet. Vi hade alltid sett ndringslivet dominerat av mén medan idrotten
aterspeglat en jaimn fordelning av kvinnor och mén, vilket vi nu forstdr endast speglar
utdvarna av idrotten och inte ledarna. Denna syn gjorde att vi trodde att kvinnor inom
néringslivet stoter pa hinder for att kunna gora karridr. Efter undersdkningen forvanades vi
over hur langt efter idrotten ligger jamfort med ndringslivet nédr det kommer till jimstélldhet
och om idrotten ska kunna uppna jimstélldhet senast ar 2017 méste foreningar, om vi utgar

fran vér upplevelse av studien, tillta drastiska dtgérder.

6.1 Vidare forskning

Studien belyser att naringsliv och idrott skiljer sig &t vad géller jamstélldhet och frimjande av
kvinnor som ledare. Det krédvs stora atgarder inom idrotten for att ens komma ikapp med
néringslivets jimstédlldhetsarbeten, men dven om néringslivet dr pa god vég att bli jamstallt

foreslas fortsatta studier eller eventuell uppf6ljning inom béda sektorerna.

38



Referenslista

Litteratur
Drake, I., & Solberg, A. (1996). Kvinnor och ledarskap. Lund: Studentlitteratur.

Eliasson, A. (2013) Kvantitativ metod frdn borjan. (3. uppl.) Lund: Studentlitteratur

Eriksson, L.T. & Hultman, J. (2014). Kritiskt tinkande: utan tvivel dr man inte riktigt klok.
(2.uppl.) Stockholm: Liber

Eriksson- Zetterquist, U., Kalling, T., & Styhre, A. (2015) Organisation och organisering.
(4.uppl.) Stockholm: Liber

Jacobsen, D.1., & Thorsvik, J. (2014). Hur moderna organisations fungerar. Lund:
Studentlitteratur AB.

Repstad, P. (2007). Ndrhet och distans: kvalitativa metoder i samhdllsvetenskap. (4. uppl.)
Lund: Studentlitteratur.

Silverman, D. (2011) Interpreting Qualitative Data. (4. Uppl) London: Sage
Trost, J. (2012) Enkdtboken. (4. Uppl). Lund: Studentlitteratur

Trost, J. (2010) Kvalitativa intervjuer. (4.Uppl) Lund: Studentlitteratur

Vetenskapliga artiklar

Blom, A.P. (1998). Kvinnligt, manligt, chefslikt. Kommunal ekonomi och politik, Vol 2, no 3
ss7-25.

Billing, Y.D., & Alvesson, M. (1989). Four ways of looking at women and leadership.
Scandinavian Journal of Management, Vol 5 pp, 63-80.

Billing, Y.D., & Alvesson, M. (2000) 'Questioning the Notion of Feminine Leadership: A
Critical Perspective on the Gender Labelling of Leadership', Gender, Work and Organization,
Vol 7, pp 144-57.

Caliper, (2005). The Qualities That Distinguish Women Leaders, Caliper Corporation, USA

DiMaggio, P.T. & Powell, W.W. (1983) The Ironamerican Cage Revisited: institutional
isomorphism and collective rationality in organizational fields. American Sociological Review,
vol 18, no 2, pp147-60

39



Heikkinen, S., Lamsé, A., och Hiillos, M. (2014). Narratives by women managers about
spousal support for their careers. Scandinavian Journal Of Management, 30(Art and
Management), 27-39.

Kanter, R.M (1979) Power Failure in Management Circuits. Harvard Business Review, July-
Aug 1979, pp 65-75.

Peus, C., and Traut-Mattausch, E. (2008). Manager and mommy? A cross-cultural
comparison. Journal Of Managerial Psychology, 23(5), 558-575.

Pounder, J & Coleman, M. (2002). "Women — better leaders than men? In general and
educational management it still ”all depends . Leadership & Organization Development
Journal, Vol. 23, no 3, pp. 122- 133.

Sundin, E. (2002) Rationalitet som norm och hyckleri som praktik: reflektioner kring
betydelsen av organisationers genusordningar. Kvinnovetenskaplig tidsskrift, nr 1 s21-36

Schyns, B., Maslyn, J-M. & Veldhoven van, M. PM.(2012). Can some leaders have a good
relationship with many followers?., Leadership & Organization Development Journal, Vol. 33
no 6 pp. 594 — 606

Smircich, L. & Morgan, G. (1982) Leadership: the management of meaning. Journal of
Applied Behavioral Science, vol 18, no 3, pp 257-73.

Internetkillor och avhandlingar

Ekonomifakta (2016) Kvinnor i chefsposition. Himtad den 13 april 2016 fran
http://www.ekonomifakta.se/Fakta/Arbetsmarknad/Jamstalldhet/Kvinnor-i-chefsposition/

Granberg, O. (2011). PAUO, personaladministration, HRM och organisationsutveckling.
Stockholm: Ekonomiska forskningsinstitutet vid Handelshdgskolan

Hook, P. (2001). Stridspiloter i vida kjolar, Om ledarutveckling och jdamstdlldhet. Stockholm:
Ekonomiska forskningsinstitutet vid Handelshogskolan.

Riksdagen (2016) Hamtad den 1 juni 2016 fran, http://www.riksdagen.se/sv/dokument-
lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/jamstalldhetslag-1991433 sfs-1991-433

Riksidrottsforbundet (2016) Hamtad den 1 juni 2016 fran, http://www.rf.se/Jamstalldhet?

Regnd, K (2013) Det osynliggjorda ledarskapet: Kvinnliga chefer i majoritet. Stockholm:
Institutionen for Industriell ekonomi och organisation. Kungliga Tekniska Hogskolan

Wahl A, Holgersson C, Linghag S, Regné K. (2014) Okad medvetenhet men ldngsam
fordndring, Stockholm: Statens offentliga utredningar. (SoU 2014:80)

40



Bilaga

Intervjuguide

Genom understdende teman har frdgor sedan formulerats for att kunna leda in respondenten

pa de visentliga omradena som dr intressanta for unders6kningen:

Ledarskap
Stereotyper
Hinder
Maojlighet



