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Abstrakt

Syftet med denna avhandling dr att f4 reda pa hur kvinnor i &ldndska organisationer har gjort
for att na sina chefspositioner och hur de kédnner sig i ledarrollen. Vi vill belysa hur de blivit
bemdtta i sin framgéng samt se pa upplevelserna ur ett feministiskt perspektiv och ddrmed
vécka tankegdngar hos ldsarna for att skynda pa utvecklingen mot jaimstélldhet. Vi ville
ocksa svara pa om det finns nagra konkreta verktyg att tdnka pé& nir en person ar chef eller ar
ny som chef. Undersokningen baserar sig pa kvalitativa intervjuer med sju olika kvinnor
inom olika branscher p4 Aland for att f4 si djup och noggrann uppfattning av hur situationen
ser ut. Teorierna grundar sig pd grundldggande feminism, jimstéilldhet, ledarskap samt
motivation. Slutsatsen dr att kvinnorna vi intervjuade har drivits av utmaningar och tagit
chanser som kommit framfor dem. For att vara en bra chef ska ledaren vara lyhord, 6dmjuk
och inte vara konfliktrddd. Det finns dnnu idag ett visst motstdnd inte bara frdn mén som blir
utmanade, men dven kvinnor som missunnar varandra. Dock ir kvinnorna ense om att det till

storsta delen varit en positiv atmosfar pa arbetsplatserna och bra stdd kollegor sinsemellan.
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Abstract
The purpose of this thesis is to find out how women in organizations in the Aland Island

have done to reach their managerial positions and how they feel in the leadership role. We
want to shed light on how they have been treated on their way to success and look at the
experiences from a feminist perspective and thereby bring about mindsets among the readers
to speed up the development towards equality. We also wanted to find out if there are any
concrete tools to think about when you are a manager or new as a manager. The survey is
based on qualitative interviews with seven different women in different industries in Aland
to get an accurate understanding of the situation. The theories are based on basic feminism,
gender equality, leadership and motivation. The conclusion is that the women we
interviewed have been driven by challenges and taken chances that have appeared before
them. To be a good manager you have to be humble, keen and not afraid of conflicts. There
is still some resistance today, not only from men who are challenged, but also women who
begrudge each other. However, the women agree that in general it has been a positive

atmosphere in the workplaces and good support from colleagues.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Vi viéljer att skriva om konsten att bli chef som kvinna eftersom vi nu sjilva dr pa vig ut i
arbetslivet. Vi vill sjilvklart ha samma mdjligheter som mannen i den framtida karridren.
Dirfor viljer vi att se pd hur ndgra av de hogsta kvinnliga cheferna pa Aland tagit sig dit de #r

idag och hurdana forutséttningar vi har.

Bland Alands befolkning i dldersgruppen 20-69 ar ir 49,8% kvinnor (“Befolkningen 2017 |
Alands statistik- och utredningsbyra,” n.d.). Men ind4 var andelen kvinnor endast 10% av
privata sektorns verkstidllande direktorer &r 2016 och 27% av direktorer inom den offentliga

sektorns kommuner och kommunalférbund (Asub, 2017).

1.2 Syfte

Syftet med denna avhandling &r att f reda pa hur kvinnor i 4ldndska organisationer har gjort
for att nd sina chefspositioner och hur de kédnner sig i ledarrollen. Vi vill ta reda pa vad vi
sjdlva har for forutsittningar i vara egna karridrer. Vi vill belysa hur de blivit bemétta i sin
framgang samt se pa upplevelserna ur ett feministiskt perspektiv och dirmed vécka

tankegéngar hos ldsarna for att skynda pa utvecklingen mot jdmstélldhet.

1.3 Fragestallning

Ar det nagot i samhiillet eller den egna motivationen som paverkar att det ér s& f4 kvinnor

som #r VD eller hogsta chef i foretagen pa Aland?

1.4 Avgransningar

Avhandlingen kommer att fokusera pa kvinnliga chefer inom organisationer med fler &n tio
anstillda pa Aland. Vi har valt att fokusera pa grundliggande feministisk teori,
jamstilldhetsteori samt ledarskapsteorier om motivation. Vi har 1 det hir arbetet valt att

bortse fran religion, ursprung och annat som ocksa kan kategoriseras under rubriken


https://paperpile.com/c/fPM0Uz/5D39
https://paperpile.com/c/fPM0Uz/5D39
https://paperpile.com/c/fPM0Uz/qqYJ

jamstélldhet. Vi har dven valt att utgé ifran ett bekvimlighetsurval inom véra intervjuer,
vilket ledde till en blandning av den privata och offentliga sektorn. Det finns forstés ocksa
manga kvinnliga entreprendrer som startat egna foretag, men dessa ir inte intressanta for den

hir avhandlingen.

1.5 Metodval

Vi har valt att anvidnda oss av en kvalitativ underskningsmetod i vart arbete. Den kvalitativa
undersokningsmetoden bestod av individuella intervjuer for att fa en forstaelse kring

kvinnornas tankar och upplevelser.

1.6 Definitioner

1.6.1 Ledarskap
Ett traditionellt sitt att definiera ledarskap gar ut pa:

En process dér en person utovar avsiktlig paverkan pa andra ménniskor i syfte att uppna ett mal.

(Forslund, 2013, p. 266)

Det vill sdga for att en grupp skall bli sé effektiv som mojligt och nd sina mal, behover ndgon
ta pa sig ledarrollen och leda dem dit. Finns bade informella och formella ledare (Forslund,

2013, p. 266).

1.6.2 Chef
En formell position som en person blivit utvald till. Chefen har medarbetare och det storsta

ansvaret fOr en organisations verksamhet (Forslund, 2013, p. 266).

Nir vi skriver “chef” 1 var text, menar vi den person som har sista ordet i beslutskedjan och

har hogsta positionen i organisationen.

1.6.3 Glastaket
Glastaket dr en metafor for ett hinder som kvinnor méter i organisationer for att uppna hogre
positioner. Det handlar inte om ett individuellt hinder pa grund av brister i kvinnornas

egenskaper eller kompetens (Holgersson, Ho6k, Linghag, & Wahl, 2018).
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1.6.4 Feminism
Ett forslag som uppkommer i samband med att forsoka definiera vad feminism betyder gar ut
pa att:

En feminist &r en person som anser 1) att kvinnor dr underordnade mén och 2) att detta férhallande bor

andras. (Gemzge, 2002, p. 13)

Det kan ocksé vara en rorelse vars mélséttning &r att alla kvinnor ska ha samma réttigheter,

mojligheter och skyldigheter som mén.

1.6.5 Jamstalldhet och jamlikhet
Nar vi ndmner jamstélldhet och jamlikhet 1 vér text syftar vi pa relationen mellan kvinnor och

man.


https://paperpile.com/c/fPM0Uz/twDV/?locator=13

2. TEORI

2.1 Grundlaggande feministisk teori

Feminismens grundtanke &r att kvinnorna i samhillet har en underordnad position och att de
pa grund av det kvinnliga konet utsétts for diskriminering (Freedman, 2003, p. 7).
Feminismen vill pverka detta férhillande och fordandra det mot ett mera jamstallt hall
(Gemzoe, 2002, p. 13). Det framkommer dven mycket motstdnd mot feminism och ordet
feminism anses vara vildigt negativt laddat for manga méanniskor. Manga motsétter
feminismens tankesétt om att kvinnorna har en sdmre stdllning &n vad ménnen har (“Stigmat:
Feminist,” n.d.). De menar att kvinnorna har massvis av makt och att det inte finns ndgonting
som skulle hindrar dem till att till exempel bli chefer eller politiker. Darfor har det blivit
valdigt viktigt inom feminism att pa ett Overtygande sitt klargora pé vilket séitt kvinnorna &r i
en svagare stillning. Feminismen lyfter fram att det finns individuella kvinnor som har makt
och anses ha samma makt som en man. Om det ses fran ett 6vergripande perspektiv ar det
manga kvinnor i samhéllet som har mindre makt 4n minnen (Gemzoe, 2002, pp. 11-29). Det
som &r viktigt att ocksa tinka pa dr inom vilket samhélle kvinnorna lever i pa den globala
nivan. Kvinnor i till exempel Finland har en mer jamstalld stdllning med ménnen &n vad t.ex.

kvinnorna 1 utvecklingsldnderna har (Kommissionen, n.d.).

Inom feminismen finns tva aspekter som dr viktiga att lyfta fram. Dessa tva ér fordndring och
kvinnornas aktiva roll. Tack vare att kvinnorna haft en aktiv roll med att fordandra strukturer 1
sambhéllet har det lett till ett mer jamstéllt samhélle som till exempel politisk rostrétt for
kvinnor. Feminismen ldgger ocksé tyngdpunkt vid att komma fram till pa vilket vis, och med
hjalp av hurdana rorelser och medvetna aktioner, samhillet ska na en fordndring. Darfor kan
feminism dven ridknas som en politisk aktivism och inte bara en asikt (Gemzde, 2002, pp.

11-29).

Manga av de feministiska inriktningar som uppkommit genom tiderna sdgs vara valdigt
motstridiga och idéerna ligga vildigt 1dng ifrdn varandra (Freedman, 2003, p. 7). En orsak

varfor feminismens ideér sdgs vara motstridiga ar att de olika inriktningarnas idéutveckling
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speglas fran de historiska hiandelseforloppen (Gemzoe, 2002, p. 30). Om man véljer att bortse
fran det historiska hindelseforloppet kan feminism delas in 1 tre huvudinriktningar. Dessa
huvudinriktningarna &r liberalfeminism, radikalfeminism och marxism/socialistisk feminism
(Freedman, 2003, p. 12). Det finns dven de som raknar socialistisk radikalfeminism som en
fjdrde huvudinriktning (Gemzde, 2002, p. 30). I detta arbete kommer vi att 14gga
tyngdpunkten pa att allméant beskriva feminism och ga in pa en huvudinriktning, ndmligen

liberalfeminism.

2.1.1 Liberalfeminism

Liberalfeminism ar den mest kiinda versionen av feminism. Liberalfeminismen strivar efter
att kvinnorna skall ha samma grundldggande fri- och réttigheter som mén. Den svaga
kvinnliga positionen i samhaéllet grundar sig pé historia. Kvinnorna har historiskt sett blivit
uteslutna fran lagliga och politiska rittigheter samt hindrats inom arbetslivet. Kvinnorna har
varit de som tagit hand om familjen. Liberalfeminismen har velat dndra pa detta genom att
kédmpa for utbildning for kvinnor, deras lagliga rittigheter samt kvinnornas rostrétt inom
politiska val. Uppfostran, utbildning och paverkandet av attityder &r tre tillvigagdngssatt som
liberalfeministerna anser att kunna avskaffa kvinnornas svagare stéllning (Gemzée, 2002, p.

31).

Liberalfeminismen grundar sig pa liberalismens politiska filosofier. Liberalism strivar efter
frihet, speciellt frihet for individen. Alla skall ha rétt till att utforma sitt eget liv, utan att
ndgon styr det (“Liberalismen — tdnkare och idéer bakom ideologin,” n.d.). Liberalismen
driver for grundldggande fri- och réttigheter till alla individer. De karaktériseras av tron att
alla individer har ett fornuft. Lika virde och de demokratiska rittigheterna grundar sig pa
ménniskans fornuftskapacitet. Mnga manliga filosofer genom tiderna har ansett att kvinnor
och mén inte har lika stor fornuftskapacitet (Gemzoe, 2002, pp. 31-35). Mén ansags vara
mera rationella medan kvinnorna ansags vara irrationella och styrda av sina kénslor. Det var
dérfor mera naturligt att kvinnorna uteslots frdn de demokratiska fri- och rittigheterna. Pa
grund av det har kvinnorna behovt bekdmpa denna uteslutning samt argumentera for att de
inte dr olika frdn minnen och att de ar lika kompetenta att delta inom det politiska omradet

(Freedman, 2003, p. 51).
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Mary Wollstonecraft (1759-1797) var en feministisk filosof och en forfattare. Hennes skrifter
representerar den klassiska liberalfeminismen. Hon skrev redan mot slutet av 1700-talet om
att det inte finns skéliga orsaker for att inte inkludera kvinnor inom det politiska omradet
(The Editors of Encyclopadia Britannica, 2019). Wollstonecraft argumenterade i sin litteratur
dven om att det inte finns nagra rimliga skél varfor kvinnorna anses ha lagre fornuft dn
ménnen. Ocksa kvinnornas kamp for utbildning och ritt till alla yrken har gétt parallellt med
Wollstonecrafts kamp for kvinnors lagliga och politiska rittigheter. Dessa kamper har inte
varit latta och priglats av stora motstdnd. En bland de mest kédnda kamperna har varit den
kvinnliga rostratten. Det var en kamp som kvinnor i manga lander kimpade for, trots hart
motstdnd. Myndigheten och rostratten for kvinnor var bakgrunden till kvinnornas debut till
offentligheten och det politiska livet. Rétten till hogre utbildning och alla yrken och poster
var minst lika viktiga (Gemzoe, 2002, pp. 35-37).

Liberalfeminismen har kritiserats for att ha en alltfor allmén och ytlig teori dver vad
kvinnofortryckets mekanismer pa djupet bestér av. De har lyckats bra med effektiva kamper
med att ge kvinnorna de grundldggande medborgerliga réttigheterna och utvecklat dessa, men
teorin blir platt. Det dr dér de andra inriktningarna inom feminismen kommer in 1 bilden och

forsoker beskriva den teoretiska delen (Gemzoe, 2002, pp. 42-45).

2.1.2 Modern liberalfeminism

Liberalfeminismens kérna &r att kvinnan ska ses som en fullvirdig medborgare och individ.
Mycket av de nutida kvinnopolitiska arbetena och rorelserna kan ses som en fortsittning av
de kamperna som liberalfeminismen fick sin borjan, nimligen ritten till de offentliga och
politiska sfarerna. Fran 1960-talets borjan fick liberalfeminismen en andra vég, vilket innebar
ny kamp och styrka for jamlikhet i1 politik och arbetsliv for kvinnor. Mélen med den nya
vagen var lika tillgang till viktiga poster inom politik och arbetsliv men ocksa lika I6ner och
arbetsforhallanden. Lagar om jamstilldhet och mot diskriminering inom arbetslivet dr

principen om kvinnors och mins lika rittigheter i samhéllet (Gemzoe, 2002, pp. 37-38).

2.1.3 Sociala konet
I samhillet dr det s gott som utformat pa férhand hur pojkar och flickor ska agera och vad de
kan gora. Begreppet sociala kénet dr baserat pa hur normen av det manliga och det kvinnliga

ser ut. Den franska feministen och filosofen Simone de Beauvoir (1950) menade att det inte
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ar ett forutbestdmt tillstdnd att vara man eller kvinna, utan det dr nagot individen blir. Det
klassiska citatet “Man fods inte till kvinna, man blir det” ar ett vdlanvént citat inom
feminismen (Connell & Pearse, 2015, p. 19). Hon menar att det inte finns nagot fastslaget att
personen som blir en kvinna dr av den biologiska vérderingen av det kvinnliga konet (Butler,
2007, p. 58). Simone de Beauvoir noterade ocksé att ménniskan kan folja ménga olika vigar,

men viljer oftast att f6lja den sociala normen (Connell & Pearse, 2015, p. 19).

2.2 Jamstalldhet

Jamstdlldhet har diskuterats mycket under flera &r och ar fortfarande ett hett &mne. Det
handlar om jdmlikhet mellan konen. Jamstilldhet &r ett politiskt begrepp som myntades 1
slutet av 1960-talet for att skilja fran det storre jamlikhetsbegreppet. Det hér ordet ersatte
begreppen “kvinnofragan” och “kvinnoemancipationen” vilket ocksa gjorde att dven till
exempel ras, politisk asikt och religion kunde samlas under samma begrepp (Holgersson et
al., 2018, p. 235). Det var forst ar 1986 som lagen om jamstilldhet mellan kvinnor och méin
stiftades som stipulerar att samhéllet i detta syfte ska forbdttra kvinnans stéllning sarskilt i

arbetslivet.

For att komma ndgon vart i frigan om jamstdlldhet fokuserar manniskorna ofta pa tva olika
delar av jamstélldhetsarbete: internt och externt. I internt jadmstélldhetsarbete jobbar de
anstéllda och ledningen inom sin egen organisation och for sin egen personal. Malet dr oftast
lika 16n for lika arbete (Drejhammar & Pingel, 2001). Arbetsgivaren kan analysera och
atgdrda loneskillnader for lika eller likvardigt arbete, ofta m.h.a. arbetsvérdering dir

arbetsuppgifterna svarighetsgraderas (Holgersson et al., 2018).

Det finns de arbetsgivare som uppmuntrar till foréldraledighet genom att kompensera for
inkomstbortfall under ledigheten. Vissa foretag driver ocksa ett attitydpéverkande arbete nér
det giller méans fordldraledighet genom att skapa riktgivande regler kring
fordldraledigheterna. I Norden har vi det ovanligt bra i jamforelse med andra lénder i fraga
om ekonomiska stdd vid barnets fodsel. Vi har skattefinansierad fordldraforsékring,
skattesubventionerad barnomsorg och rétt till deltidsarbete fram tills barnet ar étta ar

(Holgersson et al., 2018, p. 256).
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I diskrimineringslagen kap 2 § 7 finns stod for teorin. Hér faststélls arbetsgivarens skyldighet
att frimja likabehandling pé arbetsplatsen. Det &r arbetsgivarens ansvar att bedoma hur
likabehandling skall uppnas samt vilka effektiva och &ndaméalsenliga atgérder som behover
genomforas for att utveckla arbetsforhéllanden och personalen till att vara jdmstédllda. Vid en
arbetsplats med minst 30 regelbundna anstédllda behdver det finnas en plan for vilka dtgarder
behover genomforas sa de frimja likabehandling (“FINLEX ® - Ursprungliga forfattningar:
Diskrimineringslag 1325/2014,” n.d.).

Externt jamstilldhetsarbete innebér att ge alla medborgare likvardig service 1 samhaéllet. |
offentligt arbete gir det ibland under beteckningen jamstélldhetsintegrering vilket ar det
svenska Overséttningen av den engelska termen gender mainstreaming, som ér en vél

etablerad strategi inom offentliga sektorer runt om i varlden (Holgersson et al., 2018, p. 237).

Jamstdlldhet mellan konen innebér ett dvergripande maél, att kvinnor och méin ska ha samma
makt att utforma samhéllet och sina egna liv. Detta mal &r sedan indelat 1 sex delmal
(Amundsdotter, 2009, p. 21; Holgersson et al., 2018, p. 239). For det forsta vill kvinnorna ha
en jamn fordelning av makt och inflytande. Kvinnor och mén ska ha lika mycket inflytande 1
sambhéllet. For det andra géller ekonomisk jamstilldhet, alltsa lika villkor vid betalt arbete.
For det tredje dr jamstélld utbildning ett viktigt mal, flickor och pojkar ska ha samma
mdjligheter till utveckling. For det fjarde ska det vara en jimn fordelning av det obetalda
hem- och omsorgsarbetet, bAide méinnen och kvinnorna ska ta lika ansvar i hemmet och ha
samma mdjlighet till att bade ge och fa omsorg. Det femte delmaélet innebar jadmstilld hélsa,
bagge konen ska fa vard pa lika villkor och ha samma forutsittningar till god hélsa. Det sista
delmalet géller dven att médns vald mot kvinnor ska upphdra; alla ska ha lika réttighet till

kroppslig integritet.

2.2.1 Motstand

Det har funnits en hel del motstand till jamstélldhetsarbete genom dren. Wahl m.fl. (2018) har
sammanstillt ndgra argument som ofta framkommer 1 studier om jamstélldhet. Det forsta
argumentet som brukar forekomma ir att det &r en icke-frdaga. Det finns de som tycker att

maktstrukturer dr funktionella och naturliga, eller att det redan rader lika villkor 1 samhéllet
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och organisationen. Ett annat vanligt argument ar att “det ror inte oss”. Motstdndarna tycker
att fragan bara géller privatlivet, pa skolan eller 1 det forgangna och inte i den egna
organisationen. Det framkommer ocksé ofta att det &r en generationsfrdaga. De menar da att
aktivt arbete dr onddigt eftersom jamstilldhet kommer naturligt med den nya generationen.
Med det fjidrde argumentet menas att det innebér en omvind diskriminering. Det hér
argumentet bygger ocksa pa att det ar naturligt med maktstrukturer, eller att det redan rader
lika villkor 1 samhéllet och darfor istéllet blir en diskriminering av min (Holgersson et al.,

2018).

Minnens motstand kan ses logiskt ur ett maktperspektiv, for att ménnen tjdnar mer pengar
och har littare att avancera pa arbetsmarknaden. Det verkar oftast som att de har hogre status
i samhéllet overlag. Hans Robertsson (1998) identifierade under en studie att det finns tre
vanliga forhéllningssitt bland mén. De fornekar att det finns en dominans bland méinnen,
kvinnornas egna attityder gor att de har sig sjilva att skylla. Det finns de mén som erkédnner
mansdominansen men inte gor nagot at den, istéllet ser de vissa min som syndabockar. Eller

s dr médnnen helt avstdndstagande frdn den rddande konsfordelningen.

Hagbergs m.fl. (1995) kategoriserade méns instillning i fem kategorier. Den dppna
motstdandaren tycker det dr en “naturlig ordning” och att det borde vara som det alltid har
varit. Den dolda motstandaren ér skeptisk till jamstilldhet och anser arbetet vara 6verdrivet,
han missgynnar ocksé kvinnor men uttalar sig inte hogt. Den neutrale ér passiv, men om
kvinnor kan bevisa att de dr missgynnade ska det sé klart rittas till, han gor dock inget sjélv.
Den forsiktiga aktivisten tycker att det dr en rittvisefrdga for kvinnor men skulle inte innebéra
nagot for mdnnen. Min ska vara med och driva pa frdgan, men dd gidrna inom andra omraden
an han sjalv befinner sig. Jamstdlldhetsaktivisten ser jamstélldhetsarbetet ur ett
konsmaktsperspektiv och vill fraimja jamstélldhet 1 alla ssmmanhang (Holgersson et al., 2018,
p. 264). Dock menar Ingrid Pincus (2002) utifran en studie att det finns ett glapp mellan vad

min med makt sdger och vad de gor.

P4 80-talet utvecklade Berit As (1982) en teori om hérskartekniker dér hon skrev om hur
vissa mén reagerar ndr de blir utmanade av kvinnor, for att behalla sin Gverordnade position.

Teknikerna kallas osynliggorande, forl6jligande, undanhéllande av information,
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dubbelbestraffning samt paforande av skuld och skam. Ar 2004 utvecklade hon teorin med
ytterligare tva harskartekniker, objektifiering av kvinnors/méns kroppar och vald eller hot om

vald (Amundsdotter, 2009, p. 24).

Motstind forekommer oftare hos mén, men ocksé hos kvinnor. Det dr vanligare &dn
allménheten kan tro och kallas kvinnors strategier. De tre vanligaste strategierna (Wahl m.fl.
1998) ér for det forsta konsneutral strategi. Kvinnorna fornekar att kon spelar nagon roll
antingen pa grund av oforstaende eller negativ instillning till jimstélldhetsarbete. Kvinnor
kan ocksd ha en positiv strategi vilket innebar att konsordningen accepteras genom en
komplementir syn pa konen. Kvinnor dr da negativt instéllda till jamstélldhetsarbete med
maktperspektiv men positivt instdllda om jamstélldhetsarbetet dr utan maktperspektiv. Den
sista strategin dr omvdrldsstrategi. Konsordningen synligg6rs och kritiseras och strategin vill
uppna total jamstélldhet. Kvinnor dr da positivt instillda till jamstilldhetsarbete med

maktperspektiv (Holgersson et al., 2018, p. 263).

2.2.2 Glastaket
Glastaket ar ett uttryck som myntades av Rosabeth Moss Kanter &r 1977. Med det menade
hon att det finns strukturer i néstan alla organisationer som missgynnar kvinnor (Blomquist &

Roéding, 2010, p. 229).

Orsaken till att glastaket finns beror pa flera bidragande faktorer (Bolman, L.G. , Deal T.E.,
2015). Den forsta faktorn ér stereotypen att ledarskap #r nigot manligt. Ar 2014 gjordes det
en studie vid namn Stjarnkraft 6ver det svenska néringslivet. Studien visar att 6ver '3 av de
tillfrigade kvinnliga cheferna har fatt sitt arbete via sitt natverk, ménnen har ddremot léttare
att fa arbete via annons. Det visar att stereotypen lever @n idag eftersom kvinnorna méste
ndtverka for att ha en storre chans till chefsposter. Dessutom visar studien att min framst
rekommenderar mén och kvinnor framst kvinnor till tjanster, darfor blir det heller inga storre

fordndringar i statistiken (Gustafsson & Sedell, 2015, p. 86).

Den andra bidragande faktorn till glastaket dr att kvinnor oftare maste ga balansgdng mellan
motstridiga forvintningar. Kvinnan ska vara stark, men inte visa sin ilska och hon ska vara

kénslig och omtinksam, men inte visa sig svag. De flesta kvinnor 1 undersdkningen
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Stjarnkraft (2014) har av olika skil hoppat av, klivit at sidan eller tagit ett steg bakat i
karridren. De har valt att gora sé for att kunna fokusera pé vad de vill i livet och forsoka bryta
trenden att bara kléttra pa karridrstegen pa ett och samma foretag i 30-40 ar. Detta for att
tiden med livsldnga anstillningar &r forbi, de flesta vill ha en roll som stimulerar och
engagerar for att nd en inre tillfredsstéllelse. Kvinnorna har insett att de pa s vis skaffar sig
mycket bredare kompetens och att karridren kan vdnta om livet och hemmet behdver mer

uppmaérksamhet dn jobbet ett tag (Gustafsson & Sedell, 2015, p. 178).

En tredje bidragande faktor dr det faktum att diskriminering fortfarande férekommer. I alla
tider har starka och miktiga kvinnor 1 bocker och filmer speglats som farliga hixor eller onda
drottningar, tills de Gverlistas av en dnnu starkare man. Eftersom starka mén forknippas med
ledarskap och starka kvinnor med ndgonting ont, lever undermedvetna férdomar kvar och
miénnen fér foretride till ledande positioner (Bolman, L.G., Deal T.E., 2015, p. 416). Aven
fast det star tydligt i diskrimineringslagen 3 kap 8 § att ingen far diskrimineras, sa &r det

fortfarande en del av vardagen.

Den fjiarde och sista bidragande faktorn, enligt Bolman & Deal (2015), ar att kvinnor betalar
ett hogre pris for tjansten. Manga kvinnor vill anpassa arbetssituationen efter privatlivet.
Béde stort “chefsansvar” hemma och pé jobbet kan vara krdvande, da villkoren for tjansten

manga ganger kriver att ndgon annan tar ansvar i hemmet (Gustafsson & Sedell, 2015, p. 53).

2.3 Ledarskap

Inom ledarskapsforskning uppkommer ofta frigan om ledarskap dr ndgot medfott eller om
individen kan ldras in 1 det. Ifall ledarskap dr ndgot som &r medfott betyder det att inte vem
som helst kan bli ledare. Daremot om ledarskap ar nagot individen kan léra sig betyder det att
flera inom ett socialt sammanhang kunde bli ledare (Holgersson et al., 2018, p. 173).
Blomquist & Rdéding (2010) skriver att personligheten, bl.a. integritet, varderingar och
mognad, har stor betydelse i ledarskapet. Det finns &ven skillnad mellan chef och ledare.
Chef definieras ofta som den formella positionen medan en effektiv ledare &r den som far folk
med sig att nd sina mal. Forskningar har kommit fram till att det finns en del manniskor som

utovar ledarskap dven fast de inte har chefstiteln (Holgersson et al., 2018, p. 174).
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Ledarskapsforskaren Gary Yukl har kommit fram till fyra olika forhéllningssétt inom
ledarskapsforskning. De dr egenskapsperspektivet, beteendeperspektivet,

inflytandeperspektivet och situationsperspektivet (Holgersson et al., 2018, p. 174).

I egenskapsperspektivet anser Yukl att vissa personer &r sé kallade naturliga ledare och ar
begévade med speciella egenskaper. Denna forskning fokuserar pa ledarens personliga
egenskaper. Beteendeperspektivet jamfor beteendet hos effektiva respektive ineffektiva
ledare och forskar i ledararbetets natur, vad som péverkar effektiviteten. Forskningen som
fokuserar pé att forstd processen mellan ledare och de ledda kallas for inflytandeperspektiv.
Diér forsoker Yukl dven finna vad som ér forklaringen till effektivt ledarskap 1 avseendet av
makt och inflytande, samt hur ledarna anvéinder sig av dem. Situationsperspektivet betonar de
olika faktorer i kontexten av vilken typ av arbete som gors, den externa omgivningen samt
vilka egenskaper medarbetarna har med sig. Forskarna har behandlat ledarskapet, dels som en
beroende variabel var beteendet paverkar de olika aspekterna i sammanhanget och dels tittat

pa vilka aspekter som péverkat effektiviteten hos ledarna (Holgersson et al., 2018, p. 174).

Ledarskapsforskning betonas ofta av att definiera ett idealt ledarskap samt hur en person skall
gé tillvaga for att uppna detta. Det finns en Overtygelse over att man kan definiera det ideala
ledarskapet endast genom objektiva kriterier. Detta synsétt har dock blivit kritiserat pa grund
av att verkligheten ser annorlunda ut beroende pa hurdan fragestéillning forskarna har utgatt
ifrdn 1 samband med ledarskapsforskningen samt vem det dr som analyserar detta

(Holgersson et al., 2018, p. 175).

2.3.1 Motivation
Vad ér det som skapar motivation hos méanniskorna? Det vill sédga, vad far manniskan att

agera pa ett effektivt och 6nskvért séitt. Motivation &r ett vél forskat &mne och det finns
manga olika motivationsteorier (Forslund, 2013, p. 177). Dessa teorier dr bland annat
behovsteorier, processteorier, beteendeteorier men ocksd commitment samt feedback-teori

har ett mycket nidra samband med motivation.

2.3.1.1 Behovsteori

De kénslomaéssiga aspekterna av motivation beskrivs 1 de olika behovsteorierna.
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Maslow behovshierarki dr en behovsteori som gar ut pé att ménniskans behov kunde
grupperas i fem olika grupper som en i taget behover tillfredsstéllas for att skapa motivation.
Behovshierarkin dr byggd pé varandra sa att lagst nere ar fysiologiska behov, déarefter
kommer trygghet, sociala forhallanden, status och sist sjalvforverkligande. Ménniskorna vill
ha tillgang fysiologiska faktorer sdsom mat, for att sedan kunna fokusera pd att géra och
kénna sig trygg och dérefter kléttra uppét i behovshierarkin. Med andra ord behdver
minniskorna ha den féregadende gruppen fullbordad for att ta sig vidare (Forslund, 2013, p.

178; Hein, 2012, p. 69).

Psykologen Clayton Alderfers ERG-teori édr en vidareutveckling och en forenkling fran
Maslows behovshierarki. Den bygger pé att ménniskorna bara har tre olika grundldggande
behov for att skapa motivation. Dessa dr materiella behov sdsom existentiella behov,
relationer, att kdnna tillhérighet och utveckling. En annan skillnad &r ocksa att en
behovsgrupp inte behover vara fullbordad for att en annan grupp skall bli aktuell (Forslund,

2013, p. 179; Hein, 2012, p. 98).

McClellands motivationsteori gar ut pa att ménniskorna har tre grundliggande behov som
beskriver hur beteende &r hos médnniskorna. De tre behoven ir att kdnna samhdrighet, makt
samt kunna prestera och vara bra pa nagot. Han betonar att dessa behov kan personer lira sig
med hjélp av trédning och livserfarenhet. Fordelningen av behoven ser olika ut hos alla

méinniskor (Forslund, 2013, pp. 179-180).

Frederick Herzbergs tvafaktor-modell gér ut pa tva faktorer som paverkar varandra och
beskriver motivationen hos individerna. Dessa tvé faktorer dr motivationsfaktorer och
hygienfaktorer. Motivationsfaktorer dr bland annat vilket ansvar personen i fraga har, finns
det mojlighet till personlig utveckling eller karridrméssig utveckling, medan med
hygienfaktorerna menas vilken typ av omgivning individen befinner sig 1, hurdana relationer
och vilken typ av chef personen har. Ifall hygienfaktorerna &r daliga kommer individerna att
trivas déligt pa arbetsplatsen, men kan dnda kidnna sig motiverade pa grund av att
motivationsfaktorerna dr bra. Detta leder till att ifall chansen finns att byta till en annan
organisation med samma arbetsuppgift och battre hygienfaktorer kommer det troligtvis att

ske. Hygienfaktorerna handlar mera med trivseln pa arbetsplatsen &n motivering av individer.
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Motivationsfaktorerna &r de som far individerna att kénna sig drivna och motiverade

(Forslund, 2013, p. 181; Hein, 2012, p. 121).

2.3.1.2 Processteori

I processteori forsoker forskare komma fram till vilka de psykologiska processerna dr som
paverkar motivationen. Medarbetarnas uppfattning om deras arbetsuppgifter och

arbetssituation dr det som uppmarksammas inom processteori (Forslund, 2013, p. 181).

Forvéntningsteorin handlar om att forskarna antar att individerna presterar exceptionellt bra
ifall de kommer att uppna nagot som de virderar hogt. Det dr uppfattningen om situationen
som styr motivationen. Om individen anser sig kunna fa en lamplig beloning eller né ett
korrekt resultat kommer det att motivera till handling. Forvéntningsteorin ar delad i tre delar
vilka ar forvantan, instrumentalitet och valens (Abrahamsson & Andersen, 2005; Forslund,

2013, p. 182).

Forvintan handlar om relationen mellan arbetsinsatsen och resultatet. Medarbetarna
forvantar att en viss arbetsinsats skall leda till ett visst resultat. Om detta inte sker kommer
motivationen hos personalen att falla. Instrumentalitet beskriver det antagande som
individerna har att ett visst resultat kommer att leda till en viss beloning. Ifall det finns ett
antagande att ett resultat av en arbetsinsats kommer att leda till ndgot storre, finns
motivationen att striva efter det. Den sista delen 1 forvantningsteorin, valens, beskriver hur
intresserad personer dr av en viss beloning. Det vill sdga hur hogt individen prioriterar den
specifika beloningen. Om en beldning tillfredsstdller mer dn de andra, kommer personen att

vilja den som tillfredsstiller mest (Abrahamsson & Andersen, 2005; Forslund, 2013, p. 182).

Jaques jamlikhetsteori betonas av upplevda betydelsen av jamvikten av prestation och
beldning. Det kan vara svart att hitta en objektiv mattstock for att jamfora utforda arbetet mot
en beldning. Individerna forsdker minska den ojamvikt som finns mellan prestation och
beloning. De som anser att de blir ordttvist belonade kommer da att minska pa sin arbetsinsats

(Forslund, 2013, p. 183).
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2.3.1.3 Drivkrafter

Det ér viktigt att veta varfor man vill bli chef eller tackar ja till ett chefsjobb. Det kan uppnas
genom att ha bra sjdlvinsikt samt forsta sina personliga drivkrafter. Nagra alternativa
drivkrafter kan vara att vilja utvecklas, att gora karridr, att ha goda idéer for att utveckla
foretaget eller helt enkelt vilja ha hdgre 16n. Aven att se och hjilpa andra ménniskor vixa och
utvecklas dr en drivkraft i sig. Den chef som har bra sjilvinsikt och kédnner till sina drivkrafter
har ocksé léttare att sdga vad personen vill &stadkomma med sitt ledarskap (Blomquist &

Réding, 2010, p. 45).

2.3.1.4 Commitment

Commitment dr ndra besliktat till motivation. Commitment beskriver hur lojal en individ ar
mot organisationen och deras varderingar d.v.s. hur bendgen medarbetaren dr att stanna kvar
inom organisationen. Inom commitment finns det tre dimensioner for att beskriva en lojal
person. Det handlar om en 6nskan att fa vara en del av samt acceptansen av de mal och
véarderingar som organisationen star for. Men ocksd den tid och anstrangningen som

medarbetaren ldgger ner for foretagets basta (Forslund, 2013, p. 185).

2.3.1.5 Feedback

Enligt forskning ar bekriftelse och att bli sedd ett av de grundldggande behoven som vi
ménniskor har. Forskningar har &dven visat vilka effekter det leder till nér vi fir, kontra inte
fér, bekriftelse eller blir sedda for det vi gor. Det har lett till utvecklingen av feedback
(Bonnier Business Media, n.d.). Den amerikanska psykologen Burrhus Frederic Skinner
borjade redan 1 mitten av 1900-talet sina forskningar om hur man far individer att utfora ett
onskvirt beteende. De slutsatser han kom till liknar lite dagens feedback. Han hivdade att
ledaren bor stotta det 6nskade beteendet och undvika att bestraffa ett felaktigt beteende
(Forslund, 2013, pp. 184—185). Att ge feedback signalerar da att den andra personens
beteende blir sett och bekriftat samt hur det uppfattas av andra. Forskning har kommit fram
till att for att uppnd en trygghetskédnsla med jobbet behdver medarbetaren bli sedd och fa en
bekréftelse hur de andra uppfattar en. For att kunna utvecklas och férstd meningen med
arbetsuppgifterna ér feedback ett bra verktyg. Det far medarbetarna dven att kinna sig

uppskattade, tillhorighet samt trivas med arbetet (Bonnier Business Media, n.d.).
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2.3.2 Skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap

Den forskning som gjorts om kvinnligt ledarskap kan delas upp 1 tva sidor; de som anser att
det inte finns ndgon skillnad mellan manligt och kvinnligt ledarskap och de som anser att det
finns vissa avgorande skillnader. Forskningar som kommit fram till att det inte finns en storre
skillnad mellan manligt och kvinnligt ledarskap bestar ofta av mera akademiska och
kvantitativa undersokningar. De som anser att det finns skillnader pé ledarstilarna har utfort
undersokningar som har en mer kvalitativ och beréttande synvinkel. Bland undersdkningar
som gjorts har det kommit fram att de manliga och kvinnliga ledare som undersokts och
intervjuats har bada varit eniga om att skillnaden mellan ledarstilarna frimst syntes 1

kvinnornas tillgivenhet och entusiasm for sitt arbete (Alvesson & Billing Due, 2011, p. 217).

2.3.2.1 Skillnader

Studier har visat att den kvinnliga ledarskapsstilen kidnnetecknas av storre samarbete ledarna
emellan samt med de anstillda. Kvinnor anses dven basera sin problemlosning pa empati och
pa sina instinkter. De har en bittre samverkan och 6ppenhet med de olika personer som &r
runt dem (Alvesson & Billing Due, 2011, p. 218). Det kvinnliga ledarskapet star oftare for
omtidnksamhet, empati, lyssnande och liknande mjuka attribut. Manligt ledarskap beskrivs
oftare med ord som handlingskraftigt, strategiskt och andra hérda attribut (Blomquist &
Rdding, 2010, p. 234).

Manga génger tenderar kvinnor att betygsétta sina prestationer lagre an mannen gor, dven fast
det inte dr ndgon skillnad pé resultaten. Studier visar ocksa att kvinnor dr mer héngivna
arbetsrollen &n mén 1 samma position, troligtvis for att de har jobbat hardare for att na sitt mal
(Jenni, 2017). Enligt det sociala konet ska kvinnor vara pa ett visst sdtt och ménnen pa ett
annat. Det forvintas av kvinnorna att de ser till att alla trivs och mér bra, vara lyhoérda, kunna
16sa problem och dven vara sympatiska. Ménnen déremot forvéntas ta for sig, vara starka och
framatdrivande. En arg man respekteras medan en arg kvinna ses som obehdrskad och
hysterisk (Aru, 2003, p. 129). Det hir normerna djupt inrotade i vara varderingar och kan
utmanas genom samhéllsfordndringar och lagstiftningar (“Om kon och genus | Nationella
sekretariatet for genusforskning,” 2016), sasom jamstélldhetsplanen som maste finnas pa

arbetsplatser med 6ver 30 anstéllda. Det sociala kdnet paverkar alltsd hur kvinnor borde tycka
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och tinka vilket leder till att kvinnor omedvetet virdesétter sig forsiktigare (“Kon & Genus -
reVamp,” 2015). Ménnen har alltsa tendensen att léttare uttrycka sig pa vad de ar bra pd,
medan kvinnorna varderar sin kunskap lagre for att inte verka skrytsamma (Aru, 2003, p.

130).

2.3.2.2 Inga skillnader

Oavsett dessa undersokningar har forskningen dven kommit fram till att skillnaderna kan vara
omérkbara eller skiljas aningen vid vissa tillfdllen och vid vissa synpunkter. Det finns ménga
olika faktorer som paverkar de olika ledarstilarna oavsett om det &r en man eller en kvinna
som &r ledaren. For att f4 en ordentlig uppfattning vad som ér skillnaden mellan manligt och
kvinnligt ledarskap behdvs det géras en undersokning déir det finns ett stort urval kvinnliga
och manliga ledare i likartade arbetsmiljoer samt djupgéende intervjuer och observationer

med ledarna och deras medarbetare (Alvesson & Billing Due, 2011, pp. 218-221).

Historiskt sett har ledarskapsforskningen fokuserat mycket pa mén eftersom det funnits flest
mén inom chefspositionerna och allménheten har ansett att det varit ett manligt yrke
(Bolman, L.G., Deal T.E., 2015, p. 410). Till f6]jd av det, har de dven blivit normen for
jamforelserna (Holgersson et al., 2018, p. 187). Intresset och forskning om genus och
ledarskap har pa senare ar okat drastiskt tack vare kvinnornas forandrade roll i samhéllet samt
enskilda insatser och prestationer som utforts av kvinnor (Bolman, L.G., Deal T.E., 2015, p.

410).
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3. METOD

Viredogor i det hér stycket for val av metoder som har anvints i studien. Vi kommer
beskriva valet av kvalitativ studie, hur vi gjort vért urval, etiska aspekter, genomférandet och

analys av intervjuerna.

3.1 Kvalitativ studie

Det finns tva typer av undersokningsmetoder: kvantitativa och kvalitativa. I den kvantitativa
forskningsmetoden strévar forskaren efter att fa fram kvantifierbar data, nimligen siffror och
mitbara jaimforelser. Den kvalitativa studien gér ut pa mera djupgaende analyser och datan

uttrycks 1 ord 1 stéllet for siffror (Nyberg & Tidstrom, 2012, pp. 122—-126).

Kvalitativa undersokningsmetoder efterstravar att forsta upplevelser och tankar med hjilp av
individuella intervjuer eller genom att observera beteenden (Nyberg & Tidstrom, 2012, pp.
122—126). Intervjuerna kan goras standardiserade och strukturerade. Standardisering innebér
att intervjun ar vilplanerad och att det inte finns mojlighet att variera, utan fragorna stills 1
exakt samma ordning och formulering till alla intervjupersoner. Strukturering handlar om
vilken mojlighet intervjupersonen har att tolka fragorna. Lag strukturering innebéar hog grad
av tolkning av fragorna beroende pa de egna varderingar, erfarenheter och sprakvanor

(Sorensen, 2011, pp. 132—-133).

Vi valde att anvédnda oss av en kvalitativ undersokningsmetod eftersom vi var intresserade att
f4 en mer djupgdende analys av hur kvinnor inom olika organisationer tagit sig till den
position de &r i dag. Véra intervjuer var aningen standardiserade med 1ag strukturering. Vi
hade samma grundfrdgor och i exakt samma ordning till alla, men vi hade d4ven utrymme for
foljdfragor och lite variation beroende pa situationen. Intervjupersonerna fick fritt tolka

frdgorna utgdende fran deras egna erfarenheter och sprékvanor.

Intervjuerna bandades in med tillatelse av intervjupersonerna varefter de transkriberades och

analyserades.
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3.2 Urval

Vi valde att intervjua sju kvinnor inom olika organisationer pa Aland. Vi ville att alla skulle
komma fran olika bakgrund och ha olika erfarenheter i bakfickan som de fatt genom att
kléttra pa karridrstegen. Vi valde ocksa att i huvudsak fé tag i kvinnor som é&r verkstéllande
direktor eller 1 samma grad 1 hogsta beslutsfattande position. Avdelningschefer &r inte
intressanta i det hér fallet eftersom vi upplever att det dr hos cheferna ovanfér dem som
glastaket finns. Det finns nistan lika minga kvinnor och mén som #r mellanchefer pa Aland,
men eftersom det inte finns sirskilt manga kvinnor som ir verkstillande direktorer (Asub,
2017), utgar vi fran ett bekvamlighetsurval for att {4 ihop tillrdckligt manga intervjupersoner

for att kunna jadmfora svaren.

3.2.1 Vara deltagare

Anna Bjorkroos ir chefredaktdr pa Nya Aland sedan juni 2016. Hon studerade i Helsingfors
med journalistik som huvudédmne och statskunskap som bidmne. Hon har jobbat manga ér pa
Nya Aland med flera olika tjinster. Vi valde att intervjua Anna pa grund av att hon

representerar ett offentligt bolag med manga 6gon pa sig.

Katarina Dahlman jobbade nir vi triffade henne som forbundsdirektor for Oasen boende-
och servicecenter. I mars 2019 bérjade hon pa sin nya tjénst som direktor for Alands
Omsorgsforbund. Hon har studerat juridik pa Lunds universitet. Tidigare har hon jobbat bade
inom juridik och kommunf&rvaltning, men hon har ocksa varit i ledningsgruppen fér Alands
hilso- och sjukvéard. Hon har manga érs erfarenhet av chefsjobb och dérfor valde vi att

intervjua henne.

Jeanette Pajunen ir hilso- och sjukvardsdirektor pa Alands hilso- och sjukvard. Hon bodde,
innan hon flyttade till Aland, flera &r i Ekendis men ir ursprungligen frin Karis. Jeanette ir
utbildad till sjukskdtare med psykiatrisk inriktning och efter att ha jobbat flera ar som det,
valde hon att vidareutbildade sig till hilsovardsmagister. AHS ir bland de storsta

arbetsgivarna pa Aland, vilket gér henne intressant for vart arbete.
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Daniela Forsgard jobbar som CFO pé Optinova sedan fem &r tillbaka. Hon studerade
ekonomi vid Karlstad Universitet och dr finansieringsmagister. Hon har tidigare jobbat bade
pa Nordea och PAF med redovisning. Pa Optinova har hon ansvar 6ver koncernens 14 olika
bolags ekonomi och sammanstéller och analyserar bl.a. de enskilda redovisningarna och ser
over eventuella framtida forvédrv och hur bolaget kan vixa. Hon sitter &ven med i koncernens
ledningsgrupp dér de totalt &dr fyra personer. Daniela jobbar for ett internationellt bolag och

har stort ansvar 1 koncernen. Det gor henne till en bra intervjukandidat for vért arbete.

Tre av de vi intervjuade ville vara anonyma. Vi har darfor valt att inte presentera dem
eftersom det medger en risk att ldsaren avslgjar identiteten. De &r tre kvinnliga ledare pa hoga

positioner, med flera ars erfarenhet inom respektive branscher.

3.3 Etiska aspekter

I de situationer vart individerna kan utséttas for fysisk, psykisk eller ekonomisk skada ar det
viktigt att ta till hdnsyn de etiska aspekterna och utgé ifran god moral (Christensen, Engdahl,
Grais, & Haglund, 2010, p. 38).

Vid intervjuerna frigade vi intervjupersonerna om deras samtycke dver inspelning av
intervjuerna for eget bruk samt publicering av namn och foretag. I dataskyddslagen 2 kap 4 §
stér det att personuppgifter far anvidndas vid vetenskaplig eller historisk forskning samt att det
bor finnas en balans mellan mangden av personuppgifterna och det mal som efterstrévas
(“FINLEX ® - Ursprungliga forfattningar: Dataskyddslag 1050/2018,” n.d.). De som inte

gick med pé publicering av namn och foretag haller vi helt anonyma.

3.4 Genomforande

Vi valde att borja med att vilja vilka teorier vi ville utgd ifran samt ldsa litteratur och tidigare
studier inom liknande d&mne. Déarefter kunde vi utforma véra frigor och samtidigt borjade vi
se oss runt efter vilka kvinnor vi skulle kunna frdga om en intervju med. Nir vi hittat nagra
lovande kandidater skickade vi en forfragan per e-mejl, dir vi forklarade bakgrunden och
syftet till studien, vilket fick positiv respons bland deltagarna. Endast tva av de nio tillfrdgade

tackade nej.
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Trost (2010) menar att det ger bittre resultat om de intervjuade far ldsa fragorna pé forhand,
eftersom de dé kénner sig tryggare. Vi lat darfor kvinnorna ta del av frdgorna sa att de kunde
forbereda sig pa forhand och vi reserverade ungefér en timme for intervjun. Vi lét deltagarna

sjdlva vilja plats och tid for intervjun sa att det passade i deras hektiska scheman.

Alla valde att gora intervjun pa sin arbetsplats. Enligt Trost (2010) ar det en fordel att
intervjun sker i en hemmastadd miljo, for att deltagarna ska kénna sig s& bekvdma som
mdjligt. Vi valde att spela in intervjuerna, med tillatelse, for att kunna lyssna igenom dem och
gora anteckningar 1 efterhand for att undvika missforstand och felciteringar. Ménga erfarna
forskare menar att inspelningarna méaste transkriberas, for att kunna granskas 1 efterhand (Bell
& Waters, 2016, p. 197). Vi turades om att leda intervjun, men den andre flikade in och vi

hjélptes at 1 samtalet for att det skulle flyta pd naturligt utan att g8 in pa villospar.

3.5 Analys av intervjuer

De inspelningar som vi gjorde under intervjuerna bearbetade vi sd néra inpd intervjun som
mojligt for att &ven komma ihdg Gvriga detaljer frén traffen. Vi lyssnade igenom materialet
och transkriberade vad som sagts. Efter att alla intervjuer var genomforda sa kategoriserade
vi svaren under varje fraga for att kunna jdmfora dem sinsemellan. Vi anvidnde oss av Kvales
(2014) meningskoncentrering, dvs. koncentrera langa svivande svar till korta och precisa

meningar, for att kunna hitta kdrnan 1 vad personerna svarade pa fragorna.

26


https://paperpile.com/c/fPM0Uz/EP6g/?locator=197
https://paperpile.com/c/fPM0Uz/EP6g/?locator=197

4. RESULTATREDOVISNING

I det hir stycket kommer vi sammanstélla svaren vi fick pa vara intervjuer. Fragorna vi stéllt

under intervjun star i kursiv stil.

4.1 Drivkrafter

Vad driver dig? Vad har gjort att just du dr chef?
Vi stillde frdgan vad som driver och har drivit vara intervjupersoner till att uppna den

position som de har i1 dagens lige.

Det som kom fram i intervjuerna var att de flesta ansag att det varit en naturlig utveckling
inom karridren, att stegvis ta sig mot toppen och ta chansen 1 de intressanta erbjudanden de
blivit erbjudna. En av véara intervjupersoner hade dock en viss osékerhet och otrygghet med
sitt gamla jobb. Det fick henne att vilja dndra och gora nagot 4t saken. Tre av vara
intervjupersoner var inne pa samma spar over att de ar vildigt drivna som personer. Att
nyfikenheten, méngfalden samt att 1ara sig ndgot nytt och fa reda p& mer, varit stora faktorer
som drivit dem framat i karridren. De har velat gora en skillnad och komma fram till resultat,

med de val de gjort.

Vilka utmaningar har du stétt pa?

En fo6ljdfraga till drivkrafterna var hurdana utmaningar de stott pd under végen.

Sma motstand kommer ju ofta, men pa det viset kanske man inte far se det for man utvecklas ju av det
ocksa. Aven om man kan tycka att situationen &r jobbig just da s& utvecklas man ju nd4 av att komma
vidare, det 4r ju en erfarenhet i sig.

- Katarina Dahlman

De flesta ansdg att de utmaningar de stoter pa dr bland det dagliga arbetet, att fa allting att
fungera och det behdvs dagligen tas manga beslut. En papekade att chefer maste vara beredda
pa att det kan framkomma jobbiga situationer. Flera ndmner ocksa att de stott pa de klassiska
hirskarteknikerna ndgon gang i karridren samt att vissa idéer en kvinna har inte blir horda

forrdn en annan far sdga det hogt sjélv.
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En intervjuperson konstaterade dock ocksd att en utmaning varit att fa familjelivet och jobbet
att ga ihop. Hon har jobbat hart och mycket extra, det har blivit langa dagar och sena kvillar;

da har utmaningen varit att f4 familjen och jobbet att ga ihop.

Tvé av de intervjuade personerna uppmérksammar att de stott pa vissa attityder och lite strul
under sin karridr, men att mycket av det kommit bort och att det nog framst handlar om att

den egna profilen skall matcha den sokta arbetsprofilen.

Vilka verktyg dr viktiga att tinka pd ndr man blir ny chef?
Vi ville dven ta fram vilka konkreta verktyg i mening av egenskaper och tendenser en person

behdver ha nér man ér chef eller ny som chef.

Det som de flesta intervjupersonerna var eniga om &r att kommunikation ar ett valdigt viktigt
verktyg. Att vara lyhord, 6dmjuk och kunna diskutera med sina kollegor och medarbetare. Ha
en Oppen dorr, sd att en medarbetare létt ska kunna komma och diskutera ifall det dr ndgot.
Det som ocksa r viktigt att komma ihdg dr behovet av att ha tdlamod, stresstalighet och att ta
tag 1 konflikter direkt, att inte vara konfliktrddd. Att tro pa sig sjdlv, ha bra sjilvinstinkt och

veta varfor man tar emot jobbet gor det lattare nidr man &r ny som chef.

Att ha ett nitverk eller att ha en handledare/coach som chefen kan vénda sig till vid behov
samt nyttan att ga olika utbildningar speciellt ledarskapsutbildningar, &r ocksa nagot som

flera tycker ar viktigt.

4.2 Stod och stodfunktioner

Vilken typ av stod far du/har du fatt och av vem?
Med denna fréga ville vi ta reda pd om det finns ndgra stodfunktioner kvinnor emellan och

om det féorekommer mentorskap.

De flesta av vara intervjupersoner svarade att de far otroligt mycket stod av sina nuvarande

kollegor och dven tidigare kollegor som har haft liknande roller.
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Jag har i minga ar haft en véldigt bra chef som var mitt bista stdd [...] Han sag till att det inte fanns
nagot glastak inom organisationen. Han gjorde nog mycket sadant arbete som jag inte ens vet om och
p-g.a. att han ség att jag utvecklades och att jag behdvde komma framat s& banade han vdg, men han
sag ocksa nér jag inte var mogen for det.

- Jeanette Pajunen

Endast tre svarade att de nyttjar ndgon form av mentorskap som kan ge stdd i svara
situationer eller tunga dagar och en nimnde en coach utifran. Flera svarade att familjen visat
stort stod men att en chef inte kan diskutera vad som helst med dem hemma eftersom man
oftast har tystnadsplikt. En av vara intervjupersoner papekade att det alltid finns stod att {4,
men att personen sjilv maste inse det och sjdlv kunna fraga efter den. Det gér inte att bara
forvénta sig f& hjilp och stod utan att ndgonsin fréga efter det. Tre berdttade om ett
kvinnonitverk via Alands néringsliv dir kvinnor i liknande positioner triffas regelbundet och
kan diskutera och bolla tankar med varandra i en Sppen, forlitande miljo. Aven en av de
intervjuade ndmnde Juniorhandelskammaren (JCI) som &r en forening for personer mellan 25
och 40 ar dar det finns mojlighet att 1ara kédnna nya ménniskor i liknande situationer samt ga

pa forelasningar och workshops i hur en medarbetare kan vixa som person och ledare.

4.3 Kvinnor som VD

Varfor tror du att det dr sa fd kvinnor som dr VD eller i liknande chefsposition?
Alla véara intervjupersoner var eniga om att det ar ett tufft jobb att vara VD eller liknande
chef. Det tar tid, arbetsklimatet &r hart och ledaren behdver vara forberedd pa att de inte alltid

ar sa latt.

En av véra intervjupersoner ndmnde ocksa att mycket beror pd en sjélv, man bromsar sig
sjalv som kvinna att ta sig till nista steg. Kvinnor anser att kompetensen saknas och att hon
behover ha nagot lite extra i sig for att klara det. Medan ménnen oftare tinker “klart jag kan”
och klarar av det. Som kvinna har man tidvis behovt bevisa sig tillrackligt kunnig och fétt
hora ifall kvinnan tagit lite mera plats och gjort sig hord. Inte bara frdn méan utan dven frn

andra kvinnor.
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Normen av en VD i privata ndringslivet beskrivs nog ofta som en man med kostym skjorta och
glasogon kanske [...] Det har vél kanske varit en vilja att &ndra pa den bilden, jag tror att det &ndrar
men det gér inte jattesnabbt. Men om man ténker pa var kvinnor stod for 100 ar sedan s& har det ju
andrat. Det har ju varit mycket mén i styrelserna och da kan det bli att man sdker i sina nitverk och da
blir det létt att man lyfter fram mén i de situationerna.

- Anonym

Tre av vara intervjupersoner podangterar dven att normen tidigare varit en man som chef eller
VD, men att samhéllet ser att det borjar komma flera kvinnor idag, speciellt inom den

offentliga sektorn.

Man ser att det borjar komma fler kvinnor idag. Kvinnor har i genomsnitt hogre utbildning idag,
kvinnor tar for sig, kvinnor kan, kvinnor &r kunniga och man borjar allt mer lyssna till kvinnor. Jag tror
att det andrar, men langsamt. Och alltmer finns det sddana beteenden som fanns for tiotals ar sedan som
inte ar okej langre.

- Anonym

En av respondenterna papekar att hon sjélv inte lockas av att bli VD. Hon foredrar att halla
ordningen bakom, medan en annan fér vara ansiktet utdt. Hon menar att det finns en viss
osdkerhet i positionen som VD som inte finns da medarbetaren &r anstélld, eftersom styrelsen
nér som helst kan avsdtta VD:n. “Kanske kvinnor har en instinkt i sig som gor att man inte

vill tappa trygghetskénslan”, sdger hon.

Upplever du att kvinnan forvintas vilja familjen framfor karridren?

En av véra intervjupersoner var helt av den asikten att kvinnorna inte forvéntas vilja familjen
framfor karridren, det ar ett gammalt tankesitt. Hon ansédg att det gar ypperligt att kombinera
familjelivet och karridr, om personen dverhuvudtaget vill grunda familj. Det dr mera de dldre
generationerna som ser det som ett hinder. Tva andra menar att dven fast en kvinna inte
forvintas vélja familjen sa ar det ju inte sdrskilt roligt att ha ett jobb dir hon inte hinner triffa

dem. Vilket gor att kvinnan tvingas omvérdera och frdga sig hur hon vill ha det.

Jag tror att ndr man val har kommit till en viss position, du &r bekvdm, du har ekonomin tryggad, en bra
16n sen triggar det inte med 16neférhdjning mot mer arbete langre. Nagon géng tar balansen slut och det
ar inte vart insatsen av sitt eget liv ldngre.

- Daniela Forsgard
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De flesta intervjupersonerna var mera av den sikten att omgivningen kanske har den
forutsdgelsen att kvinnan véntas stanna hemma med familjen samt att det eventuellt dr
sjdlvvalt och en prioriteringsfraga. Att om de varit en man i samma position sé skulle de inte
f4 frdgan att vad familjen tycker och tinker om situationen. De framhaver &dnda att det

tankeséttet & gammalmodigt och héller pd att &ndras och férsvinna.

Jag tror att det kommer finnas allt fler forebilder som gér att utvecklingen gér i den riktningen. Aven
om det gar ldngsamt dven dér. Men sen tror jag ocksa att det &r ménga kvinnor som inte &r beredda att

avsta det forsta aret hemma, sé att det 4r bada vigar.

- Anonym

Tvé av vara intervjupersoner poangterar ocksa att mycket beror pa hurdan partner kvinnor

traffar. Det kan bli tufft att skdta bdde hemmet och jobbet.

Vilken syn har du pa kvinnligt jamfort med manligt ledarskap?

De flesta av véra intervjupersoner ansdg att det inte finns négra skillnader mellan manligt och
kvinnligt ledarskap, utan det handlar mera om hurdan ledaren dr som person och det egna
kunnandet. Det som paverkar ledarskapet ar hur linge personen har jobbat som chef, vilken
kultur personen kommer ifrdn samt vilka erfarenheter personen har. Det som lyftes fram som
en skillnad var att mén eventuellt kommer ldttare undan och mannens nej tas léttare dn

kvinnans. Kvinnan maste jobba lite extra for att bli erkdnd som ledare.

Undrar om det finns na skillnader i kon dér. Det dr nog bara olika typer av ledarskap knutet till dels
hurdan organisation man jobbat tidigare i, vad man har for bakgrund och vad man &r som person. Jag
kénner inte att jag skulle kunna séga vad skillnaderna 4r i manligt och kvinnligt ledarskap. Jag tror att

hur man 4r som ledare handlar om helt andra saker dn kon.

- Anna Bjorkroos

Upplever du att kvinnor och mdn i chefsposition far jamstdlld lon?
Tva av véra intervjupersoner ansdg att speciellt inom offentliga sektorn och 1 likadana
positioner sa dr lonen jimstilld. De andra menade att som kvinna ticks man inte begéra s

mycket betalt som kvinnan egentligen ar vird. Kvinnorna har svart att sdga att de dr vérd en
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viss 16n och funderar mycket pa hur det ser ut for andra. Kvinnorna dr sémre p4 att forhandla
om sin 16n. En av de intervjuade papekade ocksé att mdnnen hjélper andra mén, men att
kvinnor &r sdmre pa att hjdlpa andra kvinnor. Kvinnor kanske inte vill ge andra hogre 16n dn
vad hon sjdlv har eftersom det &r svart att argumentera for andras hoga I6ner om personen

sjalv inte dr ndjd eller far en tillrdckligt hog 16n.

En intervjuperson utpekar att det traditionellt sett & ménnen som dominerar i1 den privata
ledningen och det lett till att de har de hdgre 16nen. En annan igen lyfter fram att inom det
privata niringslivet dr en forhandlingssak och beror mycket pa hur bra ér forberedd och hur

mycket man tror pa sig sjalv.

4.4 Jamstalldhetsarbete

Vilken typ av jamstdlldhetsarbete har bedrivits pd din arbetsplats/tidigare arbetsplatser?
I den hir frigan undrade vi hur mycket organisationer aktivt jobbar med jimstilldhet. Ar det

ndgot ledningen tanker pé eller prioriteras det bort?

I lagen om jdmstilldhet mellan kvinnor och mén (Edita Publishing Oy, n.d.) stér det att
organisationer med minst 30 anstillda maste utforma en jamstélldhetsplan. I den ska
organisationen redogora for det nuvarande ldget, atgarder som kan behdvas samt resultat fran
tidigare atgérder. Det ar fyra av intervjupersonerna som regelbundet jobbar med planen. De
menar att det gir av bara farten, inget man behdver tidnka aktivt pa. Katarina Dahlman
nidmner att “det ar ett viktigt instrument” och flera av de intervjuade haller med. De tycker att
det ar viktigt att tinka pa att det finns bade méan och kvinnor pé en arbetsplats for att uppna

balans.
P4 Nya Aland har de inget uttalat jimstilldhetsarbete men att de forsoker tinka pa att ta

anstilla bade kvinnor och mén samt att alla ska f4 samma ingdngslon utgéende frdn

kollektivavtalet, vilket alla intervjuade instimmer om.
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Aven pa ett foretag har ledningen gjort en stor Idnegenomlysning dir medarbetarna
grupperade in tjdnsterna i hur hogt ansvar och hur avancerad tjénsten var. D4 fick hon

formanen att ge nagra kvinnor pa sin avdelning hogre 16n.

Vad gér du om organisationens virdegrund inte stdmmer overens med din?

Med den hir foljdfragan ville vi ta reda pa vad en ledare ska géra om védrdegrunden kénns fel.
Alla de intervjuade instimmer om att man inte kan arbeta inom en organisation som inte har
samma virdegrund som en sjilv. Ledaren tvingas byta arbetsplats. Aven fast du forsoker vara

med och pdverka virderingar sd kanske det inte &r det ldttaste att dndra pa.

Man maste komma till den punkten och fraga sig om jag kan acceptera det eller inte. Det ar svért att
paverka andra, utan man maste gora nagot at det sjilv.

- Jeanette Pajunen
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5. ANALYS

Syftet med avhandlingen var att ta reda pd hur kvinnor 1 dlindska organisationer tagit sig till
sina chefspositioner samt hur de kénner sig 1 ledarrollen. Vi ville undersoka ifall det finns
nagon koppling mellan den kvinnliga normen och att ta sig forbi det s.k. glastaket samt varfor
det p4 Aland finns minga kvinnor som mellanchefer men inte som ir verkstillande
direktorer. Att hitta konkreta verktyg for att lyckas som chef var dven nagonting vi ville lyfta

fram.

Vi fragade vara intervjupersoner vad som driver dem och vilken typ av stdd de har fatt under
sin karridr for att fa reda pa hur de har nétt sin position idag. Vi ansdg att det var en central
frdga 1 vart arbete att stilla pa grund av det framkommer i teorin att manniskor behover ha
ndgot som motiverar och driver dem framét. Om individerna anser att det som de gor inte &r
av ndgot virde, kommer de inte att fortsétta striva efter att utvecklas och ta sig vidare. Dérfor
ville vi se vad dessa kvinnor haft som drivkraft. Vad som framkom under intervjuerna var att
kvinnorna drivs av utveckling, utmaning och nyfikenhet. Detta 6verensstimmer med
Blomquist & Rddings (2010) teori om drivkrafter samt Maslows, Alderfers, McClellands och
Herzbergs behovsteorier dir de forklarar varfor drivet ér sa stort och vad som motiverar

individer (Forslund, 2013).

I teoridelen skriver vi om motstidnd fran bade kvinnor och mén nér det kommer till kvinnors
framgang. I intervjuerna kom det fram att de flesta kvinnorna nagon géng stott pd vissa
attityder och hirskartekniker (As, 1982), men att det hiinder vildigt sillan. Det kom 4ven
fram att den storsta utmaningen ir att balansera livet med karridren, vilket dr en av de fyra

bidragande faktorerna till glastaket (Bolman, L.G., Deal T.E., 2015).

Ledarskapsteorin beskriver att det ofta fragas om det dr en medfodd egenskap eller om
personer kan ldra sig bli ledare. Under intervjuerna framkommer det i svaren att de verktyg
som dr viktiga att tdinka pa som chef &r att vara lyhord, 6dmjuk, talmodig och att inte vara
konfliktridd. Aven en bra och 6ppen kommunikation samt att kunna diskutera

problemldsningar tillsammans med sina kollegor dr mycket viktigt. Att tro pa sig sjilv, ha bra
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sjalvinstinkt och veta varfor man tar emot jobbet gor det lattare nir du &r ny som chef
(Blomquist & Rdding, 2010). Alla de hér egenskaperna dr sddana en person kan ldra sig, men
de som har dem naturligt dr oftast de som blir framgéingsrika ledare, vilket kan kopplas till
Yukls forskning om fyra olika forhéallningssatt till ledarskap. Det finns de som ar begavade
med speciella egenskaper som gor att de kan leda pé ett effektivt, inflytelserikt och

situationsanpassat sitt (Holgersson et al., 2018).

For att 4 svar pé ifall det fanns ndgon koppling mellan viss typ av kvinnlig norm och att ta
sig forbi glastaket, samt for att svara pa var frigestdllning 1 avhandlingen, stéllde vi frigorna
varfor de tror att det ar finns sa fa kvinnliga hogt uppsatta chefer samt ifall de anser att
kvinnan forvéntas vilja familjen framfor karridren. De svar vi fick pavisar att normen att
kvinnan véntas vélja familjelivet 6ver karridren dr ett gammalmodigt tankesétt eller att det
varit ett personligt val och prioritering. Kvinnorna tyckte inte det i dagens samhélle finns
kvar denna norm att kvinnan forvéntas ta hand om familjen medan mannen kan satsa pa
karridren. Simone de Beauvoir (1950) sade att det inte nddvéandigtvis dr forutbestimt om en
person blir man eller kvinna utan att det dr den sociala normen som styr (Connell & Pearse,
2015, p. 19). Liberalfeminismen har kimpat for att kvinnor ska f& samma mojligheter som
min i samhéllet och inte bara vara hemma och skéta om hushallet (Gemzoe, 2002, p. 31).
Kvinnorna vi har intervjuat visar att det dr fullt mojligt att vara kvinna enligt den sociala
normen men samtidigt pa vissa premisser bryta sig ut ur den fordldrade formen, sla igenom

glastaket och gora karriér tack vare liberalfeminismen.

Forskningen om manligt och kvinnligt ledarskap ar vildigt delad. Det finns de som ser klara
skillnader mellan ledarskap hos kvinnor och hos mannen, medan de andra inte anser att konet
spelar ndgon roll i ledarskapsstilen (Alvesson & Billing Due, 2011). For att forsoka fa
kartligga hur denna situationen ser ut pa Aland, frigade vi vara intervjuade kvinnor hurdan
syn de har pa manligt jamfort med kvinnligt ledarskap. I likhet med Drejhammar och Pingels
(2001) avhandling sa var alla véra intervjuade ledare enade om att det &r en fraga om
personlighet och erfarenhet hurdan en person ér som chef, inte alls p.g.a. kon. Enda
skillnaden som lyftes fram var att mén eventuellt ldttare kommer undan 1 vissa situationer
samt att mannens nej viger tyngre dn kvinnans. Det sades dock att det syns en fordndring i att

ménnen 1 dag inte kommer lika ldtt undan med vad som helst.
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Enligt diskrimineringslagens 2 kapitel 7 § dr det faststdllt att arbetsgivaren skyldighet ar att
frimja en jamstélld behandling mot sina medarbetare. Arbetsgivarna maste klargora vilka
atgirder som behdver goras for att utveckla arbetsmiljon och personalen till att vara
jamstillda. Det var orsaken varfor vi valde att frdga vilken typ av jamstélldhetsarbete som har
bedrivits pd den nuvarande arbetsplatsen eller pa de tidigare arbetsplatserna. Vi ville se hur
bra detta foljs och vilka asikter det finns hos cheferna gillande jamstalldhetsarbete.
Jamstélldhetsarbete sdgs som nagonting positivt bland vara intervjupersoner. Alla ansag att
de har det pa sitt och vis i tankarna och for att ha en bra och balanserad arbetsmiljo, behovs
det bade kvinnor och min samt en respektfull attityd hos alla. Bara fyra av organisationerna
hade en faststilld plan hur de inom organisationen kan gé tillviga for att uppna ett jaimstallt

klimat.

Commitment skriver vi att dr néra beslidktat med motivation och att det gér ut pa hur lojal en
person dr gentemot organisationen och dess vérderingar. Det var dérfor vi stillde fragan Vad
gor du om organisationens virdegrund inte stdmmer overens med din?, for att fa en
uppfattning om vad som kan goras 1 sddana fall. I var avhandling har vi intervjuat chefer
vilket innebar att de har haft en stor roll att paverka och skapa organisationens véirdegrunder.
Vira intervjupersoner sade dock att det inte alltid &r sa létt att mittiallt dndra en hel
organisations viardegrund och 1 sddana fall behdver man fraga sig sjdlv: Kan jag stanna kvar

eller &r det dags att byta?

5.1 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet avser 1 vilken grad svaren av métningar 6verensstimmer ifall samma métning
skulle goras pé nytt. Blir svaren samma vid varje mitning pekar det pd en hog reliabilitet.
Vanligen testas det med den s kallade test-retest-metoden. Det vill sdga att en méitning gors
en viss tidpunkt och sedan gors samma métning pé nytt vid ett senare tillfélle. Vid
attitydmétningar kan testets forsta métning ha paverkat den andra métningen (Bell & Waters,

2016; Sorensen, 2011, p. 123).
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Uppsatsens reliabilitet kan anses vara hog. Vi har fragat efter deras personliga erfarenheter av
tidigare hindelser och deras uppfattningar. Pa grund av det skulle svaren troligtvis inte &ndras

ifall intervjuerna gjordes pa nytt vid ett senare tillfélle.

Validitet menar i vilken grad méitinstrumenten méter det som ska mitas (Sorensen, 2011, p.
124). Det vill séga att de fragor vi stillde 1 intervjuerna gar att relatera till var fragestillning
och syfte, alltsa att ritt sak méts. Om fragorna 1 hog grad fir som svar “vet ej” 1 ett
fradgeformuldr tyder det pa att validiteten &r lag (Bell & Waters, 2016; Sorensen, 2011, p.
124).

Validiteten i arbetet kan ses vara relativt hog. Fragorna vi stillde baserar sig pa den teori som
vi valt att anvidnda oss av och svarsfrekvensen var hog. Alla intervjupersoner kunde ge ett
svar pa fridgorna utgaende sina egna erfarenheter. Det som kan tidnkas sidnka validiteten ar att
svaren vi fatt har varit ur deras egna erfarenheter. Hur kan man till exempel méita vad en
utmaning dr. Vad som anses som en utmaning kan variera mycket fran person till person. Vi
anvinde oss inte av ndgot annat kriterium som méter vad en utmaning &r och darfor kan

kriterievaliditeten sdnka arbetets validitet (S6rensen, 2011, p. 125).
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6. DISKUSSION

6.1 Metoddiskussion

Vér metod utgér fran en kvalitativ undersokningsmetod. Det dr den metod som ldmpar sig
bast nir avhandlingen vill undersoka konsten att bli chef som kvinna och hur kvinnorna
upplever situationen pa Aland. Dock kan forskare rikta kritik mot kvalitativa
undersokningsmetoder med tanke pa att det dr svart att upprepa studien och fa exakt samma
resultat (Bell & Waters, 2016), men i.0.m. att vi har fragat vara respondenter om deras
forflutna och tidigare erfarenheter kan vi vara relativt sdkra pa att fa samma svar pé frdgorna

om vi skulle stdlla dem igen.

Det finns ett stort tolkningsutrymme i den kvalitativa undersokningsmetoden. Forskaren kan
se ett sammanhang och vilja att stidlla empirin mot teorin pd ett sdtt medan en annan individ
kan se resultatet och forsta respondenterna pa ett helt annat satt. Alvehus (2013) skriver att
det &r svart att frikoppla materialet fran forskaren och for forskaren att se det pa ett helt

objektivt sitt. Det kan dérfor medfora kritik mot oss som tolkat svaren och empirin.

Vi hade gérna baserat avhandlingen pa dnnu nyare texter och teorier. Men det visade sig att
for att fa ihop en tillracklig teoretisk bas att utga ifran behdvde vi bredda tidsramen. Vi har sé&
langt det gar valt att anvinda litteratur och texter fran 2010-talet. Vi valde ocksa att avgrdnsa
de kéllor som &r redan existerande forskningsrapporter, dvs. rapporter som nagon annan gjort
for att uppfylla ett syfte, till sddana som ir gjorda s& nira Aland som méjligt vilket innebér att
de till stor del géller Sverige, dven de fran 2010-talet. Det hade varit &nnu béttre om vi dven

hade hittat liknande rapporter frdn Finland.

6.2 Resultatdiskussion

I Alands statistik- och utredningsbyras rapport Pd tal om jimstilldhet (2017), kan man lisa
att bland den dldre befolkningen sa dr det flera mén som &r hogre utbildade &n kvinnor. Nagra
ar tillbaka blev det dock tviartom och andelen hogutbildade kvinnor blev flera 4n minnen. Det

kan vara en orsak varfor det i1 dagens ldge finns flera mén som verkstillande direktorer.
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Eventuellt om nagra é&r kan det synas en fordndring i arbetslivet och hiinda att andelen
verkstéllande direktorer som dr kvinnor har 6kat nér de nuvarande cheferna gar i pension. Det
som kom fram i véra intervjuer var dven valdigt liknande. Den gamla normen om en
verkstillande direktdr anses vara en man, men att i dagens ldge finns det flera kvinnor som é&r
speciellt mellanchefer. De tyckte ocksa att en fordandring dr pa gang, men att det inte kommer
att ske dver en natt, det kommer att ta tid. Kvinnornas stillning idag &r mycket fordndrad &n
vad den var for t.ex. 10 &r sedan och manga saker som var okej da, ar det inte ldngre i dagens

samhaille.

I resultatdelen presenterar vi de resultat vi kom fram till. Det framkom resultat som vi inte
hade lagt mycket tanke pé frdn borjan. Det var situationen kvinnorna emellan. I vara
intervjuer kom det fram att det dr dven forekommer nagon form av missunnsamhet mellan
kvinnorna. Vi kvinnor dr inte speciellt duktiga pa att stotta varandra, speciellt om det om det
géller att forbéttra den andra kvinnans stéllning medan kvinnan sjélv fatt kimpa pa att ta sig
dit. Vi behdver bli béttre pa att lyfta upp och hjilpa andra kvinnor och se det som en positiv

sak istillet fOr att jimfora det med oss sjdlv och ha en negativ instéillning.

Vikten av att gd olika ledarskapsutbildningar eller olika utbildningar dverlag dr nagot som
ocksa kom fram. Att samla pa sig information, olika synvinklar och tillvigagangssitt ar
valdigt viktigt. Det blir lattare att komma 6verens med olika slags minniskor samt vidgar det

den egna livssynen och problemlosningsformagan.

Det gar att diskutera ifall vi skulle ha fatt annorlunda svar ifall vi bestimt oss att d&ven
intervjua manliga verkstidllande direktorer och chefer. Som exempel fragan om synen pa
manligt och kvinnligt ledarskap. Skulle ménnen ha svarat pé ett olikt sétt eller vad skulle
resultatet ha blivit om vi stdllt frigan vad definieras som en bra ledare och sedan jamfort de

svar man fick frdn kvinnorna och ménnen.
I véara intervjuer anvinde vi oss inte heller av ndgra allmédnt métbara méttstockar for att kunna

gora exakta jimforelser bland intervjupersonerna. Att fraga vilka utmaningar som stotts pa ar

en mycket subjektiv fraga. Alla har olika utgangspunkter for vad en utmaning dr och dé ar det
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svart att jamfora utmaningarna sinsemellan. Dock av de svar vi fick gar det att dra slutsatsen

att alla hade vildigt liknande tolkning 1 fragan.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Genom att ha gjort det hér arbetet kéinner vi en viss trygghet i kvinnans framtida
karriirméjligheter pa Aland. De gamla tankesitten borjar forsvinna och ersitts istillet med en
modernare, mer jdmstélld synvinkel. I vidare forskningar skulle forskare kunna undersoka
hur snabbt fordndringarna sker och om vi nagonsin kommer komma till en punkt dér kvinnor
och min dr helt jamstillda i hoga chefspositioner. Det skulle ocksa vara intressant att ta reda

pa hur de mén som #r chefer p4 Aland tycker hur kvinnornas vig till toppen ser ut idag.
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BILAGOR

Bilaga 1: Intervjufragor

1. Bakgrund
o Far vi publicera namn och foretag?
o Namn, alder, familj, utbildning, arbetsplats, erfarenheter
2. Vad driver dig? Vad har gjort att just du ar chef?
o Vilka utmaningar har du stott pa?
o Vilka verktyg dr viktiga att tinka pd nér man blir ny chef?
3. Vilken typ av stéd far du/har du fétt och av vem?
o Finns det bra stodfunktioner for kvinnor pa végen till toppen?
o Forekommer mentorskap?
4. Varfor tror du att det dr sd fa kvinnor som dr VD eller i liknande chefsposition?
o Upplever du att kvinnan forvintas vélja familjen framfor karridren?
o Vilken syn har du pa kvinnligt jimfort med manligt ledarskap?
o Upplever du att kvinnor och mén i chefsposition fir jimstélld 16n?
5. Vilken typ av jamstilldhetsarbete har bedrivits pa din arbetsplats/tidigare
arbetsplatser?
o Hur har det mottagits inom organisationen?

o Vad gor du om organisationens viardegrund inte stimmer dverens med din?
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