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Att vara kvinna pa toppen — atta kvinnor pa toppositioner
berattar

Marie Lindskog

Sammanfattning. Med bakgrund i kvinnors radande underrepresentation pa
toppositioner, syftar denna studie till att nd fordjupad kunskap om kvinnor som
innehar sadana positioner. Genom atta kvalitativa intervjuer skapades en
forestdllning om hur det som kvinna #r att befinna sig pa topposition och om hur
vigen dit kan te sig. Resultatet pavisar betydelsen av ett begévat initiativtagande
snarare dn stora karridrambitioner samt formagan att hantera en minoritetsposition.
Forslag for att 6ka andelen kvinnor pa toppositioner var: balans mellan privat- och
yrkesliv, fler kvinnliga forebilder samt att langsiktigt skapa en karridrvilja hos
kvinnor. Kvotering foresprakades ej. Studien resulterade ej i en sanning, da
inneborden av att vara kvinna pa topposition visade sig vara mycket varierande
liksom végarna dit tog sig manga uttryck.

Under de senaste aren har kvinnliga chefer i néringslivet varit ett aktuellt diskussionsdmne.
Arenorna for diskussioner kring atgirdsforslag 4r manga. Dagstidningar, foretagsstyrelser och
regering har alla kommit med sina bidrag for att kunna komma tillrdtta med det faktum att det
rader underrepresentation av kvinnliga chefer pa toppositioner inom svenskt néringsliv.

En vanlig forekommande forestillning &r att Sverige forhallandevis har kommit langt vad
giller jamstilldhet. Sa ar ocksa fallet, i Boschini (2004) uppges, att Sverige tillsammans med
Norge och Island innehar de tre Gversta placeringarna i det internationella jamstélldhetsmattet
”Gender Empowerment Index”. Med detta mits jamstéilldhet utifran kvinnors och mins
ekonomiska och politiska deltagande och beslutsfattande, samt makt over ekonomiska
resurser. Boschini menar att svenska kvinnor lever under timligen jamstéllda forhallanden;
den svenska regeringen bestar av ovanligt manga kvinnliga statsrad, det dr exceptionellt
manga kvinnor i Sverige som fOrvirvsarbetar och landet for forhallandevis generds
familjepolitik, bade fér médn och for kvinnor. Boschini visar dock att vid en internationell
jamforelse av antalet kvinnliga chefer liknar Sverige 6vriga lidnder, de goda fOrutsdttningarna
verkar hir inte ha nagon sirskild inverkan.

I Boschinis studie (2004) uppges att i dagens Sverige dr 25 procent av alla chefer kvinnor,
vilket fran 1990 innebédr en 6kning pa 14 procentenheter. Detta skall dock forstas utifran det
faktum att det totala antalet chefer i forhallande till antalet anstillda har 6kat fran 2,2 procent
1990 till 5,4 procent 2001. Under samma tidsperiod har antalet kvinnliga chefer 6kat fran 19
procent till 24 procent.

SOU (2003:16) menar att en i debatten vanligt forekommande forestillning dr att
situationen kommer att forbdattras med de yngre generationernas etablering pa
arbetsmarkanden. Undersokningen visar dock att sa inte &r fallet. Av de organisationer som
har unga chefer ir det 42 procent som inte har nagra kvinnor i vare sig styrelse eller ledning.
Statistiken visar saledes pa att mansdominansen pa toppositioner bestar dven i de yngre
generationerna.

Renstig (refererad till i Boschini, 2004) har gjort en uppstillning av andelen kvinnor pa
olika hoga befattningar inom svenska foretag ar 2002. Denna visar att andelen kvinnor dr som
storst pa befattningarna personalchef (25,5 procent), platschef (23,6 procent) och vice vd



(19,5 procent). Andelen kvinnor pa befattningar som informationschef ar 16,4 procent, och
som affarsomradeschef 14,2 procent. Kvinnors underrepresentation 4r som storst pa de hogsta
exekutiva positionerna, endast 11,2 procent av vd-posterna innehas av kvinnor. Ju hogre upp 1
hierarkin, desto storre ir saledes behovet av insatser for att skapa en jamn konsfordelning pa
chefspositioner. Boschini (2004) belyser vidare 1 sin studie att det skulle behdvas ca 132 000
kvinnliga chefer for att fylla underskottet. En omvidnd formulering innebar att 132 000
manliga chefer skulle behova ersittas av kvinnor for att en jamn konsfordelning skulle kunna
uppnas.

Den ovan presenterade statistiken visar att kvinnorna pa de hogsta exekutiva befattningarna
ar fa. De finns dock, och denna studie baseras pa intervjuer med atta utav dem.

Syfte

Syftet med denna studie &r att na fordjupad kunskap om hur det som kvinna ir att befinna
sig pa topposition och om hur vigen dit kan te sig.

Tidigare forskning

Det f6ljande teoriavsnittet baseras huvudsakligen pa data fran tva killor innehallande
resultat fran tva studier som liknar denna studie i den mening att de baseras pa kvalitativa
intervjuer med kvinnor pa toppositioner. Syftet med detta val var att kunna bibehalla denna
studies kvalitativa ansats dven 1 studiens teoretiska avsnitt. I teoriavsnittet integreras nedslag i
dessa tva killor med ytterligare teorier och statistik.

Den ena av de tvda ovannamnda killorna baseras pa intervjuer med 15 kvinnliga toppchefer
(Masui, 2004). De som intervjuades valdes utifran kriteriet att de &r foretagsledare inom
svenska vilkidnda foretag i ndringslivet. Den andra kéllan ingar i en serie rapporter som r ett
resultat av Studieférbundet Niringsliv och Samhilles projekt for fler kvinnor pa ledande
positioner i arbetslivet (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004). I denna studie deltog sex
intervjupersoner med anledning av att de var utbildade till civilekonomer eller civilingenjorer
samt arbetade som vd eller affirsomradeschef eller hade erfarenhet av styrelsearbete.

Om karridrambitioner och makt. Gemensamt for sex av de intervjuade i Masuis (2004)
studie &ar att de uttryckligen menar, att de egentligen aldrig haft nagra sirskilda
karridrambitioner i den mening att de inte haft ambitionen att komma till topposition. Snarare
har betoningen legat pa att arbetet skall vara lustbetonat, stimulerande och engagerande. Detta
ar #ven nagot, som samtliga intervjuade i Elwin-Nowaks och Thomssons (2004)
undersokning ger uttryck for. Att bli chef dr inget dessa personer stridvat efter, chefskapet
menar de &r ett resultat av ett aktivt sokande till arbeten, dir de fatt utfora uppgifter, som de
anser vara stimulerande och spidnnande. Ytterligare en anledning till att de intervjuade i
Elwin-Nowaks och Thomssons studie valt att ga den karridrvdag de gjort, uppger de vara att de
inte velat bli styrda utan istéllet kunna vara med och paverka och delta i beslutsfattande.

Enligt Thylefors (1991) édr paverkan eller inflytande vidstrickta begrepp och hon menar att
makt och maktutovning kan ses som en del av det. Ett sadant synsitt pa maktutovning som en
mojlighet till att paverka och ha inflytande kan kopplas till den samarbetande
maktutdvningsstil som Kanter (1977) skildrar. Kanter menar att personer som innehar stor
makt kan anvinda sig av en samarbetande stil da de ej &r i behov av att ha en oinskrinkt
kontroll. Att inte ha fullstindig kontroll medfor ett tillitande forhallningssitt gentemot
underordnade medarbetare, de uppmuntras till att vara delaktiga och sjdlvstindiga i
organisationen. Vidare finns till de understidllda en Oppen och rik kommunikation. Ovan



beskrivna faktorer bidrar till att personer som utdvar makt pa detta sitt erhaller uppskattning
till skillnad fran de personer, som anvinder sig av en mer kontrollerande och auktoritir
maktutdvningsstil.

Denna samarbetande maktutovningsstil kan kopplas samman med det chefskap som
diskuteras i Masuis (2004) studie. Gemensamt for atta av de intervjuade i Masuis
undersokning dr deras beskrivningar av sina respektive chefskap, som till stor del grundar sig
pa det faktum, att de tycker om att arbeta med minniskor. Nyckelordet i deras chefskap dr
delaktighet, de ldagger stor vikt vid att lyssna pa sina medarbetare och involverar dem pa sa
sdtt i beslutsprocessen. Nagon berittar att detta chefskap har gjort henne omtyckt som ledare,
vilket bidragit till att hon erbjudits diverse chefsbefattningar.

Hur kom de till toppen? Forutom ovan ndmnda instillning till chefskap har andra faktorer
bidragit till att de intervjuade i dessa studier (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004)
kommit till en topposition. De intervjuade har medvetet sokt sig till arbeten med for dem
efterstriavansvirda arbetsuppgifter. For att fa dessa arbeten har de varit tydliga med vad de
onskat, bade for sig sjdlva och for andra, exempelvis arbetsgivare. Andra sitt att avancera
karridrméssigt har for atta av de intervjuade varit att acceptera de erbjudanden, som kommit i
deras vig och pa sa vis skapa mojligheter av tillfalligheter.

Gibb och Bass (refererade till i Abrahamsson & Andersen, 1996) har sammanstillt ett antal
undersokningar som gjorts, vari samband mellan karridrframgang och specifika personliga
egenskaper eftersokts. Studierna visar, att det gar att pavisa vissa samband mellan
karridrframgang och personliga faktorer som intelligens, sjdlvtillit, ansvarskénsla, viljestyrka,
uthallighet, flit, prestationslust med mera. Det har dock inte enligt ovanstaende forskare varit
mojligt att finna nagra helt entydiga samband, varfor fragan fortfarande delvis &dr obesvarad.

Pfeffer (refererad till i SOU, 2003:16) menar, att vil valda strategier for att komma i
besittning av en topposition ocksa kan vara att tillhora ritt niatverk eller maktgruppering da
dessa faktorer visar sig ha storre betydelse dn formella bedomningsgrunder och kompetens.
Detta kan sammankopplas med resultatet av intervjuer med 20 foretagsledare, elva médn och
nio kvinnor, redovisat i SOU (1994:3). I denna studie uppgav minnen, att de under sin karriér
handplockats till olika anstéillningar medan kvinnorna berdttade att de hade fatt soka
anstédllningar.

Att vara kvinna i minoritet. 1 de tidigare refererade studierna (Elwin-Nowak & Thomsson,
2004; Masui, 2004) diskuteras fenomenet att vara kvinna i minoritet med de intervjuade. Hir
framkommer bade for-och nackdelar med att avvika fran majoriteten av mén. Sex av de
intervjuade patalar att det dr positivt att avvika fran midngden och pa sa vis bli synliggjord och
ihdgkommen. Detta har de exempelvis ibland haft nytta av da de ansokt om chefstjdnster, att
vara kvinna har ibland fungerat meriterande, menar de.

I Wahls studie (1992) utvecklas resonemanget kring fordelarna med att vara kvinna i
minoritet. Aven i denna studie anges det som fordel att bli synliggjord och ihdgkommen d&
detta bland annat underlittar kontakter i arbetet. Vidare framkom det ocksd att sjilva
annorlundaskapet med att vara kvinna kan innebidra en fordel i sig, da detta skapar andra
forvantningar. Tror omgivningen exempelvis att kvinnor hanterar kinslor och relationer pa ett
annat sétt an vad min gor, mojliggor och tillater detta i sin tur ett annorlundaskap.

Det finns dock en baksida med att vara synlig, vilken diskuteras av Kanter (1977). Hon
menar, att en kvinna i minoritet far representera sitt kon som helhet, vilket innebér att hennes
resultat askadliggor vad kvinnor i allménhet kan astadkomma. Da det dr konstillhorigheten
som blir synliggjord, inte kompetensen, blir de ganger hon presterar bra sedda som undantag
med forklaringen, att hade alla kvinnor varit lika kompetenta som hon, hade den ordning som
rader i organisationer varit en annan. Baksidan av synligheten ir dven nagot som framkommer
av studierna av Elwin-Nowak och Thomsson, (2004) och Masui, (2004). Hiri beskriver ett
par av de intervjuade synligheten som en utsatthet, vilken innebédr negativa paféljder, da



misstag begas. De menar, att en kvinnlig chef kan pa grund av sin utsatthet ej forsvinna i en
storre grupp sasom en manlig chef kan, och blir da extra synlig i den kritik som riktas mot
henne.

I Masuis (2004) studie ges exempel pa hur fem av de intervjuade har hanterat att vara ensam
kvinna i mansdominerade miljoer. Denna hantering har bestitt i ett bemotande med
kompetens, de har visat sig vara kunniga och pa sa vis har de tillintetgjort de
vanforestéllningar som funnits om kvinnors kompetens och det motstand, som funnits i vissa
av dessa miljoer. Detta dr ocksa ett rad som en av de intervjuade i Elwin-Nowaks och
Thomssons (2004) undersokning onskade ge andra kvinnor, att man som kvinna bor kunna
redovisa resultat for att mojliggora ett avancemang.

Andra sitt for kvinnor pa hoga positioner att hantera sin sjdlvkinsla och sin
minoritetsposition diskuteras i Wahls studie (1992). Wahl menar att anvindandet av en positiv
strategi dr vanlig. Inneborden av denna strategi dr att uppmirksamma de personliga
formanerna och anvinda sig av situationens fordelaktiga avseenden for att inte lata
sjalvkdnslan paverkas. Att hianfora aspekter till omvérlden i stéllet for den egna personen &r
ocksa en vanlig strategi. Genom denna omvérldsstrategi hirleds orittvis behandling till
foreteelser som ror exempelvis andra ménniskor eller strukturer och pa sa vis halls
sjalvkinslan intakt. Totalt sett hanterade kvinnorna sin minoritetssituation i Wahls studie
endast undantagsvis genom att underordna sig sjdlva, lata sin sjdlvkinsla paverkas negativt
eller forneka sig sjélva.

Hur ska andelen kvinnor pa toppositioner oka? De tidigare ndmnda studierna (Elwin-
Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004) utreder hur de intervjuade klarat att kombinera
yrkesliv med familj. De har alla upplevt problematik kring att tiden inte varit tillrdcklig for att
hinna med bade yrke och familj i den utstrickning, som de onskat. Denna frustration har de
hanterat genom att dela ansvaret for familj och hem med sina respektive mén eller genom att
lata médnnen ta huvudansvaret. Ett par av de intervjuade uppger, att de tillsammans med sina
min har turats om att vara den som satsar karriirméssigt. Samtliga intervjuade menar, att en
partner som tar huvudansvar for familj och barn inte skall behdva vara en forutsittning for att
kunna gora karridr. I Masuis (2004) studie uppger sex av de intervjuade att de har anvint sig
av hushallstjanster sasom barnpassning och stddning. Masui fann ocksa en 6nskan hos fem av
de intervjuade att man ser 6ver de nuvarande forhallandena kring hemhjélp. De menar, att fler
kvinnor skulle kunna satsa pa en karridr om detta inte innebar att de férsummade sina barn.
For att mojliggora detta, menar de, att det krdvs en avlastning med hushallsbestyr, och forslag
att gora hushallstjanster avdragsgilla diskuteras. Detta skulle kunna mojliggora for de kvinnor
som befinner sig pa vdg upp i karridren att satsa pa avancemang. Eftersom det for manga
kvinnor i karridrens tidiga skede, saknas ekonomiska forutsittningar for att anlita hembhjélp,
menar de intervjuade att det dr just dessa kvinnor som behdver denna mojlighet frimst.
Forslaget framfors saledes inte for att frimja de kvinnor som befinner sig pa topposition
eftersom de ekonomiska forutsittningarna dér &r av ett helt annat slag. Vidare fors i bada
studierna (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004) ett resonemang kring vad de
intervjuade menar dr de allménna forestillningarna kring att anlita hemhjilp. Ett par av de
intervjuade, som anlitat hemhjilp, dr noga med att papeka att de endast gjort detta de ganger
det varit absolut nodvéndigt. De patalar ocksa att de inte haft daligt samvete for att de anlitat
hembhjélp.

Det ir inte endast i fragan om hushallstjidnster som de intervjuade i Masuis (2004) studie
efterlyser ett fordndrat forhallningssitt. Tva av de intervjuade i denna studie menar, att man
bor se dver innebdrden av att vara chef och infora en helt annan flexibilitet dn vad som finns
idag. De anser, att det borde finnas en annan acceptans for bade kvinnliga och manliga chefer,
som exempelvis ibland behover sluta arbetet tidigare for att ta hand om sina barn. Att ett annat
forhallningssitt &ven mot mén dr onskvirt for att 6ka jamstilldheten tydliggjordes av en av de



intervjuade i Elwin-Nowaks och Thomssons (2004) undersokning. Hon uppgav, att hon fatt ta
ut hela forildraledigheten da ledningen i det foretag hennes man arbetade for var helt
oforstaende, ndr han skulle ta ut sin del av forédldraledigheten.

De intervjuade i Masuis (2004) undersokning patalar fler problem som behover atgiardas for
att fa in fler kvinnor pa toppositioner. Tva av dem anser att mycket finns att vinna genom att
paverka mins forhallningssitt till kvinnor och kvinnors kompetens. De menar vidare, att i
nuldget har min svart att identifiera kvinnors kompetens som kompetens.

Mins instéllning till kvinnor som kompetenta ledare dr negativ, det visar studier av
Holgersson och Hook; Hultbom; Tienari, (refererade till i SOU, 2003:16). Den uppfattning
som rader 4r att kvinnor saknar viss kompetens, har fel utbildning, ej sétter karridren framst,
véljer fel typ av chefsjobb, ej kan spelreglerna och &r i avsaknad av kontaktnit. Vidare skaffar
de barn, tar det huvudsakliga ansvaret for barn och hem och kan inte férena detta ansvar med
en karriir.

Den radande konsstrukturen i en organisation, det vill sdga konsfordelningen totalt och
gillande yrken, uppgifter samt positioner och inflytande visar sig ha betydelse for mins
instdllningar till kvinnors kompetens (SOU, 1994:3). Studier utférda av Wahl och Holgersson
(refererade till i SOU, 2003:16) visar, att de mén, som inte befinner sig i manligt dominerade
miljoer utan arbetar i mer jamstillda arbetsgrupper, har en mer positiv instéllning till kvinnors
kompetens. Till skillnad fran de mén som befinner sig i mansdominerade miljoer far de forra
svart att vidmakthalla den negativa attityden.

Till sammanhanget hor forskning utford av Lipman-Blumen (refererad till 1 SOU, 2003:16).
Lipman-Blumen menar, att forklaringen till varfér midn dr det kon, som dominerar pa
chefspositioner, dr att méns relationer priglas av homosocialitet. Att det huvudsakligen &r
min som innehar maktpositioner i samhillet och i organisationer leder till uppkomsten av
homosocialitet; min som identifierar sig med och orienterar sig mot andra mén. Anledningen
till denna orientering och den homogenitet den i sin tur leder till finns beskriven i Kanters
(1977) teori om homosocial reproduktion. Kanter menar att homogeniteten pa chefspositioner
kan forklaras av faktorer som &r karakteristiska for chefsarbete, ndmligen osikerhet,
kommunikation och total hingivelse. Osédkerheten ligger dels i svarigheten att forutsiga
hiandelser i forvag, dels i att exempelvis utvdrderingar formas av ménskligt omdome. I
avsaknad av explicita och objektiva prestationsmatt har darfor sociala kriterier, sasom ritt
social bakgrund eller att vara presentabel blivit ett sitt att reducera osidkerheten. Vidare menar
Kanter att for att hantera den inneboende osidkerheten i ett chefsarbete krivs det att chefen har
medarbetare till vilka det finns fortroende samt en vilfungerande kommunikation. Detta
forhallande gor att manliga chefer viljer andra méin da de kénner sig osédkra pa hur kvinnor
kommunicerar. En tredje forklaringsgrund till den radande homogeniteten pa chefspositioner
menar Kanter vara kravet pa total hingivelse i arbetet. Det betraktas som mer lojalt och
tillforlitligt att sétta arbetet fore andra ataganden i livet, sasom familj och barn, aspekter som
helst inte bor mérkas. Totalt sett leder detta till att mén fortsétter att vélja andra mén vilket 1
sin tur leder till att uppfattningen om hur en chef ska vara reproducerar sig sjalv och att mén
ocksa dr de som fortjanar de hoga positionerna.

Ytterligare en parallell kan dras till méns forhallningssitt gentemot kvinnors kompetens och
karridrvdgar. En studie utford av Ivarsson (refererad till i SOU, 2003:16) visar, att
medvetenhet finns bland min vad géller de hinder kvinnor kan stdta pa under sina Karriérer,
sasom missgynnande karridrsystem, minoritetspositionen och dess verkningar samt sexistiska
forhallningssitt. Emellertid finns en uppenbar ovilja till att genomf6ra organisatoriska
fordndringar for att skapa mer gynnsamma forutsittningar for de kvinnliga kollegorna. Endast
ett fatal méin forordade progressiva forandringar, detta var min som sjdlva befann sig pa
relativt hoga positioner och som darfor inte upplevde nagot som helst karridrhot fran sina
kvinnliga kollegor. Kvande och Rasmussens studie (refererad till i SOU, 2003:16) visar pa



liknande resultat. De menar, att méns forhallningssitt till sina kvinnliga kollegor och deras
karridrstravanden kan klargoras utifran vilka hierarkiska positioner minnen innehar i
organisationsstrukturen. I denna studie framkom ocksa att mins motstand gentemot kvinnliga
kollegor dr som mest patagligt da de upplever sina mojligheter att gora karridr som hotade.

Ytterligare ett problem som fyra av de intervjuade 1 Masuis (2004) studie anser vara viktigt
att komma tillrdtta med for att fa in fler kvinnor pa toppositioner dr den sjalvkritik, som
kvinnor tycks utsdtta sig sjdlva for. De anser, att kvinnor behover skapa tillforsikt till sig
sjdlva och den kompetens de besitter i stéllet for att dgna sig at sjdlvcensur. De menar, att fa
av deras manliga motsvarigheter inom néringslivet underskattar sig sjdlva pa ett liknande sitt.
De intervjuades antaganden far stod av den rapport som gavs ut av Arbetslivsinstitutet ar
2000. Rapporten, som bygger pa intervjuer med 100 mén och 100 kvinnor visar, att kvinnor i
nagot storre utstrickning #n mén har hogre utbildning dn vad arbetet i fraga kridver. Detta
skulle kunna bekréfta det som de intervjuade i Masuis studie gav uttryck for; att kvinnor 1
hogre utstrackning dn mén utsétter sig sjidlva for kritik. Rapporten (Arbetslivsinstitutet, 2000)
visar vidare, att i arbeten med hog kvalifikationsniva, med detta menas mycket kreativa och
mentalt krivande uppgifter utan rutingéra, har 85 procent av kvinnorna ocksa en hog
utbildningsniva medan motsvarande siffra for ménnen &r 55 procent. Dessa siffror visar, att
det finns fler mén 4n kvinnor som saknar kompetens i form av utbildning pa héga poster.

Ett forslag for att 6ka andelen kvinnor pa toppositioner dr kvotering. I SOU (1994:3)
presenteras tanken om en pagaende, omedveten kvotering av min till ledande positioner. Det
som faststélls dr att kompetensbegreppet dr manligt konsmirkt, vilket leder till att min
metodiskt far fortur till de ledande positionerna. Denna kvotering pagar dven idag visar SOU
(2003:16), en kvotering som bottnar i den maktordning som uttrycks via strukturer och
symboler i organisationer.

Vidare gors i SOU (2003:16) en klar atskillnad mellan lagstiftad och frivillig kvotering da
begreppet diskuteras som fordndringsmetod. Lagstiftad kvotering finns inte i dagsldget. SOU
(2003:16) visar att manga intar en negativ stidllning till lagstiftad kvotering da de anser, att
lagstiftning kan ses som ett fall for frivilliga insatser. Undersokningen visar vidare att andra
menar, att metoden dr felaktig av principiella skil, da de anser, att kvotering ersitter
kompetens. Paradoxalt nog menar de som é&r positivt instéllda till kvotering, att metoden som
sadan efterstriavar kompetens.

I SOU (2003:16) diskuteras olika kvoter, det vill sdga olika grunder som kvotering skulle
kunna baseras pa. I dagsldget dr ett vanligt forekommande dmne kvotering i styrelser. Andra
forslag som ndmns i utredningen ar fordelningen av kon i foretagsledningar samt pa operativa
positioner, da fordelningen diar kan tiankas ha mer ansenlig paverkan och diarmed ha en
influerande inverkan pa jamstilldheten i organisationen totalt sett.

I SOU (2003:16) utreds vilka verkningarna skulle kunna bli, om kvotering infordes. Det
finns en 6verhdngande risk for att forestéllningar kring kvinnor pa ledande positioner kommer
att priglas av en bristande kompetens. Detta kan i sin tur innebéra att kvinnor som grupp ses
som inkompetenta. Risken kan ses som ¢verhdngande om forestéllningen att kvotering ar
detsamma som ett ersdttande av kompetens lever kvar. Losningen till denna problematik
menas i utredningen bland annat vara ett annat forhallningssétt, som innebér en sjdlvklar
positiv instéllning till att rekryteras som bade kvinna och kompetent. Andra omstiandigheter,
exempelvis vad foretagsledningen menar ha astadkommits med kvoteringen, har betydelse.
Ser ledningen kvoteringen som svaret pa ett obekvamt problem eller ses den som ett steg i en
langre process?

I SOU (2003:16) diskuteras dven positiva verkningar med lagstiftad kvotering. De
obestridliga vinster, som metoden skulle innebidra for enskilda kvinnor, d&r mer gynnsamma
karridrforutsittningar. Andra positiva effekter skulle kunna sta att finna i de organisationer dar
viljan till fordndring finns hos ledning och dgare. Kvotering skulle ddr kunna fungera som



stod 1 ett mer vidstrickt fordndringsarbete. Vidare skulle kvotering till styrelser innebéra en
legitimitet for att infora metoden dven pa andra omraden. Slutligen skulle en lagstiftad
kvotering kunna innebdra en borjan pa en fordndringsprocess mot okad jamstélldhet i de
organisationer, som saknar forstaelse for problemet, det vill sdga de organisationer, som ej
skulle ha paborjat ett forindringsarbete pa frivillig basis.

Metod

Kvalitativ forskningsintervju

Kvale (1997) definierar syftet med en kvalitativ forskningsintervju som att ”...erhalla
kvalitativa beskrivningar av den intervjuades livsvirld i avsikt att tolka deras mening...”
(s.117). For att kunna uppfylla syftet med studien valdes i Overensstimmelse med denna
definition ett anvindande av kvalitativa intervjuer. Kvale (1997) patalar att fordelarna med
den kvalitativa intervjun dr dess Oppenhet och avsaknad av standardiserade regler for hur en
studie baserad pa kvalitativa intervjuer bor ga till. Denna Oppenhet tillater intervjuaren att
folja teman som den intervjuade viljer att ta upp, vilket kan ge studien nya dimensioner, nagot
som skulle vara betydligt svarare att uppna om foreskrifter avgjorde intervjuns uppligg.
Vidare menar Kvale dock att det finns ett antal standardval att ta hinsyn till under
intervjuundersokningens olika skeden. Avseenden, som dirvidlag skall tas i beaktande, &r
exempelvis det antal intervjuer som bor genomforas, vilken metod som skall anvéndas for att
lagra det under intervjun uppstandna meningsutbytet samt hur fortsatt analys skall utforas.
Anledningen till att denna studie baserades pa kvalitativa intervjuer ar just den 6ppenhet och
avsaknad av foreskrifter, som Kvale beskriver, men naturligtvis har dven de standardval han
patalar tagits i beaktande under studien.

Intervjuguide

Studien var explorativ och intervjuerna inneholl déarfor manga 6ppna fragor (Kvale, 1997).
En viss struktur fanns dock i och med anvindandet av en intervjuguide (se bilaga). Denna
anvindes for att sdkerstilla att alla intervjuerna skulle avhandla samma teman. Samtliga
intervjuer paborjades med en genomgang av respondentens Karridr. Sedan f6ljde huvudfragan
”Varfor tror du att du befinner dig pa den position som du gor idag?”’. Denna fraga
utvecklades sedan med hjilp av underfragor innehallande teman som motivationsfaktorer,
stod, motarbetande samt viktiga “vigskil”. Intervjuguiden avslutades med fragan om de
intervjuade tyckte det var viktigt att fa in fler kvinnor pa toppositioner och vad de i sa fall
menade var centralt att 1lagga vikt vid for att dstadkomma denna fordndring. Intervjuguiden
inneholl dven ett antal kontrollfragor, som anvindes for att kunna beskriva respondenternas
respektive familjesituationer.

Intervjuguiden utarbetades utifran forfattarens intresse och forforstaclse for dmnet.
Teoretiska efterforskningar gjordes efter det att intervjuerna genomforts. Syftet med detta
tillvigagangssitt var att inte lata tidigare forskning inom #mnet paverka intervjuerna. Pa
forhand inldst empiri skulle kunna ha styrt intervjuerna i bestimda riktningar vilket skulle ha
paverkat uppfyllelsen av studiens syfte negativt. Da syftet med studien var att erhalla
subjektiva data fran de utvalda respondenterna och saledes inte att uppticka en enda
”sanning” kring kvinnor pa toppositioner valdes denna strategi. Kvale (1997) viljer att ge
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uttryck ar resonemanget pa foljande sitt, ...sokandet efter malmklumparna av egentlig
mening leder till att det subjektiva fortingligas snarare @n utvecklas, differentieras och
berikas...” (s. 204).

Respondenter

Antal respondenter bestimdes efter samrad med handledare till atta, ett antal tillrdckligt stort
for att uppfylla studiens syfte, vilket ej var att uppna generaliserbarhet. Vidare styrdes antalet
respondenter av det faktum att materialet skulle bli hanterbart inom ramarna fér denna studies
omfattning. Det krav, som utgatts fran for deltagande i studien, var att respondenterna skulle
inneha den hogsta positionen inom respektive organisation. Da kvinnor pa toppositioner #r fa
till antalet, kunde inget krav pa organisationsstorlek stillas. Det skall dock papekas att spannet
gick fran organisationer med ett femtontal anstillda till organisationer, som omsitter belopp
over tio miljarder med personalstyrka direfter.

Respondenterna var mellan 44 och 62 ar gamla. Sju av atta respondenter hade akademisk
examen, varav tre var civilingenjorer, tre var civilekonomer och en var jur.kand. Den attonde
respondenten var sjilvldrd inom ekonomi. Sju av respondenterna hade barn, antalet varierade
fran ett till tre stycken. Samtliga levde med en manlig partner, antingen som sambo eller gifta.
Vad respondenternas respektive arbetade med var mycket varierande. Vad giller
respondenternas mdodrar, har fem av atta varit hemmafruar. Tva har haft modrar med
akademisk utbildning, en har haft en mor som arbetat som sagverksarbetare. Bland fiderna
var titlarna av mer varierat slag. Tre fader uppgavs ha varit egenforetagare, ingenjor och
tekniker. Andra yrken bland respondenternas fider var arkitekt samt avdelningschef pa
tidning.

Tillviigagangsscitt

Kontakt togs med respondenterna under januari till februari 2005. De informerades vid detta
tillfalle om studiens syfte och uppldgg varvid de accepterade att delta. Innan tidpunkten for
intervjugenomforandet skickades e-post med ytterligare information som garanterade
respondenterna konfidentialitet och anonymitet. Detta kunde garanteras, da det endast var
intervjuaren, som skulle komma att ha tillgang till ljudupptagningarna och de paféljande
utskrifterna. Vidare informerades respondenterna om att ljudupptagning skulle anvindas for
att underlétta datahanteringen samt att tiden for intervjun skulle vara en till en och en halv
timme. Vid tidpunkten for respektive intervju repeterades denna information, vidare
uppmanades respondenterna att ge precis den information, som de sjidlva kinde var
komfortabel att delge samt fick mojlighet att stilla fragor innan ljudupptagningen pabdrjades
och efter det att den avslutats.

Intervjuerna genomfordes under vecka 14 och 15 2005. Sju av intervjuerna genomférdes pa
respondentens respektive arbetsplats, den attonde dgde rum pa psykologiska institutionen i
Goteborg. Tiden for intervjuerna varierade fran en halvtimme upp till en och en halv timme
beroende pa hur samtalen utvecklade sig. Ndrvarande under intervjuerna var intervjuare och
respondent. Efter avslutad intervju erbjods respondenterna att ta del av den slutliga rapporten,
nagot som samtliga var positivt instillda till att gora.

Samtliga intervjuer transkriberades sedan av intervjuaren sjdlv. Utskrifterna var ordagranna,
dock angavs ej sadant som betoningar i intonation, emotionella uttryck eller pauser. Virdet av
sadan information skulle ha understigit det extraarbete det skulle ha inneburit att tillféra den.



Forforsok. Innan de intervjuer som lag till grund for studien genomfordes, utfordes en
pilotintervju. Denna respondent ingick i intervjuarens personliga umgingeskrets och
motsvarade ovriga respondenter i avseende pa alder, kon och professionell position i generell
bemirkelse. Syftet med denna intervju var att undersoka intervjuguidens funktion och visa pa
eventuella brister hos intervjuaren, som skulle komma att behova atgiardas infor kommande
intervjuer. Aven pilotintervjun transkriberades for att ge dvning i denna firdighet.

Analys

Kvale (1997) menar att det ej finns nagra standardtekniker for analys av kvalitativ data
sasom det finns for kvantitativ data. Emellertid uppger Kvale flera allmidnna metoder for att
analysera kvalitativa data, varav en dr ad-hoc taktik for skapande av mening, vilken &dr den
metod, som anvints i denna studies analys. Inneborden av denna teknik &r att intervjuerna
inledningsvis ldses igenom for att ge ett allmént intryck. Sedan sker en atergang till sirskilda
avsnitt 1 intervjuerna med syftet att gora grundliga tolkningar av vissa uttalanden, for att
kunna se monster och skapa en mening av det som sagts. Har foljer en exemplifiering av detta
tillvigagangssiitt.

Foljande uttalande gjordes av en av respondenterna: ”Det dr ju inte sa stor skillnad pa ett
ekonomijobb och en vdtjinst egentligen.” Yttrandet anvindes i det fokusomrade i resultatet
som avhandlar makt och karridrambitioner. Detta da forfattaren ansag att kommentaren var
talande for det forhallningssdtt som var radande bland respondenterna inom detta
fokusomrade.

Under analysen togs ett medvetet avsteg fran intervjuguidens frageomraden da en
fokusering pa dessa skulle kunna ha bidragit till ett forbiseende av viktig data som under
intervjuerna ej uppkom som svar pa intervjuguidens specifika fragor. Analysarbetet
resulterade pa sa vis i ett antal fokusomraden vilka var for sig bidrar med svar pa huvudfragan
”Varfor tror dessa kvinnor att de befinner sig pa de positioner de gor idag?”’. Forutom att de
fokusomraden som valts gav svar pa denna fragestillning, var de ocksa de omraden som
urskildes som mest intressanta att analysera och sammankoppla med litteratur inom omradet.

I inledande fokusomrade presenteras respondenternas karridrambitioner vilka kopplas
samman med deras respektive forhallningssitt till makt, vilket utmynnar i deras respektive
sitt att arbeta som chef. Denna utgangspunkt leder sedan till nistkommande fokusomrade
vilket innehaller de anledningar som respondenterna angav som skal till att de idag befinner
sig pa toppositioner. Hiri avhandlas dven det stod de menade varit av betydelse.
Fortsittningsvis tas aspekten av att vara kvinna i minoritet upp. I avslutande fokusomrade
presenteras vad respondenterna utifran egna erfarenheter ansag som angeléget att gora for att
Oka andelen kvinnor pa toppositioner.

Det f6ljande resultatavsnittet avhandlar nyss ndmnda fokusomraden i ovan presenterad
ordning och integreras med citat fran respondenterna for att tydliggora vad de gav uttryck for
under intervjuerna.



Resultat

Om karridrambitioner och makt

Fem av atta respondenter sa uttryckligen att de egentligen aldrig strivat efter att inneha en
topposition ursprungligen. Ovriga tre nimnde ej heller att detta har varit deras mal, men de
uttryckte inte heller motsatsen. En bidragande orsak till att de fem forstnamnda idag innehar
toppositioner menade de dr deras lust till att paverka, fordndra och driva fragor.

” Det dr arbetets innehdll och uppgift, jag kan inte sdga att jag har dromt om att fa
bli eller att fa vara ndgon sdrskild person. Det later lite konstigt kanske men,
mdnga tror ju det, att man absolut vill ha titeln, eller att man vill ha positionen.
Och det vill man ha pa det sdttet att den ger en ju maojlighet att paverka eller att fa
gora saker pd sitt vis. Och det dr det som dr dtravirt i chefsjobben.”

Tre av respondenterna ndmnde sitt intresse av att arbeta med helheten 1 organisationen som
bidragande orsak till deras innehavande av topposition. De menade att om man har intresset
av arbeta med helhet och strategi dr det bist att inneha en position didr man har mgjlighet att
tillvarata det intresset.

”Det har vdl hela tiden funnits, det hdr drivet och viljan, att jobba med helheten.
Och da dr det lika bra att man har ett jobb dir man far gora det i stillet for att
stora nagon. Som det blir annars.”

Att besitta en topposition innebir givet ett innehavande av makt, vilket diskuterades i tre av
intervjuerna. For tva av dessa respondenter var ordet “makt” nagot som uppfattades som
negativt och beskrevs som obehagligt.

”Det dr viktigt att man utnyttjar sin makt rdtt, makt dr ju inte bara ndagot negativt,
det kan vara vdldigt positivt om den utnyttjas rdtt.”

Hastigt papekade dessa tva, att de inte utnyttjar den makt de innehar i en traditionell
bemirkelse utan att de anvénder sin makt pa ett positivt sétt for att kunna paverka och fatta
rdttvisa beslut. En av atta respondenter diskuterade dmnet makt utan att forst ldgga nagon
positiv eller negativ innebord i ordet som sadant. Hon beskrev, att hon fatt aptit pa makt och
patalade hur viktigt det dr att fora en diskussion kring makt, hur roligt det &r att ha makt.

Nira sammankopplat med de tva forstndmnda respondenternas forhallningssétt till makt &dr
deras och ytterligare fyra respondenters sitt att utova chefskap. Nyckelord i det chefskap som
dessa utovar var en god formaga att lyssna pa sina medarbetare samt en skicklighet i att skapa
samverkan och deltagande i organisationen.

Hur kom de till toppen?
Hilften av respondenterna beskrev ovan ndmnda form av chefskap som en bidragande
faktor till att de befinner sig pa topposition. Att de utdvat denna typ av chefskap menade de

har bidragit till att de blivit omtyckta av medarbetare, vilket har givit goda resultat och
bidragit till karridrframgang.
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Ytterligare anledningar till innehavande av topposition menade fyra av respondenterna varit
de tillfdlligheter som dykt upp under karridrens gang. Under en av de inledande intervjuerna
menade en respondent att uttrycket tillfillighet var illa valt da det finns en drivkraft i varje
person att tillvarata tillfdlligheter och utveckla dem till mojligheter. Detta papekande foljdes
upp i ovriga intervjuer vilket mynnade ut i resonemang kring betydelsen av en formaga att
uppmirksamma tillfdlligheter och utav dem skapa maojligheter for sig sjdlv.

”Jag har liksom fatt en tillfillighet och sen har jag sett till att ta tag i det och
styra upp sad att det blir bra.”

En av respondenterna berittade om det omvinda forhallandet, hon har under sin karriér
skapat sina chanser pa egen hand genom att uttryckligen sdga vad hon vill gora och da har
mojligheten funnits dir.

Tva av respondenterna beskrev att de aldrig hade insett att det skulle kunna finnas grianser
for vad de skulle kunna astadkomma. De har snarare sett de erbjudanden om arbete de erhallit
under sin karridr som bekriftelser pa att de innehar den kompetens som behovs.

”Jag har aldrig forstatt att jag inte skulle ta dom chanserna, utan jag har tagit
det som har bjudits och jag har aldrig blivit liksom forskrdckt. For jag har ju alltid
utgatt ifran att om jag fdar en maojlighet, att nagon erbjuder det, da virderar ju den,
omgivningen, mig sd att dom tror att jag ska kunna klara av det. Och om dom tror
att jag kan klara av det, sa klart att jag klarar av det! Det dr ju alltid utmaningar,
vissa saker gar ju fel, men det blir ju aldrig viirre dn att du kan ta dig vidare och
att du kan rdtta till det. Viirlden gar ju inte under!”

Som svar pa fragan varfor de tror att de befinner sig pa en topposition var det ett fatal som
sjalvmant uttryckte sina personliga egenskaper som bidragande orsaker inledningsvis. De
personliga kvaliteter som emellertid ndmndes av flertalet respondenter var envishet,
uthallighet och ambition. En respondent uttryckte dessa egenskaper som foljer:

”Jag har vdl alltid velat gjort ett bra jobb om jag sdger. Jag accepterar inte att
jag gor ett daligt jobb.”

Om stod. Under végen till topposition har respondenterna fatt stottning av personer vilket de
framhidvde under intervjuerna. Sex av atta respondenter uppgav att familjen varit det storsta
stodet. Fem av respondenterna berittade, att deras fordldrar uppmuntrat dem till att studera, 1
manga fall har studier varit en oskriven lag. Vidare beskrev fem respondenter att de erhallit
stort stod fran sina respektive mén. Tva av respondenterna dr gifta med min, som skoter hem
och hushallsuppgifter helt och hallet. Detta har mojliggjort for dessa kvinnor, att kunna
fokusera @n mer pa sina arbeten utan att behova kénna oro for att hem och barn férsummas.
Ovriga familjemedlemmar, sdsom syskon, mor - och farforildrar samt deras egna barn har
ocksa bidragit med god stottning.

Vad giller stod fran personer i arbetslivet beskrev sex av atta respondenter att de nagon eller
nagra ganger under sin karridr erhallit stod fran dldre min. Dessa min har ofta varit deras
chefer eller ndra medarbetare. De har stottat pa sa vis att de har hjilpt till att utveckla
respondenterna kompetensméssigt genom att dela med sig av sina kunskaper respektive
erfarenheter samt har figurerat som forebilder vad géller ledarskap. De har dven uttryckt
uppskattning for respondenterna genom att visa att de trott pa dem, detta har hjilpt
respondenterna i svara situationer samt bidragit till att de vagat ta karridrsteg.
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Tva av respondenterna forklarade att just denna stottning har bestatt av ett slags mentorskap,
ddar mannen i fraga ofta har stéllt de ritta fragorna, som gjort att de kunnat tdnka pa och
uppmirksamma foreteelser, som de annars inte skulle ha gjort.

Anledningen till att det stod respondenterna erhallit ofta kommit fran dldre min, menade de,
var ett resultat av den trygghet dessa min har kédnt i sina respektive positioner.
Aldersskillnaden har ofta varit si stor att respondenterna inte pd nigot sitt har kunnat
innebira hot eller konkurrens for ménnen i fraga. Vidare menade respondenterna, att det kriavs
erfarenhet for att ge den typen av stottning, vilket kommer med alder.

”Dom som har varit vdrst, det har varit killar i ens egen dlder tycker jag. Dom
som har kommit lite ldngre, det kan vara kvinnor, men framfor allt mdn, dom har
ofta kommit dver den positionen att dom upplever en som ett hot. Dom dr trygga i
sig sjdlva som personer och dr trygga i sin roll och vet vad dom kan sa att sdiga.
Det dr forst egentligen ndr du kommer till den positionen som du kan ga in och
vara ett stod for en annan mdnniska.

Motstand och motarbetande. Sju av atta respondenter pastod sig inte under sin karridr ha
mott motstand fran personer pa annat sitt @n i form av maktkamp. Detta var dock inte nagot
som respondenterna tagit personligt, da de menade, att detta slag av konflikter #r en naturlig
foljd vid innehavande av en topposition. En av respondenterna berittade om hur det gick till
nédr hon kom som forslag som ny vd pa ett styrelsemote. Styrelseordféranden sa blankt nej,
menade att det inte gick for att hon var kvinna och for att hon var for ung. Respondenten
genmilde:

"Hor du du, hur gammal var PG Gyllenhammar ndr han tog over Volvo? Och hur
stort var Volvo da?... Sa blev det tyst pa den diskussionen. Men det var ju
fortfarande kvar det hiir med att jag var tjej, jag var ju inte PG sa att séiiga.”

Fragan om att bli motarbetad av annat &n personer Overgick i flertalet intervjuer i en
diskussion om hur respondenterna har upplevt och hanterat fenomenet att vara kvinna i
minoritet.

Att vara kvinna i minoritet

Tva av respondenterna &r foretagsledare i nagot mindre foretag inriktade pa verksamhet med
maskiner inom skog och jordbruk. Dessa tva gav uttryck for en avsaknad av acceptans bland
sina manliga understillda. Godkinnande finns vad giller respondenternas kompetens att driva
foretagen pa, ddremot saknas en fullstindig acceptans av deras respektive roll som
foretagsledare da de ej har utforlig kunskap om de maskiner, som foretagen handlar med.

”Jag behdver anstringa mig mer nér jag kommer in och klampar pad deras revir.”

Vidare uppgav en av dessa respondenter svarigheter med att fa kontakt med mén, som
befinner sig i samma bransch exempelvis pa konferenser och liknande. Den andra visade pa
motsatsen och menade, att hon som kvinna har enorma férdelar, da hon skiljer sig fran
méngden. Ménnen blir snarare nyfikna pa vad hon som kvinna gor i den mansdominerade
branschen. Hon menade vidare, att mycket handlar om att acceptera kulturen som rader i
branschen samt betydelsen av att bjuda till sjélv.

Ytterligare en av respondenterna menade, att hon fatt acceptera den mansdominerade
bransch hon befinner sig i med dess skidmt och jargong genom att inte inta ett sasom hon
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uttryckte det, “kvinnoperspektiv”’, och ta dessa skidmt for sexuella trakasserier. Hon ville inte
kalla denna acceptans for anpassning utan snarare en lyhordhet for bakomliggande skl till
dessa skdmt. Hon menade vidare, att hon hade mojlighet till detta da hon kédnner personerna i
fraga personligen och darfor vet, att det ej finns bakomliggande onda uppsat samt for att
skdamten ligger pa en acceptabel niva. Hon papekade tydligt att hon inte har dndrat pa sin
person och sitt sitt att arbeta pa grund av sin minoritetsposition.

”Ddr har jag nog varit rditt stark. Ndr jag tog det hdir, sa var jag valdigt mdn om
att kiinna att dom ska ta mig for att jag skulle jobba pa mitt scitt. Att jag skulle fa
vara jag, for annars finns det andra som vill ha mig, det mdste det finnas, for
annars dr det inte vdrt det.”

Hilften av respondenterna uppgav att de under sina respektive karridrer i manga
sammanhang varit den enda kvinnan i manligt dominerade miljéer. Mannen har pa olika sitt
visat, att de upplevt det som underligt att ha en kvinna nirvarande. Respondenterna menade,
att de i dessa sammanhang ként sig uttittade och fatt sin kompetens ifragasatt. Dessa
foreteelser verkade dock inte ha berdrt dem namnvért.

”Jag lit mig inte paverkas. Jag tyckte att dom var tramsiga, att dom var dldre méiin
som var pd vig ut. Dom dldre mdnnens vildigt uppenbara oformdga att se
kvinnors kompetens, den sdg ju jag dd som ett dvergdende stadium.”

Ytterligare ett sitt att hantera sin minoritetsposition, har for tre av respondenterna
varit att visa sig kompetenta och ambitidsa.

”Jag har jobbat med mdn, och det enda sdittet som jag har tyckt fungera vdldigt
bra att paverka mdn, det dr egentligen att jag har fatt visa, jag har fatt en chans.
Att dom dtminstone har oppnat upp.”

Fem av atta respondenter var tydliga med att papeka, att de dragit stora fordelar av att vara
kvinna i minoritet. Genom den press som staten har satt pa myndigheter att synliggora
kvinnor, har tva respondenter haft nytta av att vara kvinna da de ansokt om arbete. Andra
fordelar med att vara kvinna i minoritet sades vara, att de blivit ihagkomna genom att sérskilja
sig fran massan av mén, vilket exempelvis underlittat da de behovt hjilp av medarbetare
internt. Att vara kvinna i minoritet har vidare for en av respondenterna medfort en mojlighet
att utova det chefskap hon sjidlv kan identifiera sig med, en annorlunda sorts chefskap, som
hon menade néstan forvintades genom hennes konstillhorighet.

“Fordelen dr att jag kan sticka ut, jag kan gora grejer pa mitt sdtt. Jag hade
kunnat vara man och jobba pd samma sditt, men i och med att jag dr kvinna och
jobbar pa ett lite annorlunda sdtt, sd dr det helt ok. Man forvintar sig ndstan att
det ska vara lite annorlunda.”

En av respondenterna uppgav att en baksida av att vara i minoritet dr att stindigt vara
bevakad. Hon menade, att hon som kvinna inte far misslyckas da detta skulle kunna innebdra
att hon orsakar att andra kvinnor inte far en chans.

”Jag kan ibland kinna att jag har sa valdigt mycket 6gon pa mig bara for
att jag dr kvinna. Sa det dr vdl nackdelen, jag far hora, och jag tdanker
ibland sjilv ocksa, jag far inte misslyckas! For da spiller det éver pa andra
tjejer som kanske inte far chansen for att jag har misslyckats.”
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Hur ska andelen kvinnor pd toppositioner oka?

Samtliga respondenter ansag det vara viktigt att 6ka andelen kvinnor pa toppositioner. For
majoriteten var denna instdllning sa sjdlvklar att inga argument framfordes. Tre av
respondenterna uppgav dock att skélet till denna instédllning var de forbattrade affarsméssiga
resultat, som kan uppnas genom blandade arbetsgrupper. De efterlyste en 6kad mangfald
totalt sett, forutom kon patalade de alder, kultur och etnicitet som viktiga faktorer.

Om kvotering. Under intervjuerna framkom manga atgirdsforslag for att astadkomma en
forandring i fragan, nagot som ingen sdg som en fungerande 16sning var dock kvotering. Den
framsta anledningen till motstand mot kvotering var, att respondenterna inte sjélva skulle vilja
bli anstidllda pa nagon annan grund dn sina meriter. Vidare trodde de, att kvotering skulle
kunna bli ett bakslag mot kvinnor i allmdnhet om nagon skulle misslyckas. De menade, att
anledningen till att hon misslyckats enkelt skulle kunna hirledas till hennes kon om hon
inkvoterats och inte till en bristande kompetens, vilken ¢j dr konsbunden. Pa sa vis menade
respondenterna, att kvotering kan stjdlpa det langsiktiga syftet, att fa in sa manga kvinnor pa
toppositioner sa att det ses som nagot helt naturligt. En av respondenterna uttryckte sina
tankar om kvotering som foljer:

”Jag funderar pa om vi kanske har gatt pda en manlig myt. Det kan ju vara sd att
man gdr pd en manlig myt, att man inte vill bli inkvoterad for att man dr kvinna
utan man Vvill ha det for referenser. Sa det kanske dr ndagon jittebra manlig
strategi, det dr en man som kommit pd argumentet!”

Kvinnoinriktade insatser i ovrigt. Tva av respondenterna kunde tidigare under sina karridrer
inte alls se behovet av kvinnoinriktade insatser, sasom nitverk inriktade enbart pa kvinnliga
ledare da det enligt dem inte radde en bristande jamstilldhet pa arbetsmarknaden. Denna
uppfattning har under arens lopp forindrats och idag delade dessa respondenter en mer positiv
instédllning till kvinnoinriktade insatser med tre andra respondenter. De menade, att kvinnliga
niatverk kan vara virdefulla i den mening, att de ger mojlighet att diskutera och utbyta
erfarenheter fran perspektivet att vara kvinna och ledare.

En av respondenterna berittade om ett kvinnligt nitverk hon deltog i pa 80-talet. Dir fick
hon mota andra yrkeskvinnor och fa insikt i deras yrkesliv. Da hon under sin karridr sedan
sextiotalet befunnit sig i en extremt mansdominerad miljo och dir varit en av ytterst fa
kvinnor hade hon antagit den kvinnobild hon menade manssambhillet star for. Att sedan mota
andra kompetenta kvinnor och dirmed fa omprova sina virderingar blev for henne en
genomgripande upplevelse.

”En fundamental ompréovning av mitt forhallningssdtt till kvinnor och tilltro till
kvinnors kompetens.”

Tva respondenter delade inte den positiva instéllningen till kvinnliga nitverk, da de ansag
att just detta perspektiv skulle vara for smalt och oOnskade i stillet en blandad
konssammansittning. Da tiden pa topposition dr knapp och dyrbar var dessa respondenter
noga med att ndtverkande skall vara meningsfullt och givande.

”Jag dr inte intresserad av kvinnliga nétverk som suckar over tingens eldnde. Det
har jag inte mitt liv till”.

Det som alla ovanndmnda respondenter sa sig behova och trodde de skulle kunna erhalla via

nitverkande totalt sett, var ett stort kontaktndt samt mojligheten att diskutera sakfragor ur en
mer objektiv synvinkel dn vad som skulle kunna uppnas inifran respektive organisation.
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Mdns forhallningssdtt till kvinnors kompetens. Sex av atta respondenter menade, att mycket
finns att vinna genom att paverka min och da framfor allt genom att lira mén att se
kompetens hos kvinnor. De menade, att det dr viktigt att skapa en medvetenhet om att mén 1
nuldget inte kan se att det finns kompetenta kvinnor. Detta menar respondenterna inte vara av
illvilja, snarare handlar det om méns ovana att kiinna igen kompetens, nir den finns hos en
kvinna. En anledning till att det forhaller sig pa detta sitt menade tva av respondenterna var,
att urvalet i toppen 4r litet och bestar fraimst av min vilket gor att mén véljer sina likar.

”Vi mdste forsoka fa mdin att fatta att i realiteten sa sitter dom ju och kvoterar in
mdn pa toppositioner”.

Vilja. Tre av respondenterna ansag att avsaknad av vilja dr en anledning till varfor det finns
sa fa kvinnor pa toppositioner. Avsaknaden av vilja menade de kan hérledas till att flickor i
tidig alder inte far ldra sig att ta for sig och diarmed vilja vara duktiga eller till och med bést.
Denna vilja bor skapas hos flickor redan i skolaldern och respondenterna betonade att det
darfor ar ett langsiktigt projekt att fa kvinnor att vilja mer. Nir denna vilja sedan finns blir
forhoppningsvis kvinnor mindre benédgna att kritisera och censurera sig sjdlva for att istillet
dgna sig at sjdlvbejakande, vilket i sin tur kan leda till att de tackar ja till arbeten pa
toppositioner i storre utstrackning, menade respondenterna.

”Jag tror att det dr ett ganska langtgdende arbete. Jag tror att man far borja med
sina egna barn, som mamma, och fundera lite grann over sa att sdga, vad matar
jag dom med? Nu dr det skillnader mellan killar och tjejer, men jag tror att om vi
kan hantera barnen pa ett annat sdtt. Att tjejerna da far ett annat sjélvfortroende
och tar for sig, inte tvekar utan tror pa sig sjilva och liksom tycker, att ett
misslyckande, det dr i varje fall en erfarenhet.”

Forebilder. En annan viktig del i arbetet med att fa in fler kvinnor pa toppositioner ansag
respondenterna var att skapa kvinnliga forebilder. De uppskattade, att det riktas medial
uppmirksamhet mot kvinnor pa dessa positioner for att synliggdra dem for andra kvinnor som
dmnar gora karridr. Vidare har flera av respondenterna sjidlva deltagit i mediala arrangemang
for att figurera som forebilder. Att som kvinna ha en forebild att identifiera sig med, menade
dessa kunde skapa en vilja till att gora karriir.

”Jag har visst ansvar att vara ett gott foredome for andra tjejer. Det kan i varje
fall inte vara ett fel att andra ser att det gar faktiskt dven om man dr tjej, sa att
sdga, att komma vidare i karridren. Sen kan man tycka att det dr lite ldjligt att vara
med i "mdktigaste kvinnorna i Sverige”, men ok, om det kan hjdlpa andra tjejer att
komma vidare, da tycker jag att da bjuder vi pd det.”

Kombinationen yrkes- och privatliv. Sex av respondenterna menade att en anledning till
varfor det finns sa fa kvinnor pa toppositioner dr de forhallanden, som ror privatlivet. Att
inneha en topposition och att samtidigt astadkomma en vélfungerande 16sning med hem och
familj blir for manga kvinnor en ohallbar situation, som resulterar i valet att inte vilja ett
karridarméssigt avancemang. En av respondenterna valde att beskriva problematiken som
foljande:

”Man blir motarbetad av sig sjilv pd ndgot sdtt, for man vill sa mycket, man vill
gdrna vara med sitt barn samtidigt som jag vet att jag har dtaganden gentemot
dgarna att skota foretaget, det dr liksom, det dr alltid en staende konflikt, helt
enkelt.”
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En annan respondent menade att en 16sning pa detta problem skulle kunna vara en mer
positiv politisk och allmén instédllning till hemtjinster.

”Det ska inte vara fult att ha hemhjdlp.”

For att kunna kombinera arbete med ett fungerande privatliv beskrev tva av respondenterna
hur de sjdlvmant gjort ett aktivt val. De bestimde sig for att d&ven prioritera sina méin och sina
barn och for att kunna halla det valet levande har de satt upp regler for sig sjdlva angaende
exempelvis hur mycket resor de kan gora. De menade, att genom att gora detta val och
standigt ha det i atanke har de kunnat undvika att privatlivet forsummas.

Ytterligare en losning till problematiken rorande kombinationen av yrkes- och privatliv
menade en respondent kunna vara att se over vad det egentligen innebér att vara chef. Hon
ansag, att det i sadana positioner krivs en storre flexibilitet &n vad som finns idag. Att kunna
ga tidigt for att hamta barn ska vara en sjédlvklarhet bade for min och for kvinnor. Pa sa stt
menade hon, att det viktigaste dr att personen i fraga skoter sitt arbete pa ett fullgott sitt, inte
nér pa dygnet han eller hon viljer att gora detta. Vidare sag hon att hon i detta sammanhang
kunde gora nytta genom att skapa medvetenhet om detta i sin foretagsledning.

Diskussion

Studien har visat att det finns manga intressanta aspekter kring att vara kvinna pa
topposition och att vigen dit kan ta sig manga olika uttryck. Trots denna variation kan det
sammanfattningsvis sdgas att, snarare #n stora Karridrambitioner, har ett begavat
initiativtagande i den mening att respondenterna kunnat skapa mojligheter, varit av betydelse
for deras respektive karridrer. Vidare har de manga ganger haft stor nytta av sin formaga att
hantera en minoritetsposition. For att komma tillrdtta med kvinnors underrepresentation pa
toppositioner, rekommenderade respondenterna utifran sina erfarenheter ett antal
atgirdsforslag. De forordade balans mellan privat- och yrkesliv, fler kvinnliga férebilder och
patalade dven vikten av att langsiktigt skapa en karridrvilja hos kvinnor. Kvotering
foresprakades ej.

Respondenterna beskrev att de inte haft stora karridrambitioner i den mening att de stridvat
efter toppositioner. Detta forhallningssitt stimmer 6verens med vad publicerade studier visar
(Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004). Det har dock varit sparsamt med
forklaringar till varfor de i studierna intervjuade kvinnorna inte visat pa tydliga ambitioner att
gora toppkarridr. En tolkning skulle kunna vara att de under sin uppvixttid haft fa kvinnor i
karridren som forebilder. Pa sa vis har de inte kunnat kidnna patryckningar socialt sett, sdsom
deras manliga motsvarigheter kan ha gjort. Virdet i forekomsten av kvinnliga forebilder for
de kvinnor som dmnar gora karridr, var ocksa nagot som framfordes av respondenterna.

Nagra av respondenterna diskuterade amnet makt och niarmade sig inledningsvis begreppet
med ett visst obehag. De var tydliga med att forklara att de frangatt ett for dem negativt och
traditionellt maktutovande for att i stidllet anvidnda sin makt i en positiv mening. Detta
forhallningssitt till makt dr intressant och den laddning som tycks finnas mellan kvinnliga
chefer och makt skulle vara fascinerande att utforska vidare. En mojlig forklaring till varfor
respondenterna narmar sig makt pa det sitt de uppgav, kan vara att de kénner olust infor att
identifiera sig med maktens traditionella natur. En natur, som enligt min mening sedan langt
tillbaka, av otaliga skil, forknippas med det manliga konet. Att da kalla den makt de innehar
for annat 4n just makt, kanske underlittar for dem, da de absolut inte vill associeras med makt
av traditionellt slag. En sadan association kan kanske ses som en delforlust av kvinnlig
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identitet. Att sdledes ge makt en annan innebord kan bli en utvig for att kunna hantera dessa
komplicerade forhallanden.

Respondenterna har alla haft olika tillvigagangssitt for att avancera karridrmassigt. Nagot
som de dock har gemensamt dr ett brinnande intresse och engagemang som de stiandigt strivat
efter att tillgodose. I detta avseende finns hos samtliga respondenter en stor initiativrikedom,
vilken har resulterat i en skicklighet i att skapa gynnsamma mdjligheter, nagot som de haft
oerhord nytta av. Andra studier pa omradet (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004)
visar ocksa att en sadan foretagsamhet #r ett vinnande koncept for ett karridrmissigt
avancemang. Trots att forskare som Gibb och Bass (refererade till i Abrahamsson &
Andersen, 1996) ej funnit klarhet vad giller kopplingen mellan personliga faktorer och
karridarmissigt framgangsrika personer, menar de att nagra egenskaper kan ségas vara av vikt.
Respondenterna sade sig vara uthalliga, envisa och ambitiésa, egenskaper som ocksa
framhalls i nyss ndmnda studier. Respondenterna uppgav vidare att stod fran dldre manliga
chefer har haft stor betydelse for deras respektive karridrer. De forklaringar de angav till
varfor de just fatt stod fran denna kategori stimmer overens med vad som framkommit av
forskning presenterad i Kvande och Rasmussens studie (refererad till i SOU, 2003:16). Om
utvecklingen leder till att andelen kvinnor pa toppositioner okar, kan man hoppas att dven
dessa kvinnor kénner sig tillrackligt trygga och ohotade for att kunna utgora ett gott stod at
mindre erfarna aspiranter, och da bade at kvinnor och at mén.

Kring fenomenet att vara kvinna i minoritet framkom under intervjuerna manga intressanta
infallsvinklar som ocksa finns pavisade i litteraturen. Respondenterna delade med intervjuade
i andra studier (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004), uppfattningen om vissa
negativa aspekter som foljer av en minoritetsposition. Gemensamt var bland annat
upplevelsen av utsatthet vid mottagande av kritik. Vidare utgdr en av respondenterna ett
tydligt exempel pa anviandandet av den tidigare nimnda omviérldsstrategin (Wahl, 1992). Inte
forran hon blev medlem i ett kvinnligt nitverk, uppdagades det for henne att det fanns fler
kompetenta kvinnor dn hon sjilv. Tidigare hade hon sett sig sjdlv som ett undantag och
hennes forklaring till att hon avvek fran mingden kvinnor var helt enkelt andra kvinnors
bristande kompetens. Respondenterna utgjorde fler tydliga exempel pa ytterligare en
minoritetsstrategi som finns pavisad i litteraturen (Wahl, 1992) genom att papeka de fordelar
de atnjutit som kvinnor i minoritet. Wahl menar att denna strategi anvénds for att bevara
sjalkédnslan intakt. Kan det dven vara sa att anviandandet av den positiva strategin 4r ett sitt att
visa tacksamhet och erkdnnande till den struktur som slidppt fram dem?

En strategi for att hantera de aspekter, som medf6ljer mansdominerade miljoer, var for
respondenterna att visa sig kompetenta, en lyckad strategi, som dven finns presenterad i
litteraturen (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004). Ur detta konstaterande kan en
foljdfraga stillas, skiljer sig denna strategi fran det sétt min hanterar liknande situationer pa?
Det vore intressant att veta om de tillvigagangssitt méan anvéinder sig av inkluderar fler
faktorer @n uppvisande av kompetens, och vilka de skulle vara i sadana fall?

Vidare menade nagra respondenter att de inte anpassat sig till de mansdominerade miljoer
de dr verksamma i. Ar det inte just anpassning det ror sig om di en kvinna viljer att inte
reagera pa vissa skdmt och viss jargong som ir vanligt forekommande i dessa miljoer? En
respondent valde formuleringen “lyhordhet for vad som ligger bakom” for att forklara sitt
stillningstagande i fragan. Denna formulering kan vara ett tecken pa att hon egentligen har
anpassat sig. Hon viljer dock att inte ga under rubriken anpassad for att enlig min mening,
kunna bevara sjdlvbilden av att vara en kvinna som inte behover ge avkall pa sig sjilv och
sina vérderingar for att kunna hantera sin arbetsméssiga situation.

Respondenterna sag inte kvotering som ett alternativ for att 6ka andelen kvinnor pa
toppositioner. De grundade bland annat sin negativa instillning pa att kvotering kan
forknippas med en bristande kompetens, ett argument som dven framkommer i SOU
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(2003:16). Kan ytterligare en anledning till respondenternas stillningstagande vara att det
motsatta skulle innebira att kritisera den struktur som de tagit sig fram i, som bekriftat dem
och deras kompetens? Ytterligare en anledning till respondenternas avstandstagande fran
kvotering skulle kunna vara att de i sina nuvarande positioner inte konfronteras med de hinder
som de kvinnor som idag befinner sig 1 borjan av karridren. Det vore darfor intressant att
undersoka de sistndmnda kvinnornas instéllning till kvotering da den skulle kunna sirskiljas
fran respondenternas.

Den av Arbetslivsinstitutet (2000) presenterade statistiken visar att kvinnor pa hodga
positioner har mer utbildning @n m#n i motsvarande positioner samt att kvinnor i storre
utstrackning dn mén dr overkompetenta for sina arbeten. Med anledning av detta, kan mins
Overrepresentation pa de hogre posterna ifragasittas. Vidare visar statistiken att mins
argument for att vilja andra mén da de inte anser kvinnor som tillrdckligt kompetenta dr
felaktiga. Detta tyder pa att respondenterna hade insikt i problematiken, da de menade att det
var viktigt att indra mins forhallningssitt till kvinnors kompetens, och pa sa vis komma at
den homosociala reproduktionen for att sedan kunna dka andelen kvinnor pa toppositioner.

Ytterligare en del i arbetet med att oka andelen kvinnor pa toppositioner, menade
respondenterna vara att skapa vilja hos kvinnor att gora karridr. De menade, att detta skulle
kunna leda till att kvinnor blir mindre sjéalvkritiska, en fraga som &dven i litteraturen framholls
som angeldgen (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui, 2004). Respondenterna ansag, att
skapandet av vilja var ett langsiktigt projekt och att arbetet borde paborjas redan i skolaldern.
Att se fordndringen ur ett langsiktigt perspektiv kan vara klokt i detta avseende. Emellertid
kan det finnas en viss fara i det allmidnna argumentet att forandring skall fa ta tid. En sadan
instdllning skulle kunna leda till en passiv attityd med en tro pa att problem kommer att 16sa
sig av sig sjdlva. Som tidigare ndmnts, finns i SOU (2003:16) statistik som visar att
forestillningen om att en fordndring kommer att ske med hjidlp av de yngre generationerna
inte dr sann, vilket ger ytterligare anledning till att undvika ett passivt forhallningssiitt.

Respondenterna gav tillsammans med studier av (Elwin-Nowak & Thomsson, 2004; Masui,
2004) uttryck for att den problematik som rér kombinationen yrkes- och privatliv forsvarar for
kvinnor som vill gora karridr. Det pavisades i ovan nidmnda studier, att vissa kvinnor under sin
karridr endast anlitat hemhjilp da de menade att det varit absolut nodvindigt och att de da inte
haft daligt samvete. Detta uttalande kan tyda pa att ett anlitande av denna tjdnst var nagot de
tyckte att de borde kinna skam for, vilket i sin tur talar for det fordndrande forhallningssétt
som en av respondenterna efterlyste just i denna fraga. Vidare &r respondenterna 6verens med
de intervjuade i nyss nimnda studier da de anser att det bor inforas mer flexibilitet i chefskap.
Att saledes lata kvinnor och mén bestimma Over sin egen arbetstid och gora sina
arbetsuppgifter nar de sjdlva finner det lampligt dr viktigare dn att vara den chef som
tillbringar flest timmar pa kontoret. For att mojliggora en fungerande 16sning for bade kvinnor
och mién i rollen som chefer bor chefskap foljaktligen vara resultatstyrt istillet for detaljstyrt.

Studiens begrdnsningar, brister och fortjinster

Behandlingen av @mnet makt relaterat till kon, var relativt sparsam i den litteratur som kom
att anvindas i denna studie. Forskning om kvinnor och makt avhandlade hér ofta resonemang
kring sexualitet eller skillnader pa kvinnligt och manligt ledarskap. Dessa menar jag vara
dmnen for egna studier i sig, darfor hade jag ej for avsikt att avhandla dem i denna studie.
Ytterligare en begridnsning finns vad giller teoretiska efterforskningar. Respondenterna
uppgav sitt chefskap som bidragande faktor till innehavandet av toppositioner. Ett chefskap,
som dven av de 1 litteraturen intervjuade kvinnorna uppgavs vara betydande. Ett vidare
utforskande av ett sadant chefskap har emellertid ej gjorts da det dven hér fanns en risk for att
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diskussionen skulle 6verga i skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap. Vidare har det
stod som respondenterna erhallit fran familj och vdnner, samt den roll deras fordldrars yrken
har spelat, inte utforskats i ndgon vidare bemirkelse.

En av studiens brister som hir skall papekas dr att andrahandskillor anvénts i viss
utstrickning. Vidare kan min intervjuteknik ha kommit att paverka studiens resultat da den
kom att forbittras ju fler intervjuer som genomfordes. De sista intervjuerna innehaller
betydligt mer informationsrik data da jag vid det laget fatt sjalvfortroende nog att penetrera de
for studien mest relevanta dmnesomradena. Vidare kunde fler paralleller dras mellan
respondenterna, ju fler intervjuer som genomfordes. Detta forfarande skulle kunna ifragasittas
med tanke pa att jag i mitt metodval betonat vikten av att som intervjuare ej vara styrd pa
forhand. Emellertid ansag jag att vinsten av att sammanfoga de teman jag fann under
intervjuerna var storre dn de metodmaissiga brister forfarandet eventuellt skulle kunna ha
medfort. Vidare skall det papekas att en ensidig fokusering pa kvinnor i studier som denna
bidrar till att det inte gar att dra konsrelaterade slutsatser da en jaimforelse med mén skulle
behovas for ett sadant syfte. Med detta menas ej att resultatet inte skulle ha blivit ett annat om
studien i stillet baserats pa intervjuer med min pa toppositioner. Dock kan en sadan hypotes
aldrig sdkerstéllas om studier som forsoker motbevisa den ej genomfors.

De jimforanden och tolkningar som framforts i diskussionen &r subjektiva. Jag ar fullt
medveten om att sannolikheten for alternativa tolkningar dr stor, men da jag ej efterstrivat
nagon generaliserbarhet har jag valt att lata min subjektiva tolkning bero.

Vad bidrar dé denna studie med som inte redan pavisats i den uppsjo av forskning som finns
pa omradet? Forhoppningsvis finns i denna en ansats som inte har for avsikt att hitta
”sanningen” om hur kvinnor bor ga tillvdga for att komma till toppositioner. Har finns atta
bidrag som skildrar hur det kan ga till, ddirmed inte sagt att dessa skildringar kan sdgas vara
allmingiltiga. Det &r ocksa enligt min mening en av fortjinsterna med studien, jag har lyckats
hélla den ambition som sattes inledningsvis och har saledes inte forlorat konceptet for vad
som gar att astadkomma genom en studie som denna.

Framtida forskning

For att slutligen rekommendera vidare forskning inom omradet, foreslar jag, att fler studier
med ansatsen att belysa positiva aspekter genomfors. Jag tror, att forskning inriktad pa att
utreda sadana positiva férhallanden, exempelvis kring de kvinnor som lyckats komma till
toppositioner, kan leda till att den allmidnna uppfattningen om fragans inbyggda tungroddhet
kan komma att paverkas. Naturligtvis behovs dven den forskning som exempelvis utreder
omstédndigheter kring de kvinnor som ej lyckats avancera karridrmissigt. Dock behdver inte
en sadan inriktning innebdra ett negligerande av de effekter som positiva forskningsansatser
skulle kunna medfora. Sadana forskningsansatser skulle kunna bidra till att Zmnet som sadant
blir mer tilltalande. Effekten av detta skulle kunna bli att fler kvinnor uppfattar sina utsikter
som goda och dirfor blir mer villiga att satsa dven till de Oversta karridrskikten.
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Bilaga
Intervjuguide
o Kan du beritta om din karridr?
o Varfor tror du att du befinner dig pa den position diir du ar idag?
o Vilka ér dina motivationsfaktorer, vad ar det som driver dig?

o Finns det nagon som stottat dig som du kinner att du vill lyfta fram?
- Om ja, vad har detta stod tagit sig for uttryck?

o Har du funnit stod i nagot annat @n en person som du kénner att du vill lyfta fram?
- Om ja, vad har detta stod tagit sig for uttryck?

o Finns det nagon som motarbetat dig?
- Om ja, kan du beritta om detta?

o Har du kint dig motarbetad av nagot annat dn en person?
- Om ja, kan du beritta om detta?

o Har det funnits viktiga védgskil och hdndelser och déirav foljande beslut som du tror
haft betydelse for din karridrvig?
- Om ja, vad har detta tagit sig for uttryck?

o Tycker du att det dr viktigt att fa in fler kvinnor pa toppositioner?
- Om ja, vad menar du &dr viktigt i arbetet med att fa in fler kvinnor pa
toppositioner?

Avslutande “kontrollfragor”:
- Har du barn?
- Har du en partner?
Om ja, vad arbetar han/hon med?
- Vad arbetar dina fordldrar med?
- Vad har du for utbildning?
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