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Abstract

Despite the fact that women become more and more present in the private sector they still are
heavily underrepresented in top positions. The cause has been debated and several
explanations have been discussed. Although, many women have succeeded to reach top
positions by making some more or less deliberate decisions that might have been decisive for

their careers.

The main purpose of this study is to analyse what women who aim for a successful career
should be aware of regarding their choices of education and profession. Moreover, the
importance of different circumstances for the development of women’s career opportunities

has been inquired into. The study is based on interviews with nine female managing directors.

The study is based on qualitative data in order to depict the experiences of these successful
women. Their depictions have made it possible to apprehend what women who aim at a career
should be aware of and bear in mind. The personal interviews have been analysed towards a

number of theories.

The outcome shows that a degree from a School of Economics might give good opportunities
in a future career. However, to have specific goals regarding one’s education or one’s career
has shown not to be necessary. It is of great importance to choose a good manager who
encourages the employees and gives them the opportunity to develop in their profession. The
conclusion can be drawn that the informal networks are significant to advance in the
professional life. Further, it is essential to find a balance between one’s professional and
private life and for those with a family, it is required that the spouse does his part of the
household duties. To make a successful career it is favourable to have the following qualities:
To be persistent, purposeful and open for changes. According to this study, women have a
tendency to demand too much of themselves. On the other hand, the demand from others does
not seem to be higher on women than on men. Finally, it is highly important to put trust in
oneself and to have the courage to take risks and one of the main conditions to develop and

make a career is to get on well at work.



Sammanfattning

| medierna debatteras det om jamstalldhet mellan konen i yrkeslivet, trots att kvinnor tar allt
mer plats i naringslivet ar de fortfarande kraftigt underrepresenterade pa de hogsta
positionerna. Orsakerna till detta har diskuterats och det har getts ett antal olika forklaringar.
Anda har manga kvinnor lyckats ta sig till hoga befattningar genom att ha fattat ett antal, mer

eller mindre medvetna val som kan ha varit avgérande for deras karriérer.

Syftet med denna uppsats ar att fa fram vad kvinnor som vill satsa pa en framgangsrik karriar
bor ha i atanke samt att analysera vilken betydelse olika omstandigheter har for kvinnors
karridrutveckling. For att uppfylla detta syfte baseras studien pa intervjuer med kvinnliga
VD:ar.

Studien ar kvalitativ for att ge en bild av dessa framgangsrika kvinnors egna erfarenheter och
upplevelser. Utifran deras berattelser skapas en bild av vad en kvinna som stravar efter att
gora en karriar bor vara medveten om och ha i atanke. De personliga intervjuerna har sedan

analyserats mot ett antal olika teorier.

Slutsatsen visar att en examen i ekonomi kan ge goda forutsattningar. Daremot &r det inte
nodvandigt att ha tydliga mal med sin utbildning eller att planera sin karriar. Att vélja en bra
chef och att trivas med sitt arbete ar viktigt for att utvecklas och gora karriér. Det har visat sig
att framforallt de informella natverken kan vara betydelsefulla for att avancera i yrkeslivet.
Samtidigt dr det nédvandigt att hitta en balans mellan yrkesliv och privatliv och for de
kvinnor som har familj ar det en forutséttning att de har en man som tar sin del av ansvaret i
hemmet. For att bli framgangsrik i sin karriar ar det fordelaktigt att ha egenskaper som att
vara envis, malmedveten och 6ppen for forandringar. Enligt denna studie har kvinnor en
tendens att stalla for hoga krav pa sig sjalva. Daremot tycks inte kraven fran omgivningen
vara hogre pa kvinnor an pa man. Slutligen &r det av stor vikt att tro pa sig sjalv och att vaga

ta risker.

Nyckelord: karriarutveckling, kvinnor, karriar, kvinnliga VD:ar
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Inledning

Betydelsen av konsrollerna har i takt med samhallets utveckling genomgatt stora forandringar.
Kvinnans roll var forr att ansvara fér hemmet och barnen medan mannen stod fér den
ekonomiska forsorjningen. | Sverige har denna syn gradvis forandrats och idag &ar det
vanligare att bada tva delar pa ansvaret fér hemmet och ekonomin. Trots det debatteras det
idag om jamstalldhet och lika mojligheter for man och kvinnor i arbetslivet. Aven om kvinnor
idag arbetar i lika stor utstrackning som mén och ar lika hogutbildade syns de trots det sallan
pd de hogre positionerna i foretagen.? Eftersom en stor del av foretagen har fler man &n
kvinnor i ledningen kan detta forvéntas bidra till att foretagskulturen praglas av mén och méns
normer. Andelen kvinnor pa chefspositioner skiljer sig naturligtvis fran bransch till bransch,
men generellt sett 4r de underrepresenterade pa de hogsta positionerna. Detta ar sarskilt
tydligt i den privata sektorn dar knappt var fjarde chef 4r kvinna,®> medan endast fem procent
av toppcheferna &r kvinnor.* Ser man pa mellanchefsnivaer finns det fler kvinnliga chefer,
daremot innehar kvinnor till storsta delen mellanchefspositioner inom omradena personal och
marknad dar det &r svart att arbeta sig vidare upp till toppen.” De mellanchefspositioner med
operationellt ansvar som kan leda till ledande befattningar pa hogsta niva ar fortfarande

kraftigt mansdominerade.

1.1 Problemdiskussion

Végen till att bli VD inom ett foretag ar ofta lang och kraven pa en blivande VD ar hoga bade
for man och for kvinnor. Tittar man pa andelen kvinnor pa VD-positioner inom naringslivet &r
det en langtifran jamlik fordelning av posterna. Enligt tidigare undersokningar kan detta bero
pa en rad olika faktorer.® En manlig dominans inom féretagsledningen kan innebéra att det

blir svarare for kvinnor att passa in da de blir tvungna att anpassa sig till den manliga normen.

! Frankenhaeuser, 1993
2 Frankenhaeuser, 1993
% 3CB, 2006

* Goransson, 2003

> Renstig, 2003

® Goéransson, 2003



Det har visat sig vid rekrytering att det &r vanligt att man garna anstaller personer som man
kan identifiera sig med och har gemensamma intressen med.” Det kan fi som konsekvens att
man garna anstaller man, nagot som kan vara oférdelaktigt for kvinnor. En annan faktor kan
vara att manga kvinnor har en tendens att undervérdera sin egen formaga samtidigt som mén
gérna overvarderar sin kompetens. Effekten av detta kan bli att kvinnor inte ser sig sjalva som
tillrackligt kompetenta for en ledande befattning. Svarigheten att kombinera familjeliv med en
tidskravande VD-tjanst kan ocksa vara ett hinder i karriaren. Trots att delat ansvar i hemmet
blivit vanligare tar kvinnan fortfarande en storre del av ansvaret vilket kan paverka de val hon

gor i yrkeslivet.®
Aven om kvinnor ar underrepresenterade pa de hogre chefsposterna finns det &nda de som har
gjort en framgangsrik karriar. Att manga kvinnor lyckats ta sig till hdga befattningar kan bero

pa att de har fattat ett antal, mer eller mindre medvetna val som kan ha varit avgérande for

deras karriarer.

1.1 Problemformulering

- Vad bor kvinnor som stravar efter att géra en framgangsrik karriar ha i atanke?

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att fa fram vad kvinnor som vill satsa pa en framgangsrik
karridr bor ha i atanke samt att analysera vilken betydelse olika omstandigheter har for

kvinnors karriarutveckling.

" Wahl, 2001
& Ar 2000/01 agnade kvinnor 4:08 tim/dag &t hemarbete och mén 2:46tim/dag. Henrekson 2004.



1.3 Avgransning

Uppsatsen avgransas till att se hur kvinnliga VD:ar har tagit sig till sina positioner.
Anledningen till detta val &r att de som har tagit sig till en VVD-position kan formodas ha den
kunskap och de erfarenheter som kan leda oss fram till svaret pa denna undersokning. Vidare
avgransas uppsatsen till ett antal teman som beror utbildning, yrkesliv, familjesituation och

personlighet.
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Metod

| metodavsnittet kommer vi att redogora for den valda metoden och hur vi har gatt tillvaga i

undersokningen. Har motiverar vi dven vara tillvagagangssatt och tar upp metodkritik.

2.1 Metodval

Denna undersokning baseras pa en kvalitativ studie da vi anser att den lampar sig bast for var
studie. | en kvalitativ studie ser man pa olika foreteelser i ett sammanhang, hur de kopplas
samman och pé vilket satt de &r beroende av varandra.” Djupintervjuer har férdelen att de kan
ge mer detaljerade beskrivningar av hur kvinnor har burit sig at for att na sina VVD-positioner.
Anledningen till valet av djupintervjuer ar att vi i férvdg inte kunnat veta vilka faktorer som
har varit viktigast i deras karridrer. En djupintervju ger kvinnorna mgjlighet att sjalva lyfta
fram och beskriva det de anser har haft storst betydelse for dem. Ytterligare en orsak till valet
av djupintervjuer ar for att fa fram data baserad pa upplevelser och personliga erfarenheter.
Djupintervjuer kan vara fordelaktiga da man behandlar kansliga omraden. En del av vara

fragor ror informanternas privatliv vilket kan upplevas som ett kansligt amne.

2.2 Urval

Med Veckans Affarers lista™ 6ver de 125 maktigaste kvinnorna i Sverige som urvalsram har
vi fatt fram nio informanter. Listans kriterier avser kvinnans position vad galler makt och
inflytande, hennes ekonomiska ansvar, branschens framtidsutsikter och den senaste tidens
tillvaxt samt hennes framtida karridrpotential. Denna lista bestar inte enbart av VD:ar utan
aven av olika verksamhetschefer som inte ar relevanta for var uppsats. Informanterna har valts
ut fran olika branscher av den anledningen att vagen till att avancera i ett foretag kan te sig
olika beroende pa bransch. Valet av informanter var saledes subjektivt da vi valde att soka
upp de personer som kan férmodas ge den mest relevanta informationen. Anledningen till

varfor vi har valt att fokusera pa endast VD:ar grundar sig i att de kan formodas ha en lang

® Denscombe, 2000
10 \/eckans affirer nr 8, 2006-02-20



arbetslivserfarenhet, fran att ha suttit pa flera positioner i olika foretag till att ha tagit sig anda
till VD-posten. Trots att listan ar fran i ar ar den till viss del inaktuell da ett antal VD:ar redan
hunnit avga. Det fanns anledning att tro att accessabiliteten skulle kunna utgora ett problem da
de utvalda kvinnorna kunde férmodas vara svartillgangliga. Darfor valdes till en borjan ut 20
kvinnor fran olika branscher och i olika aldrar. Det har visat sig ga over forvantan da nio av
de kontaktade kvinnorna tackade ja till att stalla upp pa en intervju. Detta ansag vi vara ett
tillrackligt antal for att pavisa ett monster i informanternas beréattelser da denna kvalitativa
studie inte har som syfte att vara representativ for samtliga kvinnliga VVD:ar i Sverige. Av de
20 uppringda personerna var det endast tva som avhdjde pa grund av tidsbrist, fyra fanns inte

langre kvar pa VVD-positionen och de dvriga fem var inte tillgangliga.

2.1 Intervjuer

Intervjuerna ar semistrukturerade, med det menas att vi anvander oss av en intervjuguide med
sju olika teman for att intervjun ska bli i berédttande samtalsform. Under intervjuerna har
ljudupptagning anvénts for att minska risken for misstolkningar och forlust av viktig
information. Ljudupptagningen kompletteras av féltanteckningar som ger en Overgripande
bild av intervjusvaren. For att kunna ge informanten full uppmarksamhet turades vi om att
stalla fragor samtidigt som en av oss antecknade. Samtliga intervjuer har agt rum i foretagens
lokaler, ofta pa informanternas egna kontor under deras arbetstid. Langden pa intervjuerna har
varierat mellan 25 och 45 minuter. Trots att intervjuerna skiljer sig at tidsmassigt har svaren

uppfyllt vara forvantningar.

2.3 Validitet

Forskarens egen asikt kan ibland aterspeglas i uppsatsens innehall och vid tolkning av data.
Vara egna normer och varderingar kan paverka innehallet i uppsatsen. Genom att vara
medvetna om dessa forutfattade meningar stravar vi efter att vara sa neutrala som mgjligt,
bland annat genom att under intervjun lata informanten beratta fritt och inte ge starka
reaktioner pa hennes svar. Det ar viktigt att vara egna asikter och vérderingar inte lyser

igenom i uppsatsen.

10



Nackdelen med semistrukturerade djupintervjuer &r att de kan ge véldigt olika svar och kan
darfor bli svara att analysera. Da& man gor personliga intervjuer ar det viktigt att vara
medveten om intervjuarens paverkan pa informanten och hur hon uttrycker sig i sina svar. Det
ar darfor viktigt att vara neutral bade som person och pa vilket satt fragorna framstalls. |
semistrukturerade intervjuer far informanten utrymme att sjalv berdtta om sina erfarenheter
och upplevelser och darmed minskar risken for ledande intervju. Var intervjuguide beror till
stor del erfarenheter fran yrkeslivet vilket kan anses vara mindre kansligt och darmed lattare
att berdtta om utan att bli alltfor personlig. En del av intervjuguiden ber6r dock
informanternas privatliv nagot som kan upplevas som kansligt. Eftersom att informanten har
getts friheten att beratta ganska fritt om sina erfarenheter kan det finnas en risk att de undviker
att ta upp saker som de sjélva anser ar kansliga. Vi har i ett fatal fall upplevt att informanterna
varit kritiska till varat amnesval och att de kanske trott att vi hade forutfattade meningar om
amnet. Detta tror vi mojligen kan ha paverkat deras svar da de betonat att kon inte har nagon
betydelse i yrkeslivet. Ingen av informanterna har tyckts besvérad av ljudupptagningen vilket

kan bero pa att de i deras yrkesroll &r vana vid att intervjuas och att tala infér manniskor.

11



_3-

Forskning om kvinnor i yrkeslivet

| detta avsnitt presenteras de valda teorierna av bland andra Alvesson & Billing, Muhonen,
Wahl och Kanter. Teorierna behandlar bl.a. olika forskningsansatser, karriarutveckling och
mojlighetsstrukturer.

3.1 Fyra perspektiv pa amnet kvinnor och organisationsledning

Alvesson och Billing har kategoriserat fyra olika standpunkter och deras argument till varfor
kvinnor ska f& storre mojligheter att avancera till chefspositioner. ** De lika méjligheternas
standpunkt utgdr ifran att kvinnan diskrimineras i arbetslivet dar hon stéter pa hinder i form
av konservatism och fordomar. Enligt detta perspektiv &r kvinnorna lika villiga att avsatta tid
och engagemang i sitt arbete som méannen, emellertid ges de inte samma mojligheter av sina
arbetsgivare. Det framhalls att det inte & nagon skillnad mellan mans och kvinnors ledarskap.
Stark kritik riktas mot orattvisor och stereotypa forestéllningar om kvinnor som anses hindra
dem i karriéren. | det moderna samhéllet ska alla ha samma forutsattningar oberoende av kén,

ras osv. Foresprakare av denna standpunkt ar positiva till kvotering.

Den meritokratiska standpunkten &r typisk for foretagsekonomer och naringslivet da den har
effektvitet som mal och inte att skapa jamstalldhet. ”[...] vill den meritokratiska standpunkten
bekdmpa de irrationella krafter som hindrar det fulla utnyttjandet av kvalificerade manskliga
resurser och darigenom oka effektiviteten”.*? Eftersom att kvinnor som arbetskraft inte tas
tillvara pa i lika stor utstrackning som man finns det en stor outnyttjad resurs for bland annat
naringslivet. | en meritokrati bedéms méanniskor utifran deras kvalifikationer dar kon, klass,
bakgrund, ras och religion inte har ndgon betydelse. Enligt detta synsétt ar det ledningen i ett
foretag som ansvarar for effektiviteten och det ar ocksa den som anses ha den béasta
kunskapen for att maximera effektiviteten.

Det sarskilda bidragets standpunkt betonar olikheterna mellan mén och kvinnor och menar att

de olika egenskaperna skapas under barndomen och omgivningen. Kvinnor anses besitta

11 Alvesson & Billing, 1997
12 Alvesson & Billing, 1997, 5.172
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kvalifikationer som kan vara ett komplement till den manliga kompetensen inom
foretagsledningen. 1 jamférelse med mannen kan kvinnan ses som skickligare pa
kommunikation och samarbete, anknytning och kontakt, makt, samt intimitet och omvardad. |
forhallande till mannen anses kvinnor vara mer empatiska i sin maktposition och béttre pa att
skapa ett gynnsammare arbetsklimat genom att mobilisera manskliga resurser. De inspirerar
till kreativitet och kan omstrukturera hierarkier till platta organisationer. Enligt denna
standpunkt bor inte kvinnor och man konkurrera om samma tjanster da de &r olika lampade
for olika typer av arbeten. De omraden dar kvinnliga chefer anses vara sarskilt lampade ar dar
manskliga relationer star i fokus. Man daremot sags vara mer lampliga for chefspositioner

inom ekonomi, produktion och strategisk styrning.

De alternativa vardenas standpunkt menar dven att konen skiljer sig véasentligt men betonar
personligt intresse och egna prioriteringar som en orsak till den ojamna kénsfordelningen pa
chefsposter. Den ar kritisk mot mansdominerade institutioner. Denna standpunkt namner
ansvarsrationalitet som en anledning till varfor manga kvinnor véljer yrken som inriktar sig pa
manniskan bland annat halso- och sjukvard dar det kan vara svart att arbeta sig upp till hogre
positioner. Med ansvarsrationalitet menas att kvinnor har sérskild fallenhet for omsorg och
manskliga relationer. For manga kvinnor pa en chefsposition i en mansdominerad
organisation, kan det skapas konflikter mellan kvinnans satt att tdnka och organisationens
radande mansdominerande norm. For att kvinnor ska tas pa allvar och passa in kan en
omstrukturering av organisationen vara nédvéandig. De ansatser som menar att kvinnan inte
skiljer sig fran mannen i ledarstil tar inte hansyn till att kvinnan blivit tvungen att anpassa sig
till organisationens struktur. Anpassningen som krdvs av en ny chef har visats orsaka mer
stress for kvinnor an for man. Enligt denna standpunkt bor kvinnor, istallet for att forsoka
anpassa sig, utgd ifran sina egna behov. Foresprakarna anser dock att kvinnorna inte ar
beredda att anpassa sig till de krav som ett chefsjobb medfor.

13



3.2 Karriarutveckling utifran Muhonens perspektiv

Muhonen talar om de tva olika ansatser som behandlar kvinnors Kkarriarutveckling.®> Den
forsta ar den individcentrerade ansatsen som forklarar problematiken kring det Iaga antalet
kvinnliga chefer med tidig socialisation, personlighet och kdnsrolls stereotyper. Med tidig
socialisation menas att barn redan fran tidig alder lar sig olika konsrelaterade beteenden
utifran sin omgivning. Denna tidiga socialisationsprocess kan spela en roll i valet av
utbildning och yrke. Kvinnor med valutbildade fader och mddrar ar ofta sjalva mer
karriarorienterade. Da aven modrarna ar valutbildade &ar det vanligare att kvinnorna véljer
mindre traditionella yrken. Muhonen redogor for flera olika studier gallande kvinnliga chefers
personlighetsdrag. En av dessa visar att karridrorienterade kvinnor har hogre akademisk
sjalvkansla, global sjalvkansla och &r mer prestationsorienterade an icke- karriarorienterade
kvinnor. Dessa betraktar sig mer som maskulina an feminina och emotionellt stabila,
sjalvstandigare, mer bestdmda, okonventionella, aktiva, risktagande, har hogre sjélvtillit och
hogre sjalvsékerhet och &r mer néjda med sig sjélva.

Muhonen refererar till SCB:s statistik frdn 1997 som visar att kvinnor utbildar sig pa
hogskoleniva i hogre grad an man, de tar aven ut sin examen i hogre utstrackning an man.
Trots det ar det stora 16neklyftor mellan mén och kvinnor med samma utbildning. Kvinnor
valjer dock andra typer av utbildningar &n man, ofta inom vard och utbildning medan man
soker sig till mer tekniskt inriktade utbildningar. Forskningsresultat visar att manga kvinnor
inte planerar sin karriar utan foredrar att vara flexibla for att darmed kunna ta tillvara pa de
tillfallen som uppkommer. Manga uttryckte daremot att det hade varit en fordel att planera sin

karriar for att snabbare kunna avancera.

Den situationscentrerade ansatsen forklarar kvinnors svarigheter i att gora karriar med
organisationens struktur och samhallet. Muhonen hanvisar till Kanters forklaringsmodell som
grundar sig i tre faktorer: mojlighetsstruktur, maktstruktur och minoritetsstalining. De arbeten
som kvinnor erbjuds ger fa mojligheter till avancemang och lite makt. Det faktum att kvinnor
ofta &r i1 minoritet hogst upp 1 organisationen medfor att de séllan blir rekryterade till
chefspositioner. Kanter talar om kvinnor i minoritetsstalining och menar att eftersom att de

uppmarksammas mer i egenskap av minoritet blir de foljaktligen mer bevakade och har da

13 Muhonen, 1999
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hogre krav pa sig fran ledningen. Detta innebér att &ven om de ar synliga i organisationen
maste de arbeta hardare for att deras prestationer ska uppmarksammas. Muhonen tar aven upp
situationen i hemmet som en del i den situationscentrerade ansatsen. Kvinnliga chefer tar
betydligt strre ansvar i hemmet i jamforelse med manliga chefer. Denna dubbla arbetsborda
kan vara en orsak till varfor kvinnor véljer bort denna pafrestande livssituation. For att
kvinnor ska satsa pa karriaren ar det viktigt att mannen stodjer sin frus karriar och bidrar i lika
stor utstrackning som kvinnan i skétsel av hem och barn. Trots att en chefspost innebér stort
ansvar och engagemang kan kvinnor genom att ha en hogre chefsbefattning lattare styra dver

sin arbetstid.

De ovan behandlade ansatserna kan sammanfattas i en karriarutvecklingsmodell.

Situationsrelaterade Individrelaterade
faktorer faktorer
Chefsgrupp Demografiska
data
—— Chefsniva ..
Hemsituation R & < Tidig
Lén socialisation
Arbetssituation Personlighet

Figur 1. Karriarutvecklingsmodell

Muhonens egna studier visar att majoriteten av kvinnorna inte planerat sin karridr utan lade
storre vikt vid att ha intressanta arbetsuppgifter. De flesta kvinnliga cheferna hade inte sjalva
tagit initiativet till att soka chefsposten utan gjorde det pa uppmaning av andra. Ett antal
kvinnor hade aldrig sokt utan uppmuntran och det som de ansag vara det storsta hindret var
deras egna bristande sjalvfortroende. Andra hinder var familjesituationen och att de blivit
motarbetade inom organisationen. Fa kvinnor visade intresse for toppositioner med
motiveringen att toppchefer har en utsatt och isolerad position samt att arbetsuppgifterna inte

var tillrackligt lockande. En annan anledning till det bristande intresset var forestallningen om
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att en hdg position innebar mindre fritid. Daremot uttryckte vissa en dnskan om att ta en hdgre

befattning om de sjalva far utforma tjanstens arbetsuppgifter.

3.3 Likalinjen och olikalinjen

Frankenhaeuser konstaterar att kvinnliga ledaregenskaper sasom flexibilitet, lyhordhet och
samarbetsformaga anses vara 6nskvarda i moderna foretagsstrukturer. Trots denna optimism

har inga stora férandringar skett pa chefsposterna som fortfarande starkt domineras av man.*

Da man talar om jamstalldhet finns det tva olika ansatser, dessa kallar Frankenhaeuser for
”likalinjen” och olikalinjen”. Likalinjens argument ar att man och kvinnor har samma
forutsattningar och kapacitet och ska darfor ha samma mojligheter att gora karriar. | framtiden
forvantas det bli brist pa kompetenta chefer och att intresset for kvinnliga chefer da kommer
att oka. Olikalinjen argumenterar istéllet for att kvinnor och man har olika egenskaper och
varderingar, samt att de kvinnliga egenskaperna beskrivs som sérskilt lampade for en chef.
Med sin flexibilitet och sitt smidiga satt att kommunicera forvantas kvinnliga chefer kunna

skapa ett battre klimat pa foretagen.

Idag utbildar sig kvinnor i lika stor grad som méan, men de far inte samma utdelning for sin
utbildning. Ett tydligt exempel pa detta ar bland civilekonomer dér endast var femte chef ar
kvinna. Frankenhaeuser menar att de hinder som star i vagen for kvinnor idag ar av socialt
och kulturellt slag och darfor svara att redogora for. Naringslivet ar uppbyggt av mén och
darmed genomsyras det av manliga normer och tankesitt vilket gor det svart for kvinnor att

dels na chefsposter men aven att vara en bra chef i en sadan miljo.

Generellt sett sa har karriarkvinnor en man som dven han satsar pa sin karriar till skillnad fran
de flesta manliga chefer som ofta har en stottande fru som dgnar mer tid at att skta hemmet
och barnen. Det & med andra ord svart for kvinnor att kombinera en framgangsrik karriar
med familjeliv da det kréavs av en chef att han/hon lagger storre delen av sin tid och energi pa
sitt arbete.

1% Frankenhaeuser, 1993
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3.4 Strategier i karriaren enligt Cooper & Davidson

Cooper och Davidson menar att chefer idag maste vara beredda att flytta antingen till en
annan stad eller till ett annat land.”® Det kan handla om s&val korta som l&nga perioder. Nar
det ar lika vanligt att bade kvinnan och mannen arbetar kan detta skapa problem i familjen.
Coopers studie av 60 kvinnor visar att 23 procent inte hade mgjlighet att flytta p.g.a. sin
makes karriar och de rddande familjeférhallandena. Detta utgjorde da ett hinder i kvinnornas
mojligheter att arbeta sig upp till chefspositioner i foretaget. Daremot var 40 procent beredda
att flytta, majoriteten av dessa kvinnor var dock ogifta. I forhallanden dar bada makarna

arbetar & mannen lika ovillig som kvinnorna att flytta.

Kvinnors vag till att avancera i foretaget kan ofta vara svar dar manga hinder uppstar pa
vagen. Cooper och Davidson tar upp tre olika typer av monster av kvinnors syn pa karriaren.
Det forsta &r det sena karriarbeslutet vilket menas att kvinnor arbetar under en langre period,
ca 10 ar, da de varit helt fokuserade pa sitt arbete innan de beslutar sig for att ta nasta steg till
en chefsposition. Det andra monstret ar passiviteten, dar tar kvinnorna inte sjalva det forsta
steget att avancera till chefsniva utan kvinnorna menar att det ar ndgon annan som hjalper
dem till det steget, t.ex. en forfragan fran sin chef. Det tredje och sista monstret ar da kvinnor
valjer att sjalva bli battre. Detta menar Henning och Jardim anda &r kopplat till passiviteten

da kvinnor inte har egna strategier for att bli befordrade utan istéllet vantar pa en forfragan.

Kvinnor som vill avancera i foretaget bor enligt Williams planera sin karriar och vad for
strategier de bor anvanda for att na chefsposition i ett foretag. Hon menar att det ar viktigt for
kvinnor att prioritera i sitt liv. Med det menar hon att prioritera sin karriar framfér hemmet
och hushallssysslor. | arbetslivet ar det viktigt att kvinnan &r bestamd och klarar av att havda
sig i olika situationer, hon maste dven vaga ta risker ndgot som méan gor betydligt mycket
oftare &n kvinnor. FOr att avancera inom foretaget &r det viktigt att synas och vara medlem i
foreningar och arbetsgrupper som har betydelse for ens egen karriar. Williams anser att
kvinnor maste vaga ta beslut och gdéra misstag men ocksa dra lardom utifran sina misstag.
Kvinnor maste vara starka och ha ett bra sjalvfortroende och vaga fatta beslut utan att
paverkas av sin omgivning. Nagot som &r viktigt for kvinnor ar att skapa natverk. Genom att

hjdlpa andra kvinnor i sin karriar och anstélla fler kommer den manliga dominansen sa

1> Cooper och Davidson, 1984
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smaningom att bli mindre. Det &r av stor vikt att kvinnorna deltar i ett informellt natverk

framforallt om de ar i klar minoritet.

Genom att skapa en forandring inom organisationen kan man underlétta for kvinnor att gora
karridr. Ekberg-Jordan har kartlagt ett antal mgjliga forandringar inom en organisation. Han
menar att kvinnor kan behdva karriarplanering och radgivning for att satta upp bade kort- och
langsiktiga karriarmal. Ytterligare en atgard for att uppmuntra kvinnor i deras roll som chef ar
att erbjuda dem en fadder pa en hogre post inom organisationen. Ekberg-Jordan anser aven att
man bor uppmuntra manliga och kvinnliga chefer att komma 6verens med varandra och bryta

ner stereotyper. Syftet ar att fa mannen att stodja kvinnorna.

3.5 Kanters mojlighetsstruktur

Mojligheten att arbeta sig uppat och utvecklas inom en organisation kallas av Kanter
majlighetsstruktur.® Majligheterna  kan definieras som befordringsméjligheter, antal
karridrsteg som foljer med en viss position, mojligheter att fa utmaningar och kunna utveckla
sin kompetens samt mojligheter att fa formaner och bel6ningar. Inom denna teori kan man
urskilja tva typer av manniskor, den med sma méjligheter och den med stora. Personer med
sma majligheter saknar ambition att forflytta sig uppat i hierarkin och saledes ser de ocksa till
att inte ta nagot ansvar eller ha inflytande i organisationen, de ar dven kritiska till personer
med makt. De kannetecknas av lag sjalvkansla och de undervarderar sin egen kompetens.

Personer med stora mojligheter har tvartom hdga ambitioner, stort sjalvfortroende och har en
tendens att 6vervardera sin egen kompetens. Dessa ménniskor lagger stor vikt vid sitt arbete
och &r ofta engagerade i organisationen. Typiska drag for personer med stora mojligheter ar
att de ar tavlingsinriktade och stravar uppat i hierarkin da de attraheras av makt. For att skapa
forandring i organisationen deltar de aktivt i moten och kollektiva aktioner. Dessa personer
forknippas av Kanter med méan medan personer med sma mojligheter forknippas med kvinnor.
Kanter menar har att den kategori av manniskor man identifierar sig med skapar olika
forutsattningar i yrkeslivet. De personer som anser sig ha stora mojligheter agerar pa ett satt
som ger dem fordelar och stérre mojligheter till avancemang inom organisationen. Samtidigt

18 \Wahl, 2001
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hammas de som tror sig sakna mojligheter vilket leder till alltfler svarigheter. Kanter forklarar

denna mojlighetsstruktur med att det finns maktskillnader mellan kénen.

3.6 Wahl om konsstruktur i organisationer

Wahl hédvdar att organisationens konsstruktur har en stor betydelse for kvinnors situation och
mojligheter. Med konsstruktur menar hon andelen kvinnor i ett foretag, segregering mellan
kénen i positioner och hierarkisk fordelning mellan kénen vad galler inflytande och makt.
Hon menar darfor att diskriminering kan ses som ett strukturellt fenomen och att kvinnor och
mans olika tillgang till makt &r en forklaring till deras olika mojligheter i organisationer.
Organisationsstrukturer uppfattas oftast som konsneutrala och ifragasatts sallan. Det anses
inte legitimt att patala att kon har betydelse och att diskriminering ofta ses som ett individuellt

problem, Wahl menar dock att problemet &r strukturellt.
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_4 -

Kvinnorna om sina karriarer

| empiriavsnittet presenteras informanterna samt den data som samlats in genom intervjuer.
Intervjusvaren presenteras i amnesordning och darefter sammanfattas de for att ge en

oversikt.

4.1 Presentation av informanter

D4 vi har fatt mojligheten att traffa vara informanter personligen har vi kunnat gora egna
iakttagelser och pa sa satt skapa oss en tydligare bild av dem. Nagot som gjorde ett stort
intryck pa oss var kvinnornas sjalvsakerhet, tryggheten i sin yrkesroll och sitt
respektingivande satt. Efter att ha gjort samtliga intervjuer kunde vi konstatera att flertalet av
kvinnorna var mycket propert och feminint kladda och tycktes vara mana om sitt yttre. For att

ge en tydlig bild av vara informanter foljer har en kort presentation av dem.

Birgitta Bohlin &r sedan tre ar tillbaka VD pa det statligt dgda foretaget Samhall. Hon
engagerar sig i foretagets interna utbildning for kvinnliga ledare och &r darfor insatt i den
typen av fragor som var uppsats berér. Birgitta sitter med i flera olika styrelser bl.a. som

styrelseordférande pa Mittuniversitetet.

Eva Cederbalk ar VD pa det statligt 4gda bolaneforetaget SBAB sedan 2004. Tidigare har Eva
varit VD for Netgiro International, varit verksam i ledningen for If samt arbetat flera ar pa
SEB bl.a. som VD fér Eurocard.'’

Eva Gidlof ar VD pa Bankgirocentralen sedan tva och ett halvt ar. Hon har tidigare varit VD
for den svenska verksamheten inom Cap Gemini Ernst & Young.'® Eva ar den enda av véra
informanter som deltagit i Ruter Dams"® ledarskapsprogram som &r enbart for kvinnor.

17

http://www.shab.se/sbab/road/Classic/department/10/jsp/Render.jsp?seldep=149&a=2176&t=1&d=149&noNav
=true

18 http://www.bgc.se/templates/NewsPage  1614.aspx

19 Ruter Dam 4r ett chefsutvecklingsprogram vars méal &r att bidra till fler kvinnliga chefer p& hoga nivaer.
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Lena Herrmann blev 2004 VD péa Dagens Nyheter och darmed tidningens forsta kvinnliga
VD.? Hon var tidigare vice VD p& Bonnier dagstidningar. Lena var sedan tidigare bekant
med DN da hon i slutet av 1990-talet arbetade dar som konsult samt med DN:s olika

intressebolag.

Krusbeth Kristensson ar med sina 37 ar den yngsta VVD:n vi har intervjuat. Hon ar sedan sex
ar tillbaka VD pa byggforetaget C&M Projekt dar hon fram till sin nuvarande befattning
arbetade som projektledare i ett halvar. Pa foretaget stravar de efter en jamn konsfordelning

vilket annu inte har kunnat uppfyllas.

Ulrika Nordlander &r sedan borjan av 2006 VD pa IT-foretaget TCM, Take Care Marketing,
som nu befinner sig i en utvecklingsfas. Hennes ambition som VD é&r att 6ka TCM:s
omsattning med 50 procent. Hon har arbetat inom foretaget sedan atta ar tillbaka,

dessforinnan var hon séljare inom IT-branschen.

Marika Philipsson &r VD for konsultforetaget Wise Group sedan 2004. Hon har tidigare
arbetat med konsultuppdrag for Sign On, det som idag ar Wise Group. Nagra omraden som
Marika tidigare har arbetat inom ar spedition, flyg, finans och IT. Hon har tidigare haft
tjanster som ekonomichef, administrativ direktér och vice VD.* Marika forelaser om kvinnor

i yrkeslivet.

Barbro Sjolander & VD pa Eniro 118 118 sedan 1998. Hon har aldrig varit speciellt
intresserad av ekonomi utan tycker att det ar roligt att arbeta med manniskor och insag tidigt
att hon ville bestdmma. Barbro har tidigare haft tjanster som inképschef och var ansvarig for

kundtjansten pa Eniro innan hon tillsattes som VD.

Synnéve Trygg har varit VD pa SEB-kort i sex ar men har haft en chefsposition inom
foretaget sedan 1993. Under sin tid som VD pa SEB har foretaget expanderat, da de bl.a.
kdpte Diners club 1994 och Eurocard i Danmark och Norge. Hon har tidigare arbetat inom

olika finansbolag.

2 http://www.dn.se/DNet/road/Classic/article/0/jsp/print.jsp?&a=249714
2 http:/lwww.wisegroup.se/sv/Snabbmeny/Om_Wise/Ledningsgruppen/
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Nedan foljer en tabell dar vi samlat information om de nio kvinnorna.

Tabell 1. Sammanstallning av information om informanterna

Namn Foretag Bransch  |Alder| Utbildning |Civilstand |Barn | Anstallda | Kvinnor i
ledningen
Birgitta Samhall ) o . .
BGhlin AB Tjansteforetag | 58 ar | Civilekonom Gift - 22 332 4 av 8
Eva SBAB Bolan 54 &r | Civilekonom Ogift - Cad420 | 5av10
Cederbalk
Fil.kand i )

Eva Gidlsf | Bankairo- Bank 49 &r | foretagsek. och | Skild Cad445 | 5av8

centralen ] ] barn

info.behandling
Lena DN Dagspress | 44 ar | Civilingenjor Ogift - Ca 600 6av 10
Herrmann gsp geny g
Krusbeth C&M o | Mellaningenjor i 3av8
Kristensson| Projekt Bygg 37ar bygg Sambo 8 anstallda
Ulrika TCM IT 414 | Gymnasie- Gift |.2 | ca45s | 3av7
Nordlander ekonom barn
: Wise
Marika Group HR, 414 | Civilekonom | Gift | - | ca60 | 3avé
Philipsson AB Konsulttjanster
. Eftergymnasial
Barbro Eniro . o 22 . 2
sjolander 118118 Media 56 ar utb.I |nl_<0p och Gift barn Ca 1000 5av 6
ogistik

SYMOVe | sem yort|  Bank | 474r | Civilekonom | Gift | 1 | ca1000 | 3av9
Trygg barn
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4.2 Temaforklaring

For att fa en bra bild av vad vi vill fokusera pa i denna uppsats har vi valt att dela in empirin i

olika teman. Under denna rubrik fortydligar vi vad de olika temana kommer att innehalla.

Utbildning: har fokuserar vi pa informantens val av utbildning, foraldrarnas

utbildningsbakgrund och ifall de hade forvantningar hemifran pa att utbilda sig.

Yrkesliv:  detta tema tar upp informantens ambitioner i yrkeslivet, vilka forvantningar hon

hade pa tjansten, hur hon fick tjansten och hennes tidigare erfarenheter.

Mojligheter:  har inriktar vi oss pa vilken typ av stod informanten fatt under sitt yrkesliv,
om hon har anvént sig av natverk och forberedande ledarskapsprogram samt hennes syn pa
detta.

Motgangar:  detta tema innefattar informanternas motgangar i yrkeslivet, om hon nagon
gang motarbetats, om hon upplevt hogre prestationskrav &n méan och om hon har bytt

arbetsplats i brist pa utvecklingsmajligheter.

Familjeforhallanden: héar koncentrerar vi oss pa balansen mellan familj och yrkesliv, om
de har stod fran sin man, mannens arbetssituation samt diskuterar mojligheten att flytta till en

annan ort.

Personlighet: vi har bett informanten beskriva sig sjalv, bade vad galler positiva och

negativa sidor och hur deras personliga egenskaper paverkat dem i deras yrkesliv.

Rad till kvinnor i karriaren:  Trots att detta tema & av stor relevans for denna
undersokning har vi valt att stalla upp de viktigaste raden i punktform och lagga de
fullstandiga svaren i en bilaga. Anledningen till detta ar att underlatta for lasaren genom att

lyfta fram de centrala punkterna da svaren dven innehaller diskussioner runt detta tema.
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4.3 Sammanstallning av intervjusvar

Samtliga intervjuer har &gt rum pa informanternas arbetsplatser, pa deras kontor eller i 6vriga
lokaler pa foretaget. Trots att informanterna kan férvantas ha ett pressat tidsschema gav de
inte intryck av att vara stressade utan tog sig tid att svara pa vara fragor. Har nedan foljer en

redogorelse for intervjusvaren.

4.3.1 Utbildning

Birgitta Bohlin valde att studera till civilekonom pa Handelshogskolan i Géteborg for att
bli auktoriserad revisor da hon hade slaktingar i samma bransch. Eftersom det var en hard
arbetsmarknad 1 Goteborg flyttade Birgitta till Stockholm dar hon borjade en
traineeutbildning pa Riksrevisionsverket for att arbeta som revisor, hon stannade sedan
kvar dar ett antal ar. Trots att Birgittas foraldrar inte sjalva hade ndgon akademisk
utbildning, mamman var sjukskoterska och pappan var lantméstare, tyckte framforallt
mamman att hon skulle skaffa sig en. I valet av sin utbildning hade Birgitta inte nagon
langsiktig plan eller strategi for sin framtida karriar.

For Eva Cederbalk, VD pa SBAB, var civilekonomutbildningen inte ett malmedvetet val
utan snarare en konsekvens av att hon valde bort teknik-, jurist- och lakarutbildningarna.
Eva var inte speciellt motiverad av att lasa ekonomiska &mnen men hon visste att hon
skulle fa valdigt bra avgangsbetyg frdn gymnasiet. Hennes val foll darfor pa
Handelshdgskolan i Stockholm som kunde erbjuda en bred och bra utbildning. Aven om
Evas foraldrar inte satte nagon press pa henne att vidareutbilda sig tror hon &nda att de
hade blivit extremt forvanade och besvikna om hon inte hade gjort det. De hade inga
asikter om valet av uthildning men hon tror att de hade blivit glada om hon valt att studera
juridik da hennes pappa och dven andra slaktingar var jurister. Hennes mamma hade ingen
akademisk utbildning men gjorde karriar inom bankvérlden fram tills det att hon skaffade
barn da hon valde att sluta arbeta.

Eva Gidlof, VD pa Bankgirocentralen, hade ingen speciell tanke bakom sin utbildning

inom foéretagsekonomi och informationsbehandling. Det som lockade med utbildningen
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var mojligheten att fa kombinera ihop den sjalv och hon hade da ingen tanke pa vad hon
ville arbeta med senare. Eva kommer fran en arbetarfamilj och hade inga forvantningar

hemifran pa att hon skulle vidareutbilda sig.

Lena Herrmann, VD pa Dagens nyheter, ar civilingenjor i industriell ekonomi och sager
att hon var obeslutsam i valet av utbildning. Anledningen till hennes val var att hon trodde
att utbildningen skulle ge henne bra valmgjligheter framover, daremot hade hon inga
speciella planer vad gallde hennes framtida yrkesval. Lenas foréldrar hade ingen
akademisk utbildning och stéllde inga krav pa att hon skulle vidareutbilda sig.

Krusbeth Kristensson, VD pa C&M Projekt, visste tidigt att hon ville bli tekniker. Hon
fick inspiration av ett sommarjobb pa ett arkitektkontor och det var darfor nar hon gick
fjarde aret pa byggtekniskt gymnasium som hon valde inriktningen reparation och
ombyggnad/tilloyggnad. Senare valde hon &ven bygg pa KTH, en mellaningenjors-
utbildning pa tva ar. Hon séger att det inte var for att hon var duktig pa amnet utan mer for
att det var kul och gav breda mdjligheter i arbetslivet. Hon hoppade av det tredje
tillvalsaret p4 KTH da hon blev erbjuden ett jobb. Anledningen till att hon gav sig in i
byggbranschen var att hon tyckte att det var kul att bygga och vara med i byggprocessen.
Krusbeth séger att hon fick vélja ganska fritt vad hon ville gora efter gymnasiet. Mamman

har gymnasial utbildning och pappan ar hdégutbildad matematiker.

Ulrika Nordlander, VD pa TCM, ar gymnasieekonom och har utdver det inte nagon
akademisk utbildning. Hon kommer inte ifran nagon akademikerfamilj och hade inga
forvantningar hemifran pa att vidareutbilda sig efter gymnasiet. Efter studenten valde hon

att borja arbeta med ekonomi ett antal ar eftersom det da fanns gott om jobb.

For Marika Philipsson, VD pa Wise Group, var det sjalvklart att vidareutbilda sig och hon
hade ingen tanke pa att man kunde valja att inte utbilda sig. Hon valde att studera till
civilekonom eftersom att det gav stora valmdjligheter i framtiden. Marika hade ingen
langsiktig plan med sin utbildning utan beskriver det sjalv som att hon trillade in” dar
eftersom att hon inte hade nagot intresse av att studera matematik eller juridik. Hennes
foraldrar, som bada ar lakare, ville att hon skulle vidareutbilda sig da de sjalva har

akademisk utbildning.
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Barbro Sj6lander, VD pa Eniro 118 118, pabdrjade en universitetsutbildning i statistik och
nationalekonomi. Hon hoppade dock av utbildningen och bérjade istéllet pa Frans
Schartaus eftergymnasiala utbildning i inkop och logistik som &r 1970 var ganska nytt.
Anledningen till varfor hon valde att byta inriktning var att hon inte tyckte att
universitetsutbildningen passade henne. Da hon uthildade sig, 1969-70, fanns det ingen
framtid for akademiker och det var darfor hon valde en mer praktisk utbildning for att bli
klar snabbare. Barbro ar ursprungligen fran norrland och det viktigaste for henne var att fa
studera i Stockholm. I hennes familj forvéntades det att alla barn skulle vidareutbilda sig.
Hennes mamma arbetade som folkskollarare och hennes pappa som forstméstare.”> N&r
Barbro véxte upp ville hon bli larare, senare andrade hon sig under paverkan av 70-talets
feministiska stromningar som foresprakade frigjordhet och ett ifragasattande av
traditionerna. Hon insdg da att hon tyckte om att bestimma och siktade in sig pa att bli
chef. Det var stort pa den tiden att man skulle gora karriar, att standigt forbattras och bli
sedd. Barbro tycker om att arbeta med ménniskor och att vara kreativ, hon ar &ven enormt
intresserad av att forsta vad som ger god ekonomi i foretaget. Hon lagger stor vikt vid att
medarbetarna ar nojda for att i sin tur fa néjda kunder som bidrar till en god ekonomi i

foretaget.

Synndve Trygg, VD pa SEB-Kort, valde att studera till civilekonom efter att ha jobbat i tva
ar och insett att man maste ha en utbildning for att komma nagonstans. Hon visste inte
riktigt vad hon ville studera men hon valde bort juridik- och lakarutbildningar. Hon hade
inga forvantningar pa sig hemifran att studera vidare och hennes foraldrar har ingen

akademisk utbildning.

4.3.2 Yrkesliv

Birgitta har inte haft nagra speciella mal i yrkeslivet men hon har tagit chansen da den
bjudits. Efter att ha arbetat som revisor ett antal ar insag hon att det inte var nagot for
henne. Da hon blev erbjuden sin forsta chefstjanst inom forsvaret kande hon sig osaker pa

om hon skulle klara av uppgiften och ifragasatte da generalerna om de trodde att hon var

22 Forstmastare, examenstitel for en kortare hégre skoglig utbildning (ca 2 &r), Jan Jutefors 2003/05/01
http://genealogi.aland.net/discus/messages/205/40739.html?1051776783 ursprungligen fran NE.
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ratt person for tjansten. Till svar fick hon: ”Birgitta, om vi inte trodde det skulle vi inte ha
fragat dig” och sedan dess har hon aldrig stallt den fragan igen. Hon har aldrig haft nagon
medveten Karriarplan utan har jobbat pd och haft turen att ha bra chefer som lyfter fram
sin personal och stottar dem. Innan Birgitta blev tillfragad om tjansten som VD pa
Samhall hade hon arbetat pa foretaget och suttit som ordférande i en av Samhalls
dotterbolagsstyrelser samt suttit i moderbolagsstyrelsen. Ar 2003 tillfrdgades hon om hon
ville vara med och kandidera till tjansten som VD. Det var en omsorgsfull urvalsprocess
med manga kandidater. Birgitta tror att en av anledningarna till att hon fick tjansten var
hennes erfarenhet av att arbeta i politiskt styrda miljéer. Hon visste att hon tog sig an en
svar uppgift som innebar att forandra foretagets image och produktivitet bade utat och

inom organisationen.

Att gora karriar har inte varit ndgon drivkraft for Eva C, utan det har istallet varit att
stdndigt utvecklas och préva nya saker. En annan drivkraft har varit att kunna bestdmma
over sin egen situation och att ha mojligheten att paverka. Hon fick tjansten via en
headhunter och var en av 8-10 kandidater. D& Eva hade varit VD tidigare och visste vad
rollen innebar handlade forvantningarna mer om verksamheten och vad som skulle kunna
utvecklas samt hur det skulle vara att jobba i ett statligt foretag. Forsta gangen hon blev
VD forvantade hon sig att hon skulle ha ett véldigt tydligt eget ansvarsomrade och var
positiv till bredden som tjansten innebar, hon sag det som en rolig uppgift. Hon tycker inte

att just tjansten som VD kréver mer tid an hennes tidigare tjanster.

Eva G menar att det som tagit henne till hennes nuvarande position &r att hon har gjort ett
bra jobb och visat goda resultat. Enligt Eva finns det inga genvéagar i karridren och hon
betonar att det inte ar nagon skillnad pa méan och kvinnor, utan det &r bara resultatet som
raknas. Hon valde sjalv att arbeta med tjanster som medfor ett vinst- eller resultatansvar
nagot som hon inte sag som ett strategiskt val utan det var av eget intresse. Hon har ofta
blivit tillfraigad om att gora saker hon inte sjalv haft en tanke pa, hon menar att vid
rekrytering plockas ofta personer som har potential men som annu inte sjdlva insett att de
skulle passa for tjansten. Eva har varit chef i nastan 20 ar och har aldrig kéant nagon press

infor det ansvar som posten innebér utan beskriver chefskapet som roligt.

Lena har inte haft nagon karriarplan utan har valt yrken som varit utmanande och roliga.

Hon borjade som IT-konsult efter examen men efter 5-6 ar kande hon att hon ville
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utvecklas mer och blev da managementkonsult pa ett amerikanskt foretag och arbetade da
bl.a. med Dagens Nyheter. Senare valde hon att sluta arbeta som konsult och bérjade pa
Bonnier Dagstidningar dar hon blev vice VD pd moderbolaget. Hon hade da valdigt bra
insyn i var Dagens Nyheter stod. Arbetet som VD pa Dagens Nyheter har varit lika svart

och jobbigt som hon forvéntat sig.

Hos Krusbeth har det alltid funnits en ambition att géra karriér, hon har alltid valt det som
har varit svarast eftersom att hon tycker det har varit roligare. Krusbeth blev vid 31 ars
alder tillfragad om VD-tjansten pA C&M Projekt, hon hade da arbetat pa foretaget i endast
ett halvar som projektledare vilket var hennes karriarmal. Forfragan kom som en chock

for henne, hon hade inte alls forvantat sig den.

”Och s blev jag ju livradd naturligtvis, hur ska en stackars liten blondin kunna klara det har? Och s3,
sé ringde jag till min mamma och sé sa hon: - Ah, det kan vl inte du? (Krusbeth imiterar sin mamma
pé bred skanska). Och sd bara, tack mamma, vilket stod! Schysst! N4 jag vet, jag kdnner ungefar
likadant.”

Men sen kande hon &nda att hon kunde branschen, kanner manga och har manga
kontakter. Dessutom &r det inom projektledning och bygg som hon alltid velat jobba. Hon
bestamde sig darfor for att ge det ett forsok och halla det enkelt. Hon tror att hon fick
tjansten till storsta delen p.g.a. sina kontakter. Det fanns konkurrenter till tjansten men
bolaget bedomde att Krusbeth var den mest lampade att I6sa uppgiften. Hon beréttar att
det fanns man i 40-arsaldern som kande sig forbigangna nar hon fick tjansten. Det var
speciellt en man som kom till henne efterat och erkande att han velat ha tjansten men han

medgav anda att han tyckte det var bra att hon fick den och gav henne sitt stod.

Ulrika har alltid haft en drivkraft och en ambition att gora karriar men hon har inte haft
nagon malmedveten plan att bli VD. Detta har visat sig i alla de yrkesrollerna hon har haft
da hon alltid velat prestera bra och komma vidare i sin egen utveckling. Hon tycker att det
som gor VD-tjansten intressant &r dess bredd och helikoptervy och att man &r engagerad
inom samtliga delar av foretaget. Andra positiva aspekter av VD-skapet ar att man far lara
sig mycket och framforallt att man far vara med och staka ut vagen och paverka. Nar
tjansten skulle tillsattas stod det mellan Ulrika och en manlig kollega. Hon tror att hon
fick tjansten pa grund av att hon har en sélj- och marknadsorientering, hon menar att det &r
det som har varit hennes styrka och att det & vad TCM behover just nu i sin
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utvecklingsfas. Tjansten har motsvarat hennes forvéantningar, hon visste vad hon gav sig in
i eftersom hon arbetat sa lange pa foretaget. For Ulrika &r det viktigt att kdnna att hon har
de anstalldas fortroende och att de kénner sig stolta och glada éver att arbeta dar. Hon
papekar att hon daremot inte kan vara alla till lags utan maste fatta bolagsenliga beslut
men i dessa beslut forsoker hon véga in personerna och kulturen for att skapa en harmoni.
Hon tror inte att det standigt gar att na alla och géra alla néjda. Daremot tycker hon &nda

att det ar viktigt att alla trivs i foretaget eftersom de da presterar béttre.

Marika har alltid haft en ambition att gora karriar och ett mal i hennes liv har varit att bli
VD, daremot har hon inte jobbat malinriktat mot det. Hon blev tillfragad om hon ville
tilltrada tjansten som VD i samband med att hon gjorde ett konsultuppdrag for Wise
Group. Nar Marika tilltradde tjansten ville hon skapa nagot bra av foretaget som pa den
tiden hade stora problem och fa det att generera vinster. Hon hade tidigare jobbat som vice
VD och visste saledes vad tjansten innebar. Enligt Marika fick hon inte tjansten for att hon
haft en briljant kunskap inom ett kompetensomrade utan snarare for att hon har goda
ledaregenskaper. Hon tror att vissa manniskor har lattare for att bli chef darfor att de tar

for sig och agerar pa ett visst sétt.

Karriar betyder for Barbro att bli sedd, att fa allt battre och roliga arbetsuppgifter. Pengar
har aldrig varit den starkaste drivkraften for henne utan det har varit att bli sedd for sina
prestationer. Barbro fick barn nar hon var 22 ar och har anpassat sig mycket till sin
familjesituation. Néar hon hade smabarn valde hon att stanna pa samma arbetsplats i nio ar
dér hon borjade som inkopsassistent, hon avancerade till inképare och blev till slut
inkopschef. Da barnen blev stérre borjade hon byta arbetsplats, hon sokte en tjanst som
inkopschef pa exportradet for att hon ville lara sig att kopa tjanster i stallet for varor. Hon
sokte ett jobb som projektledare pa Digital Equipement men da de sag hennes CV blev
hon tillfrdgad om hon ville ha tjansten som inkopschef istallet. Senare bytte hon till sales
operation, och hade darefter hand om backoffice. Hon blev sedan anstalld av Telia och
blev da ansvarig for deras kundtjanst pa den mobila sidan i Stockholm. Hon deltog aven i
arbetsgruppen som bildade Telia for privatpersoner, hon gick med i ledningsgruppen och
blev chef for kundtjanstutvecklingen i Telia nara. Hon bytte medvetet fran inkdpskarriaren
till sales operations och kundtjanst. P& sa satt kom hon in pa telefonistverksamheten pa
Eniro. Hon har varit chef danda sen hon var 27 ar men de riktiga toppjobben kom inte

forran hon var i 40-ars alder.
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Barbro hade inte ens hunnit tanka tanken pa att bli tillfrigad om VD-tjansten pa Eniro 118
118 nér hon fick erbjudandet. Hon var otroligt ndjd med sin forra sits som ansvarig for
alla telefonister i landet och genomfdrandet av affarerna. Hon tyckte att hon redan da hade
ett stort ansvarsomrade och suktade inte alls efter VD-posten. Barbro blev otroligt glad da
hon blev tillfrdgad men kéande att hon hade luckor som behévde fyllas da hon inte hade
nagon storre erfarenhet av produktutveckling eller att gora affarsplaner. Hennes villkor
var darfor att fa dela ansvaret med en annan kvinna som blev vice VD med ansvar for
affarsutveckling och intdkterna medan Barbro blev ansvarig for produktionen och

kostnadssidan samt tog det yttersta ansvaret.

Synnove har inte haft nagra ambitioner att gora karriar utan for henne har det varit

viktigast att ha roligt.

»Jag brukar siga sdhér: si linge man har roligt d& gar det bra och jag brukar siga sahar, man maste

skratta varje dag och ibland sé& skrattar man i ren frustration men man skrattar ju i alla fall.”

Hon menar att har man inte roligt gér man inget bra jobb och darmed ingen karriér.
Synnove tycker inte att man ska tanka s& mycket pa att man ska utvecklas utan snarare pa
att man ska trivas, trivs man och har roligt kommer man automatiskt att utvecklas. Sedan
Synnove borjade pa SEB-kort 1993 har foretaget genomgatt stora forandringar och
expanderat utomlands. Hon har nu suttit pa VD-posten i sex ar och sager att om foretaget
skulle se likadant ut idag som det gjorde nar hon borjade skulle hon inte vilja vara kvar da
hon skulle ha upplevt det som trakigt. For henne &r inte VD-titeln det viktiga utan det ar
att driva saker framat. Hennes uppgift som VD ér att utveckla foretaget och istéllet for att
gora det svart for sig sjalv foredrar Synndve att gora allting enkelt. Hon menar att tanken
pa att man ar ansvarig for Gver tusen personer ger en magsar. Precis som de andra pa

foretaget har hon sina ndrmaste arbetskamrater som hon samarbetar med.

4.3.3 Mojligheter

Finansdepartementet har for Birgitta varit en bra bas som har lett till manga
styrelseuppdrag. Hon ser erfarenheten fran att ha suttit i styrelser som hennes
framgangsfaktor. Birgitta skaffade sig en mentor, den davarande chefen pa Astra, da hon

var sjukhusdirektor pa Huddinge universitetssjukhus, vilket hon upplevde som valdigt
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larorikt. Hon tycker att en mentor ska ha ledaregenskaper men han/hon ska garna vara fran
ett annat foretag eller en annan bransch. Birgitta anser att det idag ar viktigare att natverka

och att synas, det racker inte langre att bara arbeta.

“Inte for att gora karriar holl jag pa att saga, men det ar val pa det sattet jag har gjort karriar, jag

menar vad &r hdnan och vad dr dgget?” (Birgitta om nétverk)

Hon menar att det ar viktigt med kontakter och hon har sjalv kommit vidare i arbetslivet
genom att folk har talat val om henne. Det stérsta stodet har Birgitta fatt fran sina chefer

och av sin man.

De flesta av Eva C:s chefer har trott pd henne och hon har aven fatt stod fran nara
kollegor. FOr henne &r det viktigt att ha nagon att prata med, i privatlivet eller i sitt
natverk, speciellt pa en hég position dar man ar ratt ensam eftersom att man inte kan bolla
idéer med alla medarbetare. | samband med sin forsta chefstjanst gick hon en
ledarskapsutbildning vilket hon upplevde som givande. Nagot som ocksa har varit viktigt
for Eva &r att ha haft bra forebilder och att ha sett hur andra agerar. En person som har
varit en god forebild for henne var VD:n pa ett foretag dar hon tidigare arbetade. Hon
beskriver honom som duktig i verksamheten, en bra affarsman, men samtidigt som en
omtyckt och manniskoorienterad person som ar bra pa att kommunicera och forsta sig pa
folk.

Eva G sager att hon har haft bra chefer, i 6vrigt har hon fatt klara sig sjalv i yrkeslivet.

"Att vara chef, det ar ett tufft jobb, man far uppmuntra sig sjalv valdigt mycket och har man en bra

chef och gor ett bra jobb far man uppmuntran dérifrén.”

Vidare menar hon att man kan ha radgivare och nagon bra kollega att bolla med, men
samtidigt vara medveten om att det &r konkurrens i foretaget. Eva har ett stort informellt
natverk som hon sjalv har byggt upp och hon &r dven med i formella natverk som SNS*
och Ruter Dam. Hon tycker att det ar kontakterna som &r viktiga i natverk eftersom man
alltid har nytta av att kanna personer. Eva tycker att kvinnor generellt sétt ar daliga pa att
natverka i jamforelse med méan. Hon har gatt flera ledarskapsutbildningar internt inom de

% studieférbundet Naringsliv och Samhélle ar ett fristéende nétverk av ledande beslutsfattare i privat och
offentlig sektor med engagemang i svensk samhéllsutveckling. Géransson, 2003.
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foretag hon har arbetat pa samt pa Ruter Dams ledarskapsutbildning. Det hon har fatt ut
mest av Ruter Dam &r kontakterna, att fa traffa manniskor i samma situation och att fa
utbyta erfarenheter. Hon menar att da det ofta ar fa tjejer hogt upp i organisationer kan det
vara intressant att fa utbyta erfarenheter om ledarskap. Eva upplever det som ganska tufft
for kvinnor som arbetar sig uppat, hon menar att mannen i allmanhet inte vill ha dem déar
och papekar att det inte ar sa jamstallt i samhallet. Trots att Eva haft gladje av Ruter Dam
tycker hon att det ar synd att det ska behdvas speciella natverk fér kvinnor utan hon ser

hellre en blandning av kénen i natverken.

Lena berattar om sin erfarenhet av att har arbetat i ett amerikanskt konsultféretag dar en
av cheferna som man arbetar med var ansvarig for ens personliga utveckling. Hon menar
att det tydliggjorde vilka krav hon hade pa sig da hon blev utvarderad och fick betyg
varannan manad. Hon tycker det var bra for hennes utveckling och det hjalpte henne att
forsta vad hon behovde bli battre pa. Lena menar att mentorskap som ofta férekommer i
svenska foretag ar mer kopplat till individen medan det stdd hon fick i de amerikanska
konsultforetagen var mer kopplat till den position man hade. Fran sitt tidigare yrkesliv har
hon ett informellt natverk av IT-konsulter och managementkonsulter. Hon tycker att
natverken &r praktiska dd man kan prata med personer som har samma referensram som

en sjalv men utdver det tycker hon inte att det har paverkat hennes karridr.

Krusbeth har i sitt yrkesliv i forsta hand fatt stod av sina kollegor, den tidigare VD:n och
agarna. Hennes sambo som dven han ar foretagsledare inom byggbranschen, har betytt
mycket for Krusbeth under hennes karridr. Hon har varit delaktig i en del natverk bl.a.
Rotary®* men hon tyckte inte att det gav s& mycket eftersom man inte kanner varandra
tillrackligt bra for att be om en tjanst. FOr henne &r de mindre formella natverken och
kontakterna viktigare. Dar kan man komma in hos uppdragsgivare och bli presenterad déar
man behover bli presenterad. Nagot annat som har varit valdigt givande for henne som
VD é&r en utbildning pa ett ar (en halvdag i manaden) dar olika fragor om ledarskap

avhandlades.

# Rotary ar en varldsomspannande organisation for personer inom afférsvérld och yrkesliv som ger humanitar
service, verkar for hogt stéllda etiska krav inom samtliga yrkesomraden och bidrar till fred och samforstand i
varlden. (http://www.rotary.se, 2006-11-21)
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Ulrika menar att om man vill mycket och visar det samt levererar det som forvantas sa far
man ocksa stod och support av de man omges av, dels dem som man ansvarar for men
ocksa fran sina egna chefer. Man skapar pa sa satt fortroende och far stod fran bada
hallen. Ulrika har informella natverk som bestar av kollegor i branschen, framforallt
kvinnor och vaninnor som har olika befattningar. Detta &r nagot hon ser som véardefullt.
Hon tror att ett formellt nédtverk kan fungera som ett allmént stéd och som
diskussionsforum dar man bade kan delge och lyssna pa hur andra tanker. | nulaget kanner
hon att hon maste ta reda pa var hon star och vilka behov hon har innan hon gar med i
nagot formellt natverk. Hon vill forst ta reda pa vad for slags méanniskor hon vill méta och
vilken typ av utbyte hon vill ha. Tidigare har Ulrika gatt en forsaljningschefsutbildning
och ska senare i vinter ga en langre ledarskapsutbildning for att starka sina kunskaper

inom ekonomi och analys.

Marika har inte haft nagon mentor men eftersom hon har bytt jobb ungefar vart tredje ar
har hon métt manga olika manniskor som har hjalpt henne pa vagen. Hon har inte heller
anvant sig av nagot formellt natverk, utan endast ett informellt nitverk bestdende av

kollegor och tidigare chefer.

Barbro har gatt flera ledarskapsutbildningar men har inte anvént sig av nagra mentorer,
istallet har hon haft styrelseordféranden som hon har kunnat diskutera med. | évrigt har
hon kunnat diskutera 6ppet med arbetskamrater och ledningsgruppen. Istéllet for att vanda
sig till formella natverk har hon sokt stod och bollplank inom foretaget. Barbro har gatt
ledarskapsprogrammet AMP? som hon har funnit valdigt givande. For Barbro har den
bésta skolan varit att se hur andra gor, att lara sig av bade sina egna och andras misstag
och framgangar samt att ha ett oppet sinne. Hon lar sig ocksa av att lasa mycket affars-
och dagstidningar. Barbro har inte anvéant sig av formella natverk och lockas inte av

kvinnliga natverk. Hon tycker att det ar roligare att ga in och luckra upp manliga natverk.

”Jag har inte varit med i typ kvinnonatverk, alltsa jag &r lite anti till sdnt egentligen, jag tycker alltsa

att bara gruppa ihop kvinnor 4r jéttejonsigt.”

2 Advanced Management Program r en ledarskapsutbildning som ges av IFL p& Handelshdgskolan i
Stockholm.
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Tanken med nétverk tycker hon &r bra, hon sitter sjalv med i Almega ITA:s och svenskt
naringslivs styrelse. Det som ar bra med den typen av natverk ar enligt Barbro att det ger
kontakter, man fa hora hur andra har det pa andra foretag, traffa intressanta personer med
andra erfarenheter och l&ra sig hur man argumenterar. Hon tycker att det ar viktigt att
forsoka soka sig utanfor sin miljo, utanfor sin konstellation. Sjalv gor hon det bl.a. genom
sitt ordférandeskap i Sveriges Callcenter Forening dar hon tréffar en annan typ av

manniskor. Hennes uppdrag vid sidan om ger henne mycket inspiration.

Synnéve har i sin karriér haft bra chefer och menar att utan deras stod klarar man sig inte.
Hon har gatt ett ledarskapsprogram som i huvudsak gick ut pa att lara kanna sig sjalv, hon
menar dock att det inte gar att utbilda sig till ledare och att det inte gar att forbereda sig for
ledarskapet. Sa lange man har med méanniskor att géra kan man enligt Synnove aldrig vara
forberedd, hon papekar att for att vara en bra chef dr det viktigt att ha bra medarbetare

runtomkring sig som gor att foretaget gar bra.

4.3.4 Motgangar

Da Birgitta jobbade inom forsvaret upplevde hon att det var ensamt och tufft som kvinna
och hon berattar att hon utsattes for en subtil form av mobbing. Nagot hon anser vara
viktigt for ens utveckling &r att inte sitta for lange pa hoga chefspositioner. Hon ser det
som rent férodande bade for en sjalv och for organisationen och menar att man utvecklar
en slags maktfullkomlighet med aren. Birgitta anser att kvinnor behover prestera betydligt
mer dan man. Hon ger sjalv ett exempel fran sin traineeutbildning dar hon fick héra att
tjejerna behovde dubbelt sa bra resultat som killarna, nagot hon dock inte ar saker pa om
det &r sant. Hon anser inte att det &r nagon skillnad var hon &n har arbetat eftersom man
som kvinna ar mer synlig och kan inte gémma sig bakom nagon annan. Alla schabloner
om att manliga chefer &r handlingskraftiga och tar for sig medan kvinnliga chefer &ar

dominanta, menar hon existerar.
Eva C har arbetat i stora koncerner dar man ar beroende av s.k. sponsorer, méanniskor i

ledningen som ser en och stodjer en. Ett exempel pa nar Eva har stott pa motgangar ar da
hennes sponsor har lamnat ledningen vilket inneburit att hon inte langre haft tillgang till
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den. Det gjorde att hon forlorade en viktig del av sitt ndtverk och hon tyckte inte langre att
det var lika kul att arbeta. Eva har aldrig kant sig motarbetad, daremot har hon bytt
arbetsplats nar hon inte kant att hon kunnat utvecklas mer. | bérjan av hennes karriar var
det mycket fokus pa kvinnorna da de inte var sa manga. For henne har detta inneburit att
hon som kvinna har haft ett annat fokus pa sig och har fatt tanka mer pa vad hon har gjort.
Detta var positivt pa sa satt att hon i framgang fick mer uppmarksamhet som kvinna men
om hon presterade mindre bra blev hon synlig pa ett negativt satt. Daremot har hon aldrig

kant att hon har behovt vara duktigare &n mannen.

Eva G tror att det kan vara en fordel for kvinnor att arbeta i en bransch dar det gar ut pa att
salja kunskap och kompetens eftersom att det da inte spelar ndgon roll om man &r man
eller kvinna. Hon har sjalv aldrig ként att hon behdvt prestera mer &n sina manliga
kollegor men hon menar att det beror pa vilken bransch man arbetar i. Eva ser motgangar i
affarslivet som nyttiga, som t.ex. nar hon inte far igenom de affarer hon tankt sig. Det ar
da man inser att allt inte bara ar en ”"rakmacka”. Hon har inte personligen upplevt att man
inte vill slappa fram kvinnor hdégre upp i organisationen, men séger att hon har sett det
runtomkring pa sina arbetsplatser. Hon séger att det ar nagot som férekommer 6verallt och
speciellt pd mellanchefsnivaer. Eva har aldrig ként att hon inte har haft mgjlighet att
fortsétta utvecklas pa en arbetsplats. Att hon har fortsatt att utvecklas tror hon beror lika
mycket pa henne sjalv som pa omgivningen. Hon menar att man maste ta egna initiativ
och signalera att man vill géra ndgot annat istallet for att bara sitta och véanta pa att bli
tillfragad.

Lena har lart sig mycket av de jobbiga saker hon har gjort, bland annat har hon lart sig
mycket om sig sjélv. Hon tycker att charmen med att vara konsult ar att man ofta byter
arbetsuppgifter och det ar darfor hon stannade pa samma konsultforetag sa lange. Vid de
tillfallen hon har kant att hon inte velat géra det som forvantats har hon bytt arbetsplats.
Hon tycker att det &r viktigt att veta vad man sjéalv vill och att man fattar ett aktivt beslut.
Med det menar hon inte att man behdver byta arbetsplats utan det viktiga ar att man véljer
det som passar en sjalv bast. Lena tror att hon i vissa fall behéver prestera mer &n sina
manliga kollegor p.g.a. att méan kan vara battre pa att havda sig medan kvinnor ar mer
forsiktiga och endast visar upp vad de har astadkommit. Hon menar att om man inte ar bra

pa att havda sig maste man prestera mer for att det ska synas. Med tiden har hon lart sig
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att visa upp sig mer men i bérjan av hennes karridr var hon tvungen att prestera mer. Hon

har aldrig kant sig motarbetad i yrkeslivet.

| borjan av Krusbeths tid som VD var det manga som ville kopa upp foretaget, det
beddmdes som svagt néar det hade “en stackars oerfaren blondin som ledare”. Hon
beslutade sig da for att traffa alla foretag som ville kopa upp dem och fick da hora hur de
olika foretagens verksamheter sag ut. Det var da hon insag att C&M Projekt hade en bra
idé, bra kunder och bra konsulter och tillsammans med &garna beslutade hon sig for att
inte g& med pa ett uppkop. Detta var en bra erfarenhet fér Krusbeth och hon gick starkt ut
ur situationen. Nagot som hon upplevde som svart i borjan av sin tid som VD var att
hantera personalfragor da hon inte hade s mycket erfarenhet. En annan svarighet har varit
kommunikation, hon menar att det ar viktigt att komma ihag att det som sags inte alltid
uppfattas pa ratt satt av mottagaren. Krusbeth har bytt arbetsplats ett par ganger nar hon
inte har sett nagon majlighet att utvecklas och inte getts utrymme till att vara ambitios.
Den arbetsplats hon stannat langst pa (6 ar) ar hennes nuvarande som ger henne alla
mojligheter att gora det hon vill. Hon har inte kant att hon behovt prestera mer an sina
manliga kollegor, ddremot har hon till viss del blivit motarbetad inom organisationen men
detta beror inte pa att hon &r kvinna. Hon séger att férdelen med att vara VD ér att hon kan
ratta till konsrelaterade orattvisor. Hon namner en situation med en aldre manlig delégare
som inte har en helt modern kvinnosyn som ett exempel dar det har gatt att losa

problemet.

Ulrika berattar att hennes storsta motgang i arbetslivet var da TCM var néra att ga i
konkurs for nagra ar sen. Att hon och de andra som stannat kvar lyckades véanda
situationen gjorde henne starkare i sin yrkesroll. Ulrika har aldrig ké&nt sig motarbetad
inom organisationen daremot har hon bytt arbetsplats da hon arbetade med krediter och
ekonomi for att hon kande att det inte var nagot for henne. Hon ville tillbaka till att arbeta
med forséljning och dd TCM var kunder pa hennes tidigare arbetsplats tog hon kontakt
med dem. Hon har bitvis ké&nt att hon varit tvungen att prestera mer &n sina manliga

kollegor, hon tror dock att det kan vara sjalvpataget som kvinna.

”Jag tror att vi &r sdmre pd att chansa och hoppa pa taget och ja, jag loser det pa nat sétt, utan vi ska
vara javligt sakra hela vigen pa att vi klarar av uppgiften och vi vill garna 6verbevisa det innan vi

pébarjar det.”
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Hon har upplevt att nar hon har gjort ett bra jobb har hon fatt mer uppskattning an vad en
manlig kollega kan fa. Att vara kvinna ser hon som positivt och hon tycker att duktiga
tjejer far lov att synas och uppméarksammas. Daremot tror hon att det ar olika fran bransch
till bransch men i just hennes bransch far tjejer stor uppmarksamhet. Hon papekar att det
finns manga duktiga tjejer pa mellanchefspositioner daremot sitter det i den hdgsta
ledningen mén som rekryterar efter sina egna referensramar d.v.s. likartade individer som
de inte kanner sig hotade av. Hon tror dven att det ar en generationsfradga och att hennes
generation kommer att ha lattare for att slappa fram kvinnor. Hon menar att en del &ldre
man idag har svart att slappa fram en kvinna i 30-ars aldern i radsla av att hon ska “stoka

till det”. For den som vagar slappa in kvinnor finns mycket att vinna, séager Ulrika.

Marika har sttt pa manga typer av motgangar. Hon namner bl.a. att hon har blivit
avskedad en gang, att hon inte kant att hon har rackt till, att hon saknat kompetens och ork
eller att hon tagit pa sig en for stor uppgift. Tidigare har hon i Gver tre ar arbetat i
Tyskland i en manlig foretagskultur dér det ar ovanligare med tjejer i chefsposition. Hon
har aven varit anstalld i ett bolag som gatt i konkurs. Hon tycker att hon lart sig mycket av
sina motgangar. Marika har bytt arbetsplats ungefar vart tredje ar och tycker att tre ar pa
samma position ar ganska lang tid. Hon menar att pa tre ar hinner man lara sig yrket, bli
bra pa det och trottna. Hon kan t.o.m. dnska att hon bytt arbetsplats lite oftare och berattar
att hon ibland har bitit ihop istallet for att byta jobb nér hon inte har matt bra av det. Det
var véldigt lange sen hon aktivt sokte en tjanst, ofta har hon blivit uppringd av en
headhunter som haft ett roligare erbjudande och hon har da tackat ja. Eftersom att Sverige
ar ett litet land och dessa personer har bra koll pa vilka som &r kompetenta inom en viss
bransch liknar Marika detta vid ett natverk. Hon har en gang blivit motarbetad i ett foretag
déar det forekom mycket internpolitik och knivar i ryggen. Det bidrog till ett dubbelt
arbete, dels det interna spelet, dels det operationella arbetet. Hon tror att detta minskar i
takt med att folk flyttar pa sig och byter arbetsplats oftare. Hon har aldrig upplevt att hon
behévt prestera mer an hennes manliga kollegor, déaremot stéller hon vildigt hoga krav pa

sig sjalv.

Barbro har inte karriarmassigt haft motgangar. Hon ser sig som en konsensuschef,
genomforandet far vanta tills hon kanner att hon har manniskor med sig, detta innebéar
dock en langre process for att komma fram till ett beslut. Genom att arbeta pa detta satt
moter hon mindre motstand for att alla har varit med fran borjan. Hon har sjalv aldrig kant
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att hon blivit motarbetad inom organisationen eller att hon behdvt prestera mer &n sina
manliga kollegor daremot har hon hort att andra har rakat ut for det men inte sett det med
egna 6gon. Hon har under hela sin karriar forsokt lata bli att tanka i termer av manligt-
kvinnligt men hon vet att det finns skillnader och kan forsta att méanniskor har upplevt
detta . Hon har séllan kant att hon inte kunnat utvecklas pa en arbetsplats. Hon har ofta fatt

nya erbjudanden eller sjélv sokt sig vidare nar hon velat.

SynnGve menar att det &r viktigt att gora fel ibland eftersom det man l&r sig bast utav &r
sina fel. Hon tycker inte att man lar sig s mycket av framgang. Nar Synndve har blivit
motarbetad har hon varit tvungen att fightas tillbaka annu hardare och menar att om man
inte tror pd det man gor kan man aldrig vinna. Om man som chef inte tror pa en sak
marker personalen det direkt och da ar man inte langre trovardig, det &r da det borjar
krackelera. Enligt Synnove &r en person som ger upp nagot han/hon tror pa och har
kampat for, for att fa en VD-tjanst inte trovardig som VD. Hon tycker att det stalls samma
krav pa man och kvinnor, men sager att hon som kvinna ger sig sjalv daligt

sjalvfortroende, hon menar att den storsta fienden &r inte de andra utan en sjélv.
“Men inte ska val lilla jag. Och ja, man har Jante, Agren och vad &r den tredje... och Luther!”

Hon tycker att det &r en fordel att vara kvinna eftersom att man syns mer, och ger ett
exempel da hon hoggravid kom in pa ett méte med styrelsen i Mastercard Europe som
forutom Synnove endast bestod av dldre man. Da upplevde hon att de andra lyssnade lika
mycket om inte mer pa det hon hade att sdga. Hon séger att vi inte ska acceptera de

fordomar vi har om att kvinnor maste prestera mer &n man.

4.3.5 Familjeforhallanden

Birgitta kanner inte att familjelivet har hammat henne men hon har a andra sidan valt ett
familjeliv som gjort att det har fungerat. Hon och hennes man har inte nagra barn.
Birgittas man har sjalv inte satsat pa att goéra karriar, pd aldre dagar har han borjat
doktorera. Hon nd&mner att hennes man har varit ett stod under hennes karriér och tillagger

skamtsamt att "kokskabinettet ska man inte underskatta!”. De har kunnat arbeta pa olika
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orter och veckopendlat och under den tiden var Stockholm som en bas for dem. Birgitta
flyttade fran Goteborg till Stockholm efter sin examen for att arbeta. Darefter har hon
endast erbjudits arbete inom Stockholmsomradet. Hon trodde fran borjan inte att hon
skulle stanna sa lange i Stockholm men har nu rotat sig och skaffat vanner i stan. Idag
skulle hon kunna tanka sig att flytta, antingen till nagon annan ort i Sverige eller
utomlands, under forutsattning att bade hon och hennes man fick méjlighet att arbeta pa

samma ort.

Eva C sager att hon aldrig har upplevt nagot problem med att kombinera privatliv med
yrkesliv. Hon ser det inte som en fordel att inte ha skaffat barn utan tror att det handlar
mer om ens installning och hur man lagger upp sitt liv. Hon papekar att manga kvinnor
med barn har kommit lika langt som henne. Hon har dven fatt stod av foraldrarna och
menar att hon har haft en bra privatsituation som inte har hindrat henne i yrkeslivet. Hon
har aldrig flyttat pa grund av ett arbete, men har daremot diskuterat jobb i andra lander.
Hon har endast tackat nej till jobb som skulle innebara flytt till mindre orter i Sverige.

Idag skulle hon kunna ténka sig att flytta om hon far ett intressant erbjudande.

Eva G har tva barn pa 16 och 24 ar och tycker inte att det har varit nagra problem att
kombinera familj och yrkesliv, hon menar att det ar en prioriteringsfraga. Hon anser att

det &r viktigt att ha en man som man kan dela hela livssituationen med.

"Oftast blir tjejerna ganska mesiga nar de far barn. Ja, det kan vara otroligt starka tjejer, som ofta &r i
er alder och tror att varlden utanfor ar valdigt jamlik. Sen far man en chock nar man kommer ut i
arbetslivet, for dar ar det inte sd. Sen traffar man en kille och har ett valdigt jamstallt forhallande, man
ar valutbildad och har tva valdigt bra jobb. Sen kanske man skaffar barn nagon gang i borjan pa 30
och efter det borjar problemen darfor att kvinnan & hemma, tminstone forsta perioden. Det ar ofta en
period da bada gor karriar och bada gar uppat i 16n. Ett annat problem &r att kvinnor inte alltid vill
sldppa in mannen hemma. Jag ser ofta att det hander ndgonting i detta lage med tjejer i karridren. De
tar ett kliv bakat och ska vara allas goda samvete, medan mannen fortsatter att trippa pa i sin karriar.
Da &r skillnaden storre efter nagot ar. Helt plétsligt tjanar han mer och sa blir det ett argument for att

hon ska vara hemma nar nésta barn kommer. Det &r ett otroligt vanligt scenario.”

Detta menar Eva leder till stora skillnader i bdde mannens och kvinnans Kkarriarer och far
som foljd att kvinnan s& smaningom gar med pa att arbeta deltid. Darfor ar det viktigt att
dela pa ansvaret dnda fran borjan och hon menar att det handlar mycket mer om vad
kvinnan sjalv vill. Hon tycker att mannen ofta far ofortjant mycket stryk och menar att det
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ar sjalvvalt fran kvinnans sida att stanna hemma med barnen. Eva och hennes davarande
man delade pa ansvaret och hon séger att det berodde mycket pa henne sjélv, hon tror att
om hon hade velat ha det pa ndgot annat satt hade det sakert blivit sd. Eva tror inte att
mannen strider sa mycket for att fa stanna hemma med barnen. Hon papekar att trots att
det finns mojligheter till pappaledighet &r det fortfarande fa som tar ut den vilket hon tror
beror pa kvinnorna. Eva flyttade fran Uppsala till Stockholm da hon fick sin forsta tjanst.
Sedan dess har hon stannat kvar eftersom att hon trivs och att arbetsmarknaden &r sa pass
bra. Idag skulle hon kunna ténka sig att flytta utomlands under nagra ar eftersom att
hennes barn ar tillrackligt stora for att klara sig sjdlva. Hon menar att hon &r mer fri idag

vilket gor det enklare att rora pa sig.

Lena menar att alla har saker som man maste balansera och tycker inte att hon har haft det
lattare p.g.a. att hon inte har skaffat familj. Hon tycker det ar viktigt att man drar granser
for var arbete och privatliv gar sa att man inte arbetar dygnet runt. Hon har inte alltid haft
latt att satta stopp for hur mycket tid arbetet far ta men ser det inte langre som nagot

problem.

Krusbeth har en sambo som arbetar ungefar lika mycket som henne sjalv och stottar
henne. Hon och hennes sambo har inte upplevt gransdragningen mellan privatliv och
arbetsliv som ett problem men de arbetar bada mycket och hon har ofta kant sig slut efter
langa arbetsdagar. Hennes sambo har barn sedan tidigare som bor hos dem i tvaveckors
intervaller, sd nar barnen &r hos dem vill hon vara hemma lite mer aven om de &r
tillrackligt stora for att klara sig sjalva. Hon har sedan mojlighet att jobba ikapp nar
barnen inte bor hos dem. Krusbeth flyttade fran Gotland till Stockholm da det inte fanns
sa stort utbud av roliga tjanster pa on. Idag skulle hon kunna tanka sig att flytta for att fa
prova pa nagot nytt, detta under forutsattning att hennes néra och kara kan och vill folja

med.

Ulrika har man och tva barn och tycker att det har gatt bra att kombinera karriar med
familj. Da barnen gick pa dagis fick hon hjalp av morféraldrarna. Hon menar att man far
forsoka hitta balansen mellan yrkesliv och privatliv och har aldrig tyckt att det varit vart
att arbeta 16 timmar om dagen utan har prioriterat sin familj. Hon séger att den man lever
med maste ocksa ta sitt ansvar i hemmet och att det &r jatteviktigt att bada stottar varandra.

Hennes man har ocksa gjort karriar och arbetar i lika stor utstrackning som henne men de
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har funnit en bra balans och inte sett det som nagot hinder. Ulrika har flyttat till Goteborg
med sin familj under en kortare period p.g.a. hennes mans arbete men hon arbetade da inte
eftersom att hon var mammaledig. Hon tyckte att det var spdnnande och larorikt att ha bott
en tid i en annan stad. Idag ar hon dock tveksam till att flytta for ett jobb eftersom hennes
barn ar sa etablerade i sina liv men hon skulle eventuellt kunna tanka sig att flytta om ett

par ar.

Marika har under sin karriar fatt stod av sin man, som aven han &r VD. Hon tror att hon
arbetar mer &n vad hennes man gor nagot hon séger ar sjalvpataget och inte alltid av godo.
Hon ser det inte som en fordel att hon inte har nagra barn men rent karridarméassigt tror hon
att det hade varit svarare. Marika flyttade till Tyskland 1993 for att arbeta dar i tre &r. Hon
skulle dven idag kunna flytta utomlands men papekar att hennes krav pa tjansten idag ar

avsevart hogre.

Barbro och hennes man har jobbat precis lika mycket och har inte haft nagra problem med
att kombinera familjelivet med yrkeslivet. Hon och hennes man hade sina barn pa dagis
fran halv atta till halv sex pa dagarna. Blev barnen sjuka fanns det majlighet att fa hem en
hemsamarit. P4 den tiden var barngrupperna mindre och det var ordning och reda pa
dagis. ldag tycker hon att det finns ett tryck pa foréaldrarna att inte ha barnen for lange pa
dagis och att man da istéllet ska hamta barnen tidigare, turas om eller ha en barnflicka. For
Barbro och hennes man var det sjalvklart att ha barnen pa dagis. De turades alltid om nar
barnen blev sjuka, den ena var hemma pa formiddagen och den andra pa eftermiddagen.
Pa den tiden hade man inte lika lang foraldraledighet, Barbro fick bara vara hemma sex
manader med sitt forsta barn och sju manader med sitt andra. Det fanns ingen méjlighet
att dela pa foraldraledigheten eftersom att hon fortfarande ammade. De skuldbelade aldrig
sig sjalva och sag sig inte som daliga foraldrar for att de lamnade ifran sig barnen pa dagis
nar de var sa sma. Daremot sag de de foraldrar som valde att vara hemma med sina barn
som konstiga. Eftersom att varken samhallet eller hon och hennes man skuldbelade sig
sjalva var det inga problem. Pa 70-talet skulle kvinnorna fram och gora karriar, de skulle
strunta i traditionerna och frigéra sig. Aven Barbros mamma har arbetat mycket trots att
hon hade fem barn. Valet av att skaffa barn sa tidigt har inte varit medvetet for Barbros
karriar utan berodde pa hennes och hennes mans starka langtan efter att skaffa barn. De
sag det aldrig som ett hinder att skaffa barn, for dem var det sjalvklart att kunna
kombinera arbete och familj. Fér Barbro har det varit en fordel att skaffa barn sa tidigt i
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livet da de har fatt s& manga vuxna ar da de haft det gott stallt. Barbro har aldrig flyttat
p.g.a. en tjanst, daremot har hon pendlat till Goteborg ett par dagar i veckan da hon
arbetade pa Telia. Hon skulle idag inte kunna ténka sig att flytta for en tjanst eftersom att
hennes man ocksa arbetar och da skulle bli tvungen att ge upp sitt arbete. Barbro beskriver
sig som ganska hemkar, hon élskar att resa men har aldrig velat flytta ndgon annanstans.

Hon har blivit erbjuden tjanster utomlands men har inte ens reflekterat over att tacka ja.

Synnéve och hennes man skaffade barn sent och hade bestdmt i forvag hur de skulle lagga
upp foraldraledigheten, de var bada hemma i tre manader. Synnéve och hennes man har
gjort det valet att hennes man &ar den som hamtar sonen pa dagis. Hon ser det som en
fordel att ha fatt barn sent i livet och tror att det kan vara jobbigt att skaffa barn tidigare

om bada ska gora karriar samtidigt

Jag har aldrig, nar jag ar ute och reser mycket och &r borta mycket, sa har jag ju aldrig déligt
samvete for Johan darfor jag vet ju att han har det ju kanon med pappa och det ar ju sahér att jag ar

lite avundsjuk.”

Synnoéve sager att man kan glémma egna intressen nar man skaffar barn. Hon tycker att
det ar viktigare att aka hem till sin familj &n att ta ett glas vin med vaninnorna. Om sonen
blir sjuk ar det Synndves man som &r hemma, hon har darfor aldrig behovt vara det. Hon
séger att de sjalva inte kunnat ta hjélp av mor- och farféraldrar men de vill heller inte
skaffa barnflicka eftersom att deras son &r ensambarn. Hon skulle kunna ténka sig att
flytta for en tjanst om det skulle fungera for hela familjen. Hon papekar dock att fungerar

det inte pa jobbet, fungerar det inte heller hemma och tvartom.

4.3.6 Personlighet

Birgitta ser sig sjalv som uthallig, hon gillar forandringar, ar resultatorienterad och
bestdmd. Hon tycker att det &r viktigt att ha roligt och kénna lust i det man gor. Hon sager
aven att hon ar otalig pa bade gott och ont, duktig pa att saga ifran och tydlig. Som VD
tycker Birgitta att man i grunden ska vara en exhibitionist. Sjalv har hon haft svart att tala
infor manniskor och det har hdammat henne att prata, synas utat, féretrada nagonting och
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sta i framsta ledet. Detta &r nagot hon har fatt lara sig med tiden och upplever det idag inte

som ett problem.

Eva C beskriver sig sjalv som véldigt positiv, optimistisk, véldigt resultatorienterad, hon
gillar allt som &r nytt och utvecklingsorienterat. Enligt henne sjalv &r hon tydlig, rak och
hyfsat bra pa att kommunicera. Andra uppfattar henne som en person som har latt for att
forenkla och ar okomplicerad och glad. Eva tycker att det ar viktigt att inte ga in for
mycket pa detaljer och tanka att allt maste vara exakt korrekt utan att man ska forenkla
och fokusera pa det som &r viktigast. Detta ar for Eva en viktig punkt som har underlattat
dels arbetet i sig men ocksa att hon fatt en draglig situation utan for mycket jobb. Hon ar
effektiv da hon arbetar och tycker att det &r forkastligt att jobba under kvéllar och helger.
Eva blir latt entusiastisk men hon har dven latt for att tappa suget nar det gar for langsamt,
hon menar att hon saknar den uthalligheten.

Eva G tyckte att fragan om hennes personlighet var svar att svara pa och valde darfor
istallet att tala mer allmént om hur en bra chef bor vara. Att vara en bra chef ar enligt
henne en kombination av kompetens, personliga egenskaper och erfarenheter. Hon tycker
att erfarenheter ar lika viktiga som personliga egenskaper.

"Det &r ofta sd att man blir rekryterad for sina erfarenheter och sparkad for sina personliga

egenskaper.”

Eva séager att man inte far ett VD-uppdrag for att man ar bra pa att “gulla med
personalen”, daremot maste man kunna hantera personalen pa ett bra satt. Hon

tycker det ar sjalvklart att en chef ska vara mal- och resultatinriktad.

Lena beskriver sig sjalv som analytisk och véldigt envis. Envisheten tror hon ar nagot som

har hjalpt henne i karriaren.

“Ett typiskt snt har kvinnligt drag ar ju méjligen att forsoka Gverprestera extremt mycket, man vill
vara inte 100 % saker utan 150 % saker pa allt man gor och da far man halla pa vildigt ldnge for att
bli det.”

Lena ville tidigare vara extremt saker pa det hon gjorde men hon har med tiden lart sig att

leva med storre osakerhet och att ta mer risker.
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Krusbeth beskriver sig som malmedveten och utatriktad vilket hon tror har varit en fordel
i yrkeslivet. Hon kan ibland bli otroligt frustrerad nar saker inte gar sa fort som hon vill att
de ska ga eller nar hon inte nar fram pa det satt hon vill. | sddana situationer kan hon bli

riktigt irriterad och far lagga band pa sig. Hon &r otalig men har fatt lara sig att lugna ner

sig.

Ulrika ser sig som en lugn, 6dmjuk och sansad person. Hon &r valdigt driven och stéller
hoga krav pa sig sjalv och darmed pa sin omgivning. Hon beskriver sig som en lagspelare
som behdver kanna att hon har gruppen med sig och att de bygger ihop tillsammans. Hon

sager att hon har matt bra hela sin karriar vilket har varit valdigt viktigt for henne.

Marika ar enligt henne sjélv en stark ledare som har en bred kompetens och ar ganska bra
pa det mesta. Hon uppfattas som stark och tror att folk darfor inte alltid vagar saga sin
asikt. Hon ser sig som en diplomatisk och bra chef. Det som har tagit henne till VD-posten
tror hon &r hennes starka vilja att leda och att hon &r ansvarstagande och hon sager att som
VD maste hon alltid ta ansvaret trots att det inte ar hon som gjort fel. Hon har langsiktiga
mal och en vélutvecklad helikoptersyn vilket gor att hon inte fokuserar for mycket pa sma
problem. Marika sager sjélv att hon har svart att ta kritik och tar det valdigt personligt men
att det ar nagot hon har jobbat med. Hon beréttar att hon ar valdigt rak vilket ar ett resultat
av att hon ar uppfostrad inom en manlig foretagskultur och har lart sig av chefer som ar
valdigt raka. Hennes raka satt kan ibland uppfattas som jobbigt av andra, likasa hennes
ironiska sida som inte alltid ses som positiv da folk kan ta illa vid sig.

Barbro beskriver sig sjalv som valdigt engagerad, drivande och ganska social. Hon &r en
person med mycket energi som brinner fér det hon gor och menar att om du inte brinner
sjalv har du inget att ge andra. Nar hon ar engagerad ar hon valdigt engagerad och har da
lattare att fa med sig andra. Barbro kan sjélv tycka att hon &r for forlatande, hon forsoker
alltid hitta den goda tanken bakom maénniskors handlingar och menar att man gor oftast
inte misstag med flit. Hon tycker att det ar helt ok att géra fel sa lange man lar sig av dem
och att det &r viktigt att se manniskors goda intentioner.

Synndve ser sig sjalv som envis, glad och temperamentsfull. Hon tycker om ménniskor
och har latt for att satta sig in i hur andra har det. Hon blev chef som véldigt ung och hon
menar att de kriser hon tidigare har genomgatt har hjélpt henne att forsta andras problem
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da hon har haft nagot att relatera till. Hon sager dock att hon i vissa fall kan vara for snall.

Hennes kriser har dven gjort henne starkare som person. Att vara envis har hjalpt henne i

yrkeslivet men envisheten har aven varit en nackdel foér Synndve. Hon menar att hon kan

bli sa envis att andra blir radda for henne och att hon blir fér dominant.

4.3.7 Rad till kvinnor i karriaren

Birgitta Bohlins rad:

Valj en bra chef som ar trygg i sig sjalv och slapper fram sin personal.
Ha roligt, undvik kontrollbehov och vaga vara lite lat.

Viktigt att vara respekterad men inte nédvéndigt att vara omtyckt.

Ta inte allt personligt, det &r bara att skaka av sig och ga vidare.
Viktigt att kunna prioritera nar man vill skaffa familj och gora karriar.

Operativa chefsbefattningar leder ofta till hogre befattningar.

Eva Cederbalks rad:

Sok dig till nagot som du tycker &r roligt.

Tank pa vem du har som chef, att han/hon stéttar dig i din utveckling.
Kontakter ar viktiga for att marknadsfora sitt namn.

Viktigt att vara resultatorienterad.

Var tydlig och bra pa att kommunicera.

Ha mod att ta svara beslut, att argumentera och att hantera konflikter.

Eva Gidlofs rad:

Se till att fa resultat/vinst ansvar, visa resultat och gor ett bra jobb.

Skaffa en bredd i kompetensen.

Vilj en bra chef som visar vilka mal som satts upp och vad han/hon forvéntar sig.
Signalera att du ar intresserad av en tjanst annars blir du kanske inte ens patankt.

Skaffa inte barn for sent i livet.
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Lena Herrmanns rad:
e GOr saker som du tycker ar roliga, stimulerande och utvecklande.
e Vaga sdg vad du vill.
e Viktigt att vara med i de informella natverken.
e Viktigt att synas, det racker inte att endast prestera bra.

e Var beredd pa att lagga ned tid pa ditt arbete.

Krusbeth Kristenssons rad:
e KOr pa, ha sjalvfortroende och tro pa att du kan.

e GOr det du sjalv vill.

e Vaga ta risker, du behover inte vara 100 % séker pa din kunskap och kompetens.

Ulrika Nordlanders rad:
e Tro padig sjalv.
e Vaga ta chansen nar den kommer.

e Du behover inte verbevisa att du klarar av en uppgift innan du far den.

Marika Philipssons rad:
e Vaga ta plats och vaga synas.
e Vaga ta betalt.
e Valj ett yrke du tycker &r roligt.
e Odla informella natverk.

e Stall inte omanskligt héga krav pa dig sjalv.

Barbro Sjolanders rad:
e Setill att du blir duktigare pa det du gor och gor ett bra resultat.
e Hitta roller pa linjefunktioner som visar matbart resultat.
e Setill att bli sedd och framhdv din kompetens.
e Visa engagemang.
e Byt jobb om du inte blir sedd av din chef.

e Var inte for sjalvkritisk, tro att du kan.
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Synnove Tryggs rad:
e Gor det du trivs med och se till att bli valdigt duktig pa det.
o Delta i formella och informella natverk och ta vara pa dina relationer.

e Viktigare att vélja chef an att vélja jobb.

4.4 Sammanfattning av intervjuer

Av vara nio informanter har fyra en civilekonomexamen, tre har ndgon annan ekonomisk
utbildning varav en ar gymnasieekonom. De Gvriga tva ar ingenjorer, en ar civilingenjor och
den andra har en mellaningenjorsexamen. Fordelningen &r ganska jamn mellan de som
kommer fran en arbetarfamilj respektive en akademikerfamilj. Majoriteten av de som har
valutbildade foraldrar har sjalva forvantningar pa att vidareutbilda sig samtidigt som de fran

en arbetarfamilj generellt sett inte hade nagra sadana forvantningar pa sig hemifran.

Sex av de nio intervjuade kvinnorna hade ingen tydlig Kkarridrplan. Deras drivkrafter i
yrkeslivet har framst varit att ha roligt, kunna paverka och en vilja att anta utmaningar. Ut6ver
det motiveras de av att standigt utvecklas och prova nya saker, att gora nagot de trivs med och
att bli sedda for sina prestationer. En del namner att det som har lockat dem med VD-posten
ar att fa bestamma Gver sin egen situation, tjanstens bredd och att fa driva saker framat. Nagra
faktorer som har tagit dem till deras VVD-position dr bl.a. att de har haft den kunskap som

efterfragats, visat goda resultat, haft operativa tjanster, kontakter och bred kompetens.

Alla informanter talar om vikten av informella néatverk. En del har dven deltagit i formella
natverk men samtliga &r 6verens om att det &r de informella ndtverken som &r av storst
betydelse. Manga har gatt olika ledarskapsutbildningar medan endast en har haft en mentor.
Personer som har spelat en viktig roll i kvinnornas karridarer ar deras chefer som lyft fram

dem, deras kollegor och nagra namner aven sina man som en del i deras framgang.

Endast en av kvinnorna har upplevt att hon behévt prestera mer &n sina manliga kollegor, de
andra menar att det &r kvinnorna sjalva som stéller for hoga krav pa sig sjélva. Ingen av
kvinnorna har ként att de blivit motarbetade p.g.a. sitt kon. Daremot ndmner ett antal att

rekryteringsprocessen ibland kan vara oférdelaktig for kvinnor da man gérna anstaller man.
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Samtliga informanter har bytt arbetsplats da de upplevt att det inte har funnits méjlighet till att
fortsatta utvecklas. Manga menar att de ar mer synliga som kvinnor vilket de flesta ser som
nagot positivt. Alla har upplevt olika typer av motgangar men &r alla Gverens om att de har

starkt dem.

Fyra av de intervjuade har barn varav tre har skaffat barn i tidig alder innan karriaren satte
fart. Den fjarde har valt att skaffa barn efter att ha kommit en bit pa vag i karriaren. Samtliga
informanter namner sina man som ett stort stod och ingen har haft nagra problem med att
kombinera yrkeslivet med familjelivet trots att manga av kvinnorna har man som arbetar i lika
stor utstrackning som dem. Ca halften av vara informanter har flyttat for en tjanst och de allra
flesta kan tanka sig att gora det i dagslaget. De flesta av kvinnorna papekar dock att en flytt

maste passa inte bara dem sjalva utan dven deras man och barn.

Aterkommande personlighetsdrag hos informanterna &r att de &r resultatorienterade, envisa,
positiva och tydliga. Nagra 6vriga personlighetsdrag som har varit positiva ar att vara
bestamd, uthallig, drivande, diplomatisk, analytisk och utatriktad. Bland de negativa
personlighetsdragen namns bl.a. otalighet, att vara dalig pa att ta emot kritik, att latt bli

frustrerad och att vara for rak.
De aterkommande raden fran kvinnorna ar att se till att ha en bra chef, att soka sig till tjanster

som man trivs med, att ha resultatansvar, att vaga ta risker, att odla informella natverk och att

tro pa sig sjalv.
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-5-

Teoretisk analys

| detta avsnitt analyserar vi empirins olika teman utifran de valda teorierna. Analysen foljer
samma monster som empirin, vilket innebéar att den behandlas tema for tema. | denna analys
utgar vi fran Frankenhaeusers ansats likalinjen, som grundar sig i att man och kvinnor har

samma forutsattningar och kapacitet och ska darfér ha samma mojligheter att gora karriar.

5.1 Utbildning

De flesta av informanterna har nagon typ av ekonomisk utbildning, och manga séger att de
inte valde utbildningen pa grund av ett intresse for ekonomi utan snarare genom att utesluta
andra hogre utbildningar. Eva C beréttar att valet att utbilda sig till civilekonom var ett
resultat av att hon valde bort teknik-, jurist- och lakarutbildningarna. Valet av en ekonomisk

utbildning kan forklaras i dess bredd och de valmojligheter den ger framdéver i yrkeslivet.

Enligt Muhonens individcentrerade ansats &r personer med vélutbildade foraldrar mer
karridrorienterade och kvinnor med vélutbildade mdodrar véljer generellt sett mindre
traditionellt kvinnliga yrken. Utifran vara intervjusvar kan vi konstatera att endast tre av
informanterna har varit karridrorienterade. En av kvinnorna kommer fran en arbetarfamilj, den
andra fran en akademikerfamilj dar bada foraldrarna &r lakare och den tredje kommer fran en
familj dar pappan ar hégutbildad och mamman har en gymnasieutbildning. Det gar darfor inte
att dra slutsatsen att personer med vélutbildade foraldrar ar mer karridrorienterade. Vi kan
heller inte se nagot monster i att kvinnor med valutbildade maédrar valjer yrken som inte anses
vara typiskt kvinnliga. Endast en av informanternas modrar har en akademisk utbildning, anda
har samtliga kvinnor valt en utbildning som inte anses vara typiskt kvinnlig. Daremot kan vi
utifran vara intervjusvar se att vélutbildade foraldrar oftast har hogre forvantningar pa att

deras dottrar ska vidareutbilda sig.
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5.2 Yrkesliv

Da vi ser pa Cooper och Davidsons tre typer av monster av kvinnors syn pa karriaren kan vi
konstatera att ingen av vara informanter har gjort ett sent karriarbeslut. Trots att de flesta
kvinnor inte har haft som mal att bli VD har de anda haft en stor drivkraft och en vilja att
utvecklas och manga blev chefer tidigt i yrkeslivet. Begreppet karriar kan ha olika betydelse
for olika personer. For Barbro innebar karriar att bli sedd for sina prestationer och att fa roliga
och béttre arbetsuppgifter. Likasd menar Synnove att genom att ha roligt och utvecklas pa sitt

arbete gér man automatiskt karriér.

Manga av kvinnorna beréttar att de sjalva inte tagit initiativ till sina tidigare chefstjanster utan
har blivit tillfrdgade av sina chefer vilket kan jamforas med Cooper och Davidsons passivitet.
Detta kan bero pa att de undervérderat sin kompetens och inte ansett sig vara tillrackligt
kvalificerade for dessa tjanster. Trots det har alla kvinnor visat en ambition i sitt yrkesliv &ven
om de inte har haft en malmedveten plan att bli VD. Efter vara intervjuer har det framkommit
att en VD-tjanst inte & ndgot man soker utan nagot man blir tillfragad om. Samtliga
informanter passar in i det tredje monstret dar kvinnor véljer att sjalva bli battre da de alla har
en ambition av att standigt utvecklas och bli battre pa det arbete de utfor. Daremot sager de att
de inte har haft nagra strategier for att avancera i yrkeslivet vilket dven det kan hanforas till
detta tredje monster. Anledningen till att kvinnorna inte har haft nagon strategi skulle kunna
forklaras med att de inte haft ndgot tydligt mal att na en viss position i sitt yrke. Istallet har de
haft andra drivkrafter sdsom att standigt utvecklas och trivas pa sin arbetsplats vilket de menar

ar nyckeln till framgang.

Enligt Muhonen planerar oftast inte kvinnor sin karriar da de foredrar att vara flexibla for att
kunna ta till vara pa de tillfallen som dyker upp. Muhonens teori stammer vél in pa de kvinnor
vi har intervjuat da flertalet av kvinnorna inte har haft nagon strategisk plan for sin karriar. De
har istéllet papekat vikten av att ha roligt och utvecklas i sitt arbete. Vidare menar Muhonen,
liksom Cooper & Davidson, att det skulle vara en fordel for kvinnor att planera sin karriar for
att snabbare kunna avancera. Ett antal av vara informanter betonar vikten av att valja
operationella tjanster dar man kan visa matbart resultat. For att vara kvalificerad for en VD-
tjanst eller en hogre chefsbefattning menar de att det &r viktigt att kunna visa goda resultat

fran tidigare tjanster. Eva G papekar att kvinnor oftast inte valjer denna typ av tjanster utan

50



soker sig till tjanster med personal- och marknadsansvar som séllan leder vidare till hogre
befattningar. Detta kan bero pa att kvinnor ar mer humanistiskt orienterade och foredrar att

arbeta med ménniskor, vilket &ven Muhonen berdr i samband med kvinnors utbildningsval.

5.3 Mojligheter

Samtliga informanter ndmner betydelsen av informella natverk som man sjélv skapar genom
sina egna kontakter. Daremot anser de att de formella n&tverken inte &r lika givande bl.a.
darfor att i de formella natverken k&nner man inte varandra tillrackligt val for att be om
tjanster. Fordelen ar att de kan ge ett utbyte av erfarenheter. Cooper & Davidson tycker att
natverk ar viktigt for kvinnor ndgot som vara informanter endast delvis haller med om.
Informanterna anser inte att natverk ar speciellt viktigt for kvinnor utan ar lika viktigt for
man. Daremot menar de att kvinnor dr samre pa att anvanda sig av natverk an vad méan &r och
borde ta battre till vara pa sina kontakter. Lena menar att i en perfekt varld borde kvinnliga
natverk inte behdvas och hon, liksom de andra kvinnorna, tycker att det ar béttre med

blandade néatverk.

Kvinnor i minoritetsstallning far ofta mer uppmarksamhet 4n mannen, nagot som Wahl ser
som negativt da hon menar att det medfor hogre krav och att de behGver prestera mer. Detta ar
nagot som endast tva av vara informanter har upplevt, de Ovriga har snarare upplevt
uppmarksamheten som positiv medan en har upplevt bade positiva och negativa sidor med att
vara mer synlig som kvinna. De menar att som kvinna blir ens prestationer mer
uppmarksammade och gér man bra ifran sig far man darfér mer uppskattning. Synnove
berattade om nar hon pa ett styrelseméte som hoggravid och ensam kvinna var den som fick
mest uppmarksamhet, nagot hon enbart sag som positivt. Birgitta ger dock en annan bild av
situationen, hon upplever att som kvinna blir man mer synlig och maste darfor prestera mer an
mannen. Aven Eva C beréttar att hon i bérjan av sin karridar upplevt att hennes misstag
synliggjorts pa ett annat satt &n mannens. Anledningen till att ett fatal kvinnor kant att de
maste prestera mer an man kan vara att det skiljer sig at beroende pa vilken bransch man
arbetar i. Detta kan dven vara en generationsfraga da dessa bada kvinnor framforallt talar om

héndelser som &gde rum i borjan av deras karriérer.
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5.4 Motgangar

Fran vara intervjusvar kan vi dra tydliga paralleller till tvd av Alvesson & Billings fyra
standpunkter. Den som Overensstimmer bast med informanternas synsétt ar den
meritokratiska standpunkten da den ser kvinnor som en resurs pa arbetsmarknaden och dar
kon, klass, bakgrund, ras och religion inte har nagon betydelse. Informanterna har papekat att

de aldrig har upplevt att det &r ndgon skillnad mellan man och kvinnor i deras yrkesroller.

Enligt de lika mdjligheternas standpunkt &r kvinnorna lika villiga att avsatta tid och
engagemang i sitt arbete som mannen, emellertid ges de inte samma mojligheter av sina
arbetsgivare. Detta dr ingenting som kvinnorna sjalva har upplevt, men de ar medvetna om att
det forekommer. Anledningen till att kvinnor inte alltid ges samma mojligheter kan enligt Eva
G bero pa missriktad valvilja. Det kan bl.a. bero pa att manga man tar for givet att kvinnor
med smabarn inte vill avancera i foretaget och blir darfor inte ens patankta for hogre tjanster.
Denna omedvetna diskriminering ses av Frankenhaeuser som sociala och kulturella hinder
som kan vara svara att redogdra for och som uppstar da manliga normer och tankesatt
dominerar i néringslivet. Nagot som framkommer i intervjusvaren och framforallt i rad till
kvinnor &r vikten av att visa intresse for en tjanst, de menar att det inte racker att endast
prestera bra. Kvinnor kan behdva bli battre pa att visa upp sina prestationer och signalera
intresse for hogre befattningar. Som kvinna kan man saledes till en viss grad sjalv paverka sin
situation. Det framkom i intervjuerna att flertalet kvinnor inte upplevt att de behovt prestera
mer an sina manliga kollegor, de menar att det ofta ar kvinnorna sjélva som stéller orimligt
hoga krav pa sig sjalva och inte omgivningen. Detta kan grunda sig i att de kanner att de

maste dverbevisa sin kompetens for att bli accepterade i deras yrkesroll.

Som vi tidigare namnt har manga informanter papekat vikten av att visa intresse for en tjanst
for att de man som rekryterar ska forsta att man ar intresserad. De lika mdjligheternas
standpunkt ar dock inte helt och hallet representativ for de intervjuade kvinnornas asikter da
den har som utgangspunkt att kvinnor diskrimineras i arbetslivet. Majoriteten av de kvinnor vi
har intervjuat har inte heller upplevt hinder i form av oréttvisor och stereotypa forestallningar,
nagot som anses forekomma enligt denna standpunkt. Trots att de flesta av kvinnorna sjalva
aldrig har upplevt att de blivit orattvist behandlade p.g.a. sitt kdn namner de &nda den manliga
dominansen som en orsak till varfor det ar sa fa kvinnor pa de hogre positionerna vilket

styrker Wahls teori om att diskriminering i organisationer &r strukturell snarare &n individuell.
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Tittar man pa fordelningen av man och kvinnor i ledningen pa vara informanters foretag kan
man tydligt se att den ar jamn. Manga av kvinnorna namner att bade man och kvinnor garna
rekryterar efter sin egen referensram. Detta innebér att nar kvinnor kommer upp till de
positioner dar de sjalva rekryterar har de en formaga att upptacka andra kvinnors potential,
nagot som mannen ofta inte lagger marke till. Eva G berattar att hon sjélv inte stravat efter att
fa en jamlik konsfordelning i sin ledningsgrupp, utan ser snarare till bakgrund och
erfarenheter. Anda bestdr hennes ledningsgrupp idag av fler kvinnor 4n méan. Cooper &
Davidson har en liknande tanke om hur man ska ¢ka antalet kvinnor pa de hogre positionerna,
skillnaden &r att de ser rekryteringen av kvinnor som en hjalp for dem och inte som ett

utnyttjande av resurser.

Manga av kvinnorna namner att de upplevt flera typer av motgangar men de anser att de har
dragit lardom av sina motgangar och har gatt starkta ur dem. Synndve menar att det ar ens
misstag man lar sig av och papekar att man egentligen inte lar sig nagonting av framgang.
Precis som kvinnorna anser &ven Cooper & Davidson att det ar nyttigt att gora misstag och de

menar att det ar viktigt att kvinnor vagar ta risker och gora fel.

5.5 Familjeférhallanden

En del i Muhonens situationscentrerade ansats &r hemsituationen. Hon menar att kvinnliga
chefer tar storre ansvar i hemmet dn manliga chefer och det &r p.g.a. det dubbla ansvaret
kvinnorna har som gor att manga kvinnor inte véljer att bli chefer. En forutsattning for att
kvinnor ska satsa pa sin karriar ar enligt Muhonen att mannen tar lika stort ansvar fér hem och
barn som kvinnan. Flertalet av informanterna &r eller har varit gifta och de séger alla att deras
man har stottat dem i deras karriar och delat pa ansvaret i hemmet. Av vara nio informanter
har fyra av dem barn och de menar att det hade varit svart att gora karriar ifall de inte hade
delat pa ansvaret for hemmet och barnen. De allra flesta har man som sjélva satsat pa sin
karridr ndgot som vara informanter inte anser har varit ett hinder for deras karriar. Varken de
som har barn eller de utan barn har upplevt det som ett problem att kombinera yrkesliv och
familjeliv. Detta bestrider Frankenhaeusers teori i det avseendet att en framgangsrik kvinna
inte kan kombinera en karriar med familjeliv om dven hennes man satsar pa en karriar. Trots

att kvinnorna inte ser nagot hinder i att kombinera ett familjeliv med en Kkarridr, har knappt
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hélften av dessa kvinnor barn. Detta kan ses som ett tecken pa att en framgangsrik karriar

kraver mycket tid och det kan darfor underlatta att inte ha smabarn.

Enligt var undersokning stimmer Frankenhaeusers antagande om att karriarkvinnor generellt
sett har en man som dven han satsar pa sin karriar. Cooper & Davidson anser att kvinnor bor
valja mellan att gora karriar eller att skta hemmet. Vi kan tydligt se utifran de svar vi har fatt
att sa inte ar fallet. Ett tydligt drag i vara teorier ar att forfattarna utgar ifran att alla kvinnor
vill skaffa barn vilket ger en skev bild av verkligheten da fem av vara informanter inte har

barn.

Cooper & Davidson menar att chefer idag maste vara beredda att flytta vilket kan vara svart
nar bade kvinnan och mannen arbetar. De menar att manga kvinnor inte har mojlighet att
flytta p.g.a. sin makes karriar och de radande familjeférhallandena och att detta kan utgora ett
hinder i kvinnornas mojligheter att arbeta sig upp till chefspositioner i foretaget. De menar att
de flesta av de kvinnor som ar beredda att flytta ar ogifta. Majoriteten av vara informanter kan
idag tanka sig att flytta, halften av dessa papekar dock att det maste fungera for deras familjer.
Endast en person &r negativ till att flytta trots att hon inte har en familjesituation som hindrar
henne, anledningen ar att hon trivs bra i Stockholm och inte kanner nagot behov av att flytta.
Tva av kvinnorna har flyttat fran studieorten till Stockholm och endast en person har arbetat
utomlands. Vi kan daremot inte, som Cooper & Davidson, se ett hinder i kvinnornas karriar
att inte vilja flytta da endast ett fatal av vara informanter har flyttat for en tjanst. Att samtliga
av vara informanter ar bosatta i Stockholm spelar dock en stor roll da de har tillgang till en
stor arbetsmarknad med manga majligheter vilket innebér att en flytt inte har varit nddvéandig

for dem.

5.6 Personlighet

Enligt Frankenhaeuser ar typiskt kvinnliga ledaregenskaper flexibilitet, lyhordhet och
samarbetsformaga vilket anses vara egenskaper som efterfragas i dagens organisationer. Den
egenskap vi kan se stammer bast in pa vara informanter &r lyhordhet da en del har talat om
vikten av att fa med sig medarbetarna. Alla kvinnor namnde olika egenskaper men de som
aterkom var envis, engagerad, rak och tydlig. Vi har lagt marke till att de ofta namner sina

egna positiva egenskaper som viktiga ledaregenskaper. Frankenhaeuser utgar i sin teori fran
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att man och kvinnor har olika ledaregenskaper. Ingen av informanterna har angett att det
skulle vara nagon skillnad i ledaregenskaper mellan kdnen och namner att de aldrig har tankt i
banorna kvinnligtmanligt i sin yrkesroll. Da vi bad informanterna beskriva sig sjalva framkom
endast de egenskaper som de anser vara positiva och som har hjélpt dem i deras yrkesliv.
Detta kan tolkas som att dessa kvinnor har en positiv sjalvbild och inte ar sa sjalvkritiska som
de sager att kvinnor ofta ar. Det visade sig vara svarare for kvinnorna att namna sina negativa

egenskaper.

Muhonens individcentrerade ansats talar om karridrorienterade kvinnors personlighetsdrag.
Bland dessa ndmns hdg sjélvkansla, att vara prestationsorienterad, risktagande, aktiv,
sjalvstandig och bestamd. Dessa passar bra in pa vara informanters beskrivningar av sig sjélva

och kan tyckas vara viktiga egenskaper hos en chef oavsett om man dr man eller kvinna.

Kanter tar i sin mojlighetsstruktur upp tva typer av manniskor som ska vara representativa for
man och kvinnor. Den forsta typen ar personer med sma mojligheter i karriaren och de
kénnetecknas av lag sjalvkansla, de undervarderar sin kompetens och stravar inte efter att
avancera i organisationen. Den andra typen beskriver Kanter som en person med stora
maojligheter. Hon framstaller dessa personer som sjalvsékra, tavlingsinriktade, engagerade
med héga ambitioner och att de ofta 6vervarderar sin kompetens. Den forsta typen forknippar
hon med kvinnor och den andra med méan. Trots att vara informanter &r kvinnor kan vi dra fler
paralleller till personlighetstypen med stora méjligheter an till den med sma. Daremot anser vi
inte att de ar tavlingsinriktade eller 6vervarderar sin kompetens, de har manga ganger papekat
att kvinnor stéller for hoga krav pa sig sjalva. Fastan vara informanter passar in i
beskrivningen av personer med stora mojligheter som férknippas med mén, innebér det inte
att dessa kvinnor pa nagot satt ar maskulina i sitt satt att vara. Denna mojlighetsstruktur
kategoriserar man och kvinnor som tva extrema stereotyper, dar formodligen ingen ménniska

fullt ut kan finna sin motsvarighet.

5.7 Rad till kvinnor i karriaren

Cooper & Davidson namner olika strategier for kvinnor som vill nd en chefsposition. De
menar bl.a. att kvinnor maste kunna prioritera sin karriar framfor hemmet. Ett flertal kvinnor

havdar att man inte behover valja bort nagonting utan att man kan hitta en balans mellan
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arbetet och privatlivet. Eva C beréttar att hon hellre arbetar effektivt pa dagarna och anser att
det ar forkastligt att arbeta under kvéllar och helger. Nagra av vara informanter ger som rad
att prioritera och planera sin tid, men till skillnad fran Cooper & Davidson talar de inte enbart
om hemmet utan ndmner &ven andra delar av sitt privatliv, som vanner och néjen. De menar
att man maste lara sig att satta granser mellan yrkesliv och privatliv. Ytterligare strategier ur
teorin &r att vara bestamd, kunna héavda sig och vaga ta risker, nagot som lyfts fram aven i
informanternas rad. De menar, precis som forfattarna, att man &r betydligt mer benagna att ta
risker an vad kvinnor &r. Lena sager att hon tidigare velat vara 150 % saker pa det hon gor och
menar att det tar onddigt mycket tid och energi. Som vi tidigare ndmnt handlar det dven om
att vaga gora misstag och ta beslut utan att paverkas av sin omgivning. Manga av kvinnorna
anser att kvinnor i allménhet stéller for hoga krav pa sig sjalva och &r alltfor sjalvkritiska
vilket hanger ihop med att de inte vagar chansa och gora misstag. Ett dterkommande rad fran
informanterna ar att skapa informella natverk, manga av de vi har intervjuat har sjalva valdigt
manga kontakter. Detta & nagot som &ven Cooper & Davidson anser ha stor betydelse for

kvinnor.

Ekberg-Jordans teori utgar fran att kvinnor behover sarskilt stod for att kunna ta sig fram
sasom Karriarplanering, radgivning och en fadder. Genom att fa manliga och kvinnliga chefer
att komma overens vill de bryta ner stereotypa bilder av kvinnor for att fa mannen att ge
kvinnorna sitt stod. Dessa atgarder finner ingen motsvarighet i vara informanters svar da de
inte alls haller med om att kvinnor behover sarskild hjalp for att géra karriar. De rad som inte
teorierna tar upp men som ar aterkommande i kvinnornas svar &r att det ar viktigt att trivas
och ha roligt i sitt arbete, att valja en bra chef, att vélja operationella befattningar och att visa

intresse om du vill avancera i foretaget.

Under vara intervjuer har det ofta framkommit att manga av kvinnorna inte tanker sa mycket
pa skillnader mellan kénen i yrkeslivet. Det kan finnas olika skal till varfor kvinnorna har
svarat pa ett sadant satt. Det kan dels bero pa att de inte vill utmala sig som underlagsna
gentemot mannen men aven pa att det inte anses vara legitimt att patala att kon har betydelse i
en organisation. Men, vi kan naturligtvis inte utesluta att dessa kvinnor aldrig upplevt

diskriminering i deras yrkesliv.
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5.8 Kritik av teorier

Efter att ha jamfort de olika teorierna med empirin kan vi konstatera att en del av de valda
teorierna inte kan styrkas av varat eget material. Det galler framférallt Cooper & Davidsons
och Frankenhaeusers teorier i det avseendet att de fokuserar mer pa kvinnors behov av stod
och utgar ifran att alla kvinnor vill ha barn. De utgar dven fran att det ar kvinnan som ska ta
det storsta ansvaret i hemmet och i och med det blir det svart for henne att gora karriar. Detta
kan bero pa att dessa teorier ar dver tio ar gamla. Det ar séllan det ifragasatts hur manliga
chefer kombinerar familjen med Kkarriéren, det tas ofta for givet att han har en fru som tar
hand om hemmet och barnen. Da en kvinna ska gora karriar talas det ofta om att hennes man
maste “hjdlpa” henne i hemmet. Man tar alltsa inte for givet att hushallssysslor ar bade

mannen och kvinnans ansvar.

5.9 Sammanfattning av analys

Enligt Muhonens individcentrerade ansats &r personer med vélutbildade féraldrar mer
karridrorienterade. Utifran vara intervjusvar kan vi konstatera att endast tre av informanterna
har varit karriarorienterade. Da alla kvinnor har olika bakgrund gar det inte att dra slutsatsen
att personer med valutbildade foraldrar &r mer karriarorienterade. Daremot kan vi utifran vara
intervjusvar se att valutbildade foraldrar oftast har hogre forvantningar pa att deras dottrar ska

vidareutbilda sig.

Utifran Cooper och Davidsons tre typer av monster av kvinnors syn pa karriaren kan vi
konstatera att ingen av vara informanter har gjort ett sent karriarbeslut. Kvinnorna har haft en
stor drivkraft och en vilja att utvecklas och manga blev chefer tidigt i yrkeslivet. Manga av
kvinnorna beréttar att de sjalva inte tagit initiativ till sina tidigare chefstjanster utan har blivit
tillfragade av sina chefer vilket kan jamforas med passiviteten. Detta kan bero pa att de
undervarderat sin kompetens och inte ansett sig vara tillrackligt kvalificerade for dessa
tjanster. Samtliga informanter passar in i det tredje monstret dar kvinnor valjer att sjalva bli
battre da de alla har en ambition av att standigt utvecklas och bli battre pa det arbete de utfor.
Daremot sager de att de inte har haft nagra strategier for att avancera i yrkeslivet vilket dven
det kan hanforas till detta tredje monster. Enligt Muhonen planerar oftast inte kvinnor sin
karriar da de foredrar att vara flexibla for att kunna ta till vara pa de tillfallen som dyker upp.
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Muhonens teori stammer val in pa de kvinnor vi har intervjuat da flertalet av kvinnorna inte

har haft nagon strategisk plan for sin karridr.

Samtliga informanter ndmner betydelsen av informella natverk som man sjélv skapar genom
sina egna kontakter. Cooper & Davidson tycker att natverk &r viktigt for kvinnor nagot som
vara informanter endast delvis haller med om. Informanterna anser inte att natverk ar speciellt
viktigt for kvinnor utan ar lika viktigt for man. Daremot menar de att kvinnor ar samre pa att
anvanda sig av natverk an vad man ar och borde ta battre till vara pa sina kontakter. Kvinnor i
minoritetsstallning far ofta mer uppmarksamhet an mannen, nagot som Wahl ser som negativt
da hon menar att det medfor hogre krav och att de behdver prestera mer. Flertalet av de

intervjuade kvinnorna ser daremot uppmarksamheten som nagonting positivt.

Fran vara intervjusvar kan vi dra tydliga paralleller till tva av Alvesson & Billings fyra
standpunkter. Den som Overensstimmer bast med informanternas synsatt ar den
meritokratiska standpunkten da den ser kvinnor som en resurs pa arbetsmarknaden.
Informanterna har papekat att de aldrig har upplevt att det ar ndgon skillnad mellan man och
kvinnor i deras yrkesroller. Enligt de lika mojligheternas standpunkt &r kvinnorna lika villiga
att avsatta tid och engagemang i sitt arbete som mannen, emellertid ges de inte samma
maojligheter av sina arbetsgivare. Detta &r ingenting som kvinnorna sjalva har upplevt, men de
ar medvetna om att det forekommer. De lika mojligheternas standpunkt ar inte helt
representativ for de intervjuade kvinnornas asikter da den har som utgangspunkt att kvinnor
diskrimineras i arbetslivet. Majoriteten av de kvinnor vi har intervjuat har inte heller upplevt
att de blivit orattvist behandlade. Anda namner de den manliga dominansen som en orsak till
varfor det ar sd fa kvinnor pd de hogre positionerna vilket styrker Wahls teori om att

diskriminering i organisationer &r strukturell snarare &n individuell.

En forutséattning for att kvinnor ska satsa pa sin karriar ar enligt Muhonen att mannen tar lika
stort ansvar for hem och barn som kvinnan. Informanterna sager att deras mén har stottat dem
i deras karriar och delat pa ansvaret i hemmet, nagot som de menar har varit en forutséttning
for att kunna skaffa barn. Cooper & Davidson menar att chefer idag maste vara beredda att

flytta, vi ser dock inte att detta ar nédvandigt om man &r bosatt i en storstad.

Muhonen talar om karridrorienterade kvinnors personlighetsdrag. Bland dessa ndmns bl.a. hdg
sjalvkansla, aktiv, sjalvstandig och bestamd. Dessa passar bra in pa vara informanters
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beskrivningar av sig sjélva och kan tyckas vara viktiga egenskaper hos en chef oavsett om
man ar man eller kvinna. Kanter tar i sin méjlighetsstruktur upp tva typer av manniskor, den
ena med sma mojligheter och den andra med stora, som ska motsvara kvinnor respektive man.

De kvinnor vi har intervjuat passar battre in pa den "manliga” typen &n den kvinnliga.

Cooper & Davidson menar att kvinnor som vill gora karriar maste kunna prioritera sin karriar
framfor hemmet. Ett flertal kvinnor havdar dock att man inte behdver valja bort ndgonting
utan att man kan hitta en balans mellan arbetet och privatlivet. Cooper & Davidson menar
dven att man ska vara bestamd, kunna héavda sig och vaga ta risker, ndgot som lyfts fram dven
i informanternas rad. De menar, precis som forfattarna, att man ar betydligt mer benagna att ta
risker an vad kvinnor ar. Manga av kvinnorna anser att kvinnor i allmanhet staller for hoga
krav pa sig sjalva och ar alltfor sjalvkritiska vilket hanger ihop med att de inte vagar chansa
och gbra misstag.
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Slutdiskussion

| detta sista avsnitt diskuteras de slutsatser som har dragits utifran analysen mot bakgrund av

det empiriska materialet och den tidigare forskningen.

Var studie visar att for att gora en framgangsrik karriar dr en hogre utbildning nastintill
nddvandig, det har dven framkommit att en civilekonomexamen ger bra forutsattningar.
Daremot behéver man inte ha tydliga mal med sin utbildning, men da ar det viktigt att véalja
en utbildning som ger en bra bredd. Forvantningarna hemifran pa att vidareutbilda sig &r ofta
hogre i1 de familjer dar fordldrarna sjalva har en akademisk utbildning. Familjebakgrunden har

emellertid ingen betydelse for karriaren.

Att planera sin karriar ar inte nodvandigt for att bli framgangsrik i yrkeslivet, det viktiga ar att
trivas pa sin arbetsplats och utvecklas i sin yrkesroll. For att kunna utvecklas och avancera
inom foretaget kravs det att man har en bra chef som lyfter fram sin personal. Fér den som
stravar efter att na en VD-position kravs vanligtvis manga ars yrkeserfarenhet, framforallt av
tjanster som innefattar vinst/resultat ansvar och det ar &ven fordelaktigt att ha en bred

kompetens snarare an att specialisera sig inom ett visst omrade.

Det har framkommit i var undersokning att kontakter och natverk ar av stor vikt for att
avancera i yrkeslivet. Det ar framforallt de informella natverken som skapar mojligheter. Vad
géller VD-skapet ser vi inget sarskilt behov av mentorer for just kvinnor men for att forstarka
sin kompetens som ledare ar det vanligt att ga ett ledarskapsprogram, nagot som galler aven

for man.

Utifran kvinnornas svar forefaller det sig som att det generellt sett inte stalls hogre
prestationskrav pa kvinnor i jamforelse med man. Det kan dock skilja sig beroende pa bransch
da det har framkommit att det ar svarare for kvinnor i mansdominerade branscher. Trots att
kvinnor i manga fall ar duktigare &n mén kan de vara samre pa att vardera och visa upp sina
prestationer. Det har framkommit att det ofta inte & omgivningen utan kvinnorna som stéller

for hoga krav pa sig sjalva. Daremot ar kvinnor mer synliga vilket innebér att bade deras
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framgangar och misslyckanden uppmarksammas i stérre grad 4n mans. For att kunna
utvecklas i yrkeslivet kravs det att man har bra chefer och personer omkring en som ser ens
potential. Har man inte det ar det viktigt att kunna ta saken i egna hander och byta arbetsplats

nér man inte langre har mojlighet att utvecklas.

Vi ser inget hinder i att bade kvinnan och hennes man gor karridr sa lange de kan hitta en
balans och dela pa ansvaret i hemmet. Det ar darfor viktigt att man stottar varandra i sina
karriarer. Att skaffa barn &r inget hinder i karridren men det kan vara en fordel att gora det
tidigt i yrkeslivet for att sedan kunna satsa pa karridren nar barnen ar stérre. Vi ser ingen
skillnad i karriarmojligheter mellan de kvinnor som har skaffat barn och de som inte har barn
daremot &r det viktigt att kunna prioritera och dra tydliga granser mellan privatliv och
yrkesliv. Oavsett om man har barn eller inte &r det viktigt att vara beredd att lagga ner mycket
tid pa sitt arbete. Det ar inget krav att kunna flytta till annan ort for att gora karriar, detta
galler dock om man bor i en storstad med manga moéjligheter.

Det finns en mangd olika egenskaper som ar bra att ha med sig om man har som mal att géra
karridr. Nagra egenskaper som anses vara viktiga ar att vara envis, malmedveten, rak och
oppen for forandringar. De flesta egenskaper gar att utveckla och bearbeta hos sig sjélv, det &r

darmed inget man maste ha med sig utan kan arbetas fram med tiden.

Vad som d&r viktigt att tdnka pad om man som kvinna vill gora karriar ar att i forsta hand trivas
med det man gor och att se till att ha en bra chef. Nagot som kvinnor generellt sett har svart
for dr att tro pa sig sjalv och att vaga ta risker, det ar darfor viktigt att inte stalla orimligt hoga
krav pa sig sjalv. | dagens arbetsliv racker det inte att prestera bra utan det &r av stor vikt att
vara synlig for sin chef och att visa intresse for befordran. Kvinnor behover bli mer
engagerade i att skapa kontakter i informella natverk, nagot som méan idag ar betydligt battre
pa. Slutligen kan valet av tjanst vara avgorande for avancemang da det oftast ar operationella

tjanster som leder vidare till de hégre befattningarna.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Fodd:

Civilstand:

Antal barn:

Utbildning:

Antal ar pa nuvarande post:
Bransch:

Foretagets omsattning:
Antal anstallda:

Andel kvinnliga chefer:

Utbildning

1. Hur valde du din utbildning?

Yrke

2. Hur fick du din nuvarande tjanst? Har du alltid haft ambitionen att gora karriar?

Mojligheter

3. Har du fatt stod och hjalp under din karriar? | sa fall varifran?
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(2]

Motgangar

Har du st6tt pa motgangar i din karriar?

Familjeforhallanden

Hur fungerar det att kombinera familj och karriar?

. (Om familj saknas) Ser du det som en férdel i din karriar att inte ha skaffat familj?

Personlighet

Hur skulle du beskriva dig sjalv?

Om kvinnor i karriaren

Vad har du for rad till kvinnor som vill gora karriar?
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Bilaga 2: Rad till kvinnor

Birgitta Bohlin

Birgitta tycker att det ar viktigt att kvinnor ser till att skaffa sig bra chefer. Med bra chefer
menar hon chefer som &r trygga i sig sjalva och slapper fram sin personal. Hon tycker ocksa
att man ska ha roligt och vaga vara lite lat, undvika kontrollbehov och forsoka att inte vara en
“duktig flicka” hela tiden. Kvinnor vill garna vara omtyckta men det tycker hon att man kan
glomma om man vill gora karridar. Man ska daremot helst vara respekterad av sina
medarbetare. Man maste ocksa kunna skaka av sig och ga vidare, inte ta at sig av allting.

Det ar viktigt att prioritera nar man vill skaffa familj och gora karriar. Birgitta fragar sig hur
chefstjansten kommer att se ut i framtiden och vilka arbetsvillkor man kommer att acceptera.
En anledning till varfor det ar sa fa kvinnor pa hoga chefspositioner forklarar Birgitta med det
laga rekryteringsunderlaget. Under hennes utbildning var endast 10 % av studenterna pa
Handelshogskolan kvinnor. Hon menar dessutom att man maste arbeta en relativt lang tid
innan man kommer upp i de hogsta befattningarna. Hon séger att det ocksa kan bero pa vilken
bransch man arbetar inom. | finansvérlden finns fler kvinnor medan det i den tunga
industribranschen rekryteras mest civilingenjorer, civilekonomer och ett antal jurister och pa
dessa utbildningar har det tidigare varit fa kvinnor. Hon menar ocksa att man garna anstaller
méan. Kvinnor tar séllan operativa chefsbefattningar vilka ofta leder till hdgre befattningar.
Hon anser att det ar en valdigt viktig grund om man vill bli VD eftersom att man da maste ta
mer ansvar. Organisationer som Ruter Dam och speciella natverk for kvinnor ser hon som
viktiga och menar att manga har haft stor gladje av dem.

Eva Cederbalk

Eva ger som rad att soka sig till ndgot man tycker &r kul, hon menar att det maste vara roligt
eftersom att det ar en stor satsning man gor. Hon anser dven att det ar viktigt att tinka pa vem
man ska ha som chef, att han/hon ska vilja se sina medarbetare véxa och stétta dem i deras
utveckling. Ett tips hon ger &r att man i anstallningsintervjun forsoker stalla fragor som ger en
bild av hur chefen ar som person.

Det &r enligt Eva viktigt att uppratthalla kontakten med vanner, bekanta och kollegor for att fa
input och for att marknadsfora sitt namn. Det kan vara bra for kvinnor med barn da det kan
vara svart for dem att hinna med den sociala biten. Hon namner lunch som ett bra tillfélle att
traffa dem man vill halla kontakten med. Det &r viktigt att vara kand i sin bransch men detta &r
inget hon anser vara viktigt just for kvinnor utan for alla. Hon har sjalv aldrig gatt pa
natverkstraffar och liknande utan tycker det ar roligare att umgas privat.

Eva tycker att om man vill bli chef ar det viktigt att vara resultatorienterad, kunna
kommunicera och vara tydlig sa att medarbetarna forstar vad man ska gora och varfor. Det ar
aven viktigt att ha mod att ta lite svara beslut, att argumentera emot och att hantera konflikter.
Hon tycker inte att det stélls olika krav pa man och kvinnor i yrkeslivet. En av anledningarna
till att det ar sa fa kvinnor pa ledande befattningar ar enligt Eva att det beh6vs erfarenhet och
referensramar fOr att man ska vara trygg i sin roll, darfor menar hon &r det &r en
generationsfraga.
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Eva Gidlof

Evas framsta rad &r att gora ett bra jobb och visa resultat, hon menar att det inte finns nagra
genvagar. Man maste ha resultat/vinst ansvar, for att gora karriar ska man arbeta inom den
verksamhet som drar in pengar. Hennes tips &r att koncentrera sig pa att gora ett riktigt bra
jobb dar man ar och inte fundera sd mycket framat. Att arbeta som marknads- eller
personalchef ger enligt henne farre méjligheter till karriar och hon tror att manga tjejer gor fel
val i det avseendet. Darfor ska man skaffa sig bredd och se till att arbeta med foretagets
karnverksamhet och det som drar in pengar som t.ex. forsaljning, leverans och produktion.

Hon anser att det &r viktigt att vélja en bra chef som visar vad han/hon forvéntar sig av en och
vilka mal som satts upp. Det &r aven viktigt att chefen ger stor frihet och spelrum samt
fungerar som ett bollplank. Hon menar underrepresentationen av kvinnor pa hoga positioner
beror pa att det inte funnits s bra bas att ta av, det tar tid innan man far stort ledaransvar och
da ska man ha ca 10 ars erfarenhet. Forutsattningarna till forandring tycker hon finns men hon
menar att det inte dr nagon skillnad mot for 10 ar sedan, utan tycker nastan att det var fler
kvinnor forr i ledande positioner.

Rekryteringsprocessen anser hon maste bli mer neutral och det kan darfér vara bra att
anvanda headhunters. Hon tycker det &r viktigt att ha en blandning i ledningen men det
behdver inte bara vara av kon, en bra ledningsgrupp &r sammansatt av olika kon, aldrar och
erfarenhetsbakgrunder som kompletterar varandra. Hon menar att problemet inte &r I6st bara
for att det &r 50-50 killar och tjejer i en ledningsgrupp. Om alla har exakt samma bakgrund
och erfarenheter ser inte Eva det som en sérskilt bra ledningsgrupp. Hon har sjéalv aldrig haft
en tanke pa att det ska vara lika manga man som kvinnor nar hon har rekryterat och det har
hon ocksa fatt kritik for. For tillfallet har hon fler kvinnor & man i ledningen vilket hon
menar ar en slump.

Eva sdger att man tanker pa ett annat satt an kvinnor och ofta ar mycket battre pa att
marknadsfora sig sjalva och har storre sjalvfortroende, de ar ofta mer inriktade pa att bli chef.
Kvinnor dr daremot manga ganger mycket duktigare men de sitter och tror att de blir sedda
automatiskt, de maste bli battre pa att synliggora sina resultat och sin kompetens, for det &r
det ménnen forvéantar sig. Hon menar att man tror att om man inte visar sig & man inte
intresserad. Det handlar om kommunikation, att man ténker lite olika. Nar det kommer in
kvinnor pa hogre nivaer brukar det l6sa sig av sig sjalvt da de tanker pa ett annat sétt och ser
kvinnors kompetens. Kvinnor som kommer tillbaka efter en mammaledighet rakar ofta ut for
missriktad valvilja, méan vill ge dem lugn och ro och tar for givet att de vill ha ett lugnare
jobb. De tar manga ganger beslutet at kvinnan vilket inte behdver inte vara illa menat utan ar
ofta omedvetet. Vidare tycker Eva att manga kvinnor skaffar barn for sent. Att skaffa barn nar
man ar mellan 35 och 40 ar da karriaren kommer igang tror hon kan bli svart. Erfarenheten av
att ha varit hemma med barn tycker hon &r viktig dd man mognar som person och blir mindre
egocentrerad. Hon tycker att detta ar nyttigt som ledare och menar att de bésta cheferna har
oftast barn.

Eva anser att om man ska lyckas som chef ar det viktigt att vara bra pa att rekrytera, har man
bra folk under sig kan man agna sig at det man ska istéllet for en massa problem. Hon tror att
de chefer som kommer hogt upp ofta ar valdigt duktiga pa att hitta talanger och plocka rétt
folk. Daremot anar Eva att manga gor misstaget att endast titta pa erfarenheter och inte pa
personliga egenskaper. Detta tror hon kan vara ett mer manligt sétt att rekrytera pa och
kvinnorna maste fa klart for sig att det &r sa det fungerar. Darfor ska man se till att arbeta med
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olika saker for att fa en bredd. Hon menar att kvinnor ofta hamnar pa specialisttjanster som
inte leder till VD-tjanster, de blir fér smala i sin profil. Evas séger att man som VD behdver
en bred profil och en forstaelse for hur saker och ting hanger ihop. Det &r viktigt att VD:n
satter upp mal for verksamheten, rekryterar bra personal och ger de andra ett stort ansvar och
tydliga mal. Hon jamfor chefsrollen med en idrottscoach da man leder ett lag som ska prestera
nagot tillsammans. Det &r viktigt att se till att laget ar ratt sammansatt med ratt kompetens och
aven att kunna byta ut dem som inte fungerar.

Lena Herrmann

Lenas rad &r att gora saker som man tycker ar roliga, stimulerande och utvecklande. Hon tror
inte att det gar att prestera bra om man inte tycker om det man arbetar med. Man maste vaga
saga vad man vill, det racker inte langre att sitta pa sitt rum och vara duktig. Lena anser att det
ar viktigt att vara med i de informella nétverken och synas. Hon tror att natverk for kvinnor
kan vara bra for de kvinnor som arbetar pa en arbetsplats dar majoriteten ar man for att fa en
referensram och tror att de idag kan tjana ett syfte. | en perfekt varld tycker hon dock inte att
de borde behovas.

Lenas forklaring till underrepresentationen av kvinnor pa hoga poster ar att det ar dalig
tillvaxt av kvinnor pa mellanchefsniva. Hon forklarar detta med att det tidigare varit fa
kvinnor som utbildat sig vilket har lett till en dalig tillgang pa kvinnor till chefspositioner.
Hon menar ocksa att det handlar om hur man prioriterar vilken tid man vill lagga ner pa sitt
arbete. Ar man inte beredd att lagga ner den tiden hamnar man inte pd de hdga positionerna.
Hon tror ocksa att allt fler man nufortiden valjer att lagga ner mer tid pa sin familj och valjer
darfor att inte gora karridar. Hon tror att det aldrig stélls olika krav pa man och kvinnor,
daremot far man ha respekt for att alla utvarderar manniskor utifran sin egen referensram.
Darfor ar det alltid lite svarare om man inte passar in i den referensramen. Viktigt for att leda
en organisation ar enligt Lena att ha ett intresse av att leda, och att ha respekt for andra annars
ar det svart att leda.

Krusbeth Kristensson

Krusbeths rad &r att satsa, ha sjalvfortroende, vaga och tro pa att man kan, for man kan minst
lika bra som en man, ofta béattre. Hon tycker inte att man ska fundera sa mycket pa om man ar
kvinna eller man utan géra det man vill. Som chef anser Krusbeth att man ska vara prestigelds
och lyssna pa dem man arbetar med och forsoka forsta dem. For henne har det varit viktigt att
fa med sig hela ganget och involvera medarbetarna. Hon séger att hon &r lite negativ till
kvotering och kvinnliga néatverk och tycker att det &r battre med en blandning av kénen. Det
kan daremot vara bra om kvinnor behdver komma ikapp till de hdga positionerna men hon
tycker att det ar battre om man inte ser kvinnor som udda, och sdger att ”vi ar ju resurser som
alla andra”.

Hon tror att manga rekryterar de som é&r lika en sjalv, eftersom att det har alltid varit man pa
de hoga posterna blir det svart for kvinnor att komma in. Detta innebér att man valjer andra
mé&n som &r lika dem sjélva for att inte k&nna sig hotade. Hon tror inte att det stélls olika krav
pa man och kvinnor utan att kvinnor ar uppfostrade till att ha samre sjalvfortroende an man.
Nar man laser en anstallningsannons tianker de att “det har verkar kul, det maste jag kunna
lara mig” medan kvinnor gar till en intervju och siger vad de kan, och da &r de i princip
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doktorer i @amnet, samtidigt som de séger vad de inte kan. Kvinnor vill vara sakra pa att de kan
hantera uppgiften, de vagar inte lika mycket.

Ulrika Nordlander

Ulrika tycker att det viktigaste &r att tro pa sig sjalv och att vaga ta chansen da den kommer.
Hon menar att det ar viktigt att lita pa, att da manniskor omkring henne tror pa henne maste
aven hon vaga tro pa det. Viktiga egenskaper som VD ér enligt Ulrika att vara tydlig, 6dmjuk
och att visa empati. Hon tror att anledningen till varfor det ar sa fa kvinnor pa hga positioner
ar att kvinnor vill 6verbevisa for sig sjalva att de klarar av uppgiften redan innan de far den
medan man chansar mer och satsar. Ytterligare en anledning &r att det sitter “sma
herrklubbar” i manga organisationer dar man vet var man har varandra och véljer sina gelikar.
Hon anser att dessa organisationer tappar dynamik da de inte har en blandning av konen.
Detta tror hon dock blir battre och battre. Ulrika tror att kvinnor staller hogre krav pa sig
sjélva &n vad omgivningen gor. De tar for givet att det forvéntas att de ska vara val forberedda
och inte gora nagra fel. Nar kvinnor har bevisat att de kan far de darfor ofta ett storre
fortroende fran andra. Ulrika tror inte att natverk for kvinnor &r sa viktigt, hon menar att ett
bra natverk ar ett mixat natverk, da man kan fa ut mer av kombinationen och blandningen.
Men hon kan forsta att det kan behdvas kvinnliga natverk da det i vissa organisationer finns
valdigt fa kvinnor och det kan darfor vara ett bra tillfalle att bolla idéer.

Marika Philipsson

Marikas rad ar att vaga ta plats och synas och hon menar att tjejer ar uppfostrade till att inte ta
plats. Marika menar att for kvinnor ar de sociala egenskaperna viktiga som att:

“Bettan ar jattetrevlig mot mig pa jobbet och jag sitter i ett trevligt rum och det ar fina gardiner”

Hon anser att man maste se bortom det och att det viktiga ar att man har ett kul jobb dar man
far bra betalt och menar att kvinnor maste vaga ta betalt. Ett annat rad ar att odla informella
natverk. Hon tycker aven att det ar bra med formella natverk och tror att man genom dem kan
skaffa sig informella natverk. Sa lange de formella natverken ar formella blir det en struktur
som inte ar sjalvvald. De formella natverken kan dock bli informella och hon menar att de ar
viktigare eftersom det ar da man sjalv kan ta plats. Nagot hon tycker att kvinnor maste bli
battre pa ar att ringa upp gamla kollegor att vaga fraga om de kanner till ndgot jobb och séger
att det &r sa alla man gor. Marika menar att kvinnor drar valdigt tydliga linjer om vilka vanner
som ar privata och vilka som ar kollegor. Mén &r ofta vénner med sina arbetskollegor vilket
kvinnor nastan aldrig ér.

For att vara en bra VD ska man tycka att det ar kul att leda, man maste tycka om att synas och
sta infor manniskor, annars menar Marika att det kan bli valdigt jobbigt. Hon anser dock att
man kan jobba fram dessa egenskaper. Ytterligare egenskaper ar att man maste vara
respekterad och tycka om att arbeta med manniskor. Anledningen till varfor det ar sa fa
kvinnor pa ledande positioner &r enligt Marika att kvinnor inte anvander sig av de informella
natverken pa samma satt som man gor. Eftersom att det & mest man i styrelser ar det lattare
for dem att vélja ndgon ur sitt eget natverk vilket ofta & en man. Hon menar aven att
rekryteringsbasen ar dalig, men tror att detta kommer att forandras. Eftersom att manga
kvinnor vill skaffa barn tror hon att man maste hitta ett system for att detta ska fungera.
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Marika beskriver kvinnor som flockdjur som inte tycker om att vara ensamma uppe pa toppen
och menar att det ar nagot de maste lara sig.

Hon tror inte att det stalls olika krav pd man och kvinnor utan att man och kvinnor i sig ar
olika. Enligt Marika staller kvinnor oméanskligt hoga krav pa sig sjélva och de kvinnor som
redan har en pafrestande situation hemma med barn kan uppleva krav hardare &n méan. Hon
tycker att kvinnor borde lagga karriaren at sidan under den tiden de foder barn och koppla av
for att senare ta tag i arbetet. Det Marika tror ar mest slitsamt och frustrerande for kvinnor &ar
att de ska gora allt samtidigt. Hon tycker att néringslivet ska ta hand om dessa kvinnor nér de
kommer tillbaka till arbetet efter foréldraledigheten. Nu menar hon att det blir en slags
halvmesyr, att man ska gora karriar och ha ambitioner samtidigt som man bara ska arbeta
halvtid, det fungerar inte enligt Marika. Hon anser att man ndr man &r redo kan komma
tillbaka och gora karriar och da maste man aven ha en man som stéttar en. Marika sager att de
fa tjejer som far en VD-post stéller otroligt hoga krav pa sig sjalva och tycker att de maste
prestera valdigt mycket. Pa senare tid ar det manga kvinnliga VD: ar som har avgatt och det
tror hon &r for att de har upplevt hoga krav till att vanda ett foretag som gatt daligt, en uppgift
som manga man skulle tacka nej till.

Barbro Sjolander

Barbro tycker att det viktigaste om man vill gora karriar ar att bli duktigare pa det man gor
och att bli sedd vilket man blir genom att gora bra resultat. Darfor galler att hitta roller som
visar matbart resultat vilket man gor bast pa linjefunktioner och inte pa stabsfunktioner
eftersom det dar &r svart att visa vad man har uppnatt. Hon sjéalv har blandat stabsfunktioner
med linjefunktioner vilket hon upplevt som positivt. Hon tycker att man hela tiden ska tdnka
resultatinriktat och pa vad man sjalv kan bidra med samt framhava sin egen kompetens. Hon
tycker att engagemang ar jatteviktigt och for att fa andra att brinna maste man brinna sjalv.

En av Barbros forklaringar till varfor det ar sa fa kvinnor pa hdga positioner ar att en del
kvinnor vérderar andra saker, att de har olika intressen och prioriterar olika, hon betonar att
hon inte vill generalisera. Barbro tror att detta skiljer over tid, hon menar att 70-talet &ar
speciellt pa sitt satt liksom 2000-talet ar speciellt pa sitt. Hon har hért manga séga att det finns
ett glastak och har full respekt for att manga tycker sa men har sjélv inte upplevt det. Hon har
heller inte sett det pa de arbetsplatser hon arbetat pd men dr 6vertygad om att det existerar.
Hon anser att har man en chef som sétter ett glastak, inte uppméarksammar en eller trycker ner
en ska man byta arbetsplats. Hon menar att man inte ska stanna och acceptera att inte bli sedd,
da gor man sig sjalv till offer. Ar man duktig kan man alltid hitta en ny tjanst oavsett hur
arbetsmarknaden ser ut.

Barbro har hos sin kvinnliga personal inte sett att de stott pa nagra hinder utan att de enda
hindrena for dem &r att de sjalva tror att de inte kan, hon tror att det ar mer kvinnligt att vara
sjalvkritisk. Hon menar att man som chef maste se dem och saga att de &r béattre &n vad de
tror, hon menar att det handlar om att de inte vagar ta for sig. Manga av hennes kvinnliga
anstallda har anda sjalvmant kommit till henne och bett om att fa bli chef. Hon har aldrig sett
att kvinnor maste prestera mer an man.
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Synnove Trygg

Synnove tycker inte att man ska inrikta sig pa att gora karriar utan istallet géra det man trivs
med och se till att bli valdigt duktig pa det. D& gér man med automatik karriar. Ett annat rad
hon ger &r att man ska tanka mer pa att vélja en bra chef ar pa sjalva tjansten. Hon tror att det
ar viktigt med alla typer av natverk och att man har bra relationer och stottar varandra. Hon
tycker inte att man ska skaffa sig ett natverk med instéllningen att man ska gora karriar utan
snarare for att mota trevliga ménniskor och menar att det lyser igenom ganska snabbt om man
bara &r ute efter att byta visitkort.

For att ha en ledande befattning tycker Synndve att det ar viktigt att tycka om manniskor, men
man ska inte bara vara snall utan &ven stringent. Det ar enligt henne aven viktigt att vara
strategisk och analytisk, men & man endast strategisk/analytisk passar man battre som en
specialist &n som en ledare. Som chef ar det viktigare att lyfta fram sina medarbetare an en
sjalv, hon menar att man inte far ha primadonnafasoner.

”Jag brukar séga sahar nar det galler att vara chef det &r att var s& som du skulle vilja att din egen
chef behandlar dig.”

Som chef tycker Synndve att man ska fungera som ett bollplank, det &r dven viktigt att leva
upp till de véarderingar man har och inte sko sig sjalv. Man maste med andra ord leva som man
lar och utga fran hur man sjalv skulle vilja att ens chef ska vara. Anledningen till att det ar fa
kvinnor pad hdga positioner forklarar Synnove med att ménga tjejer har Jante, Agren och
Luther pa sig och att vissa kvinnor prioriterar att vara hemma. En annan anledning ar enligt
henne att det oftast & mest mén i ledningarna som blir vanner med varandra vilket kan gora
det svart for kvinnor att komma upp till en hogre position. Hon sjalv menar att hon fungerar
likadant, hon blir lattare vdn med kvinnor vilket senare kan leda till att hon géarna rekryterar
kvinnor.
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