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Abstract

Title

’Being recently appointed | was probably too considerate™

- A qualitative study about women managers view on factors that influence the
occupational role as manager.

(’Som ny var jag nog for snall”” - En kvalitativ studie om kvinnliga chefers syn pa
faktorer som paverkar rollen som chef.)

Contents of the study

This study is about being manager in social care and social welfare organisations. Ten
women managers participate in the study and share their thoughts about management.
Such organisations are an area where women are most frequent, so we wanted to take
part of experiences women managers in this area obtain. The study concentrates upon
factors these women encounter and which they feel can affect them in their daily work.
The study shows that the women we interviewed have a basic interest in humans and a
strong commitment to working for human well being. It also shows that their motivation
to become managers is about trying to realize visions and improve the state of living for
people with disabilities. The motivation is further about having an occupation they
enjoy and find varied. It occurs in the study that traditional thoughts and values about
gender affect certain situations at work as well as in private life. This is something the
interviewed women are aware of and give a lot of thought to, but yet it makes them
adjust to the demands and expectations connected to their occupation. In addition the
study distinctly shows that the interviewed women through reflection strive to improve
their skills in leadership. Another factor with influence is personal qualities and the
interviewed women explain which personal qualities they find essential and valuable to
them in their work. The way they administer their qualities and how they choose to use
them will determine whether the quality will have a positive or negative influence in
their work.
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Bakgrund

Inledning

Da vi narmar oss slutet av var socionomutbildning vécks tankarna pa det kommande
arbetslivet och vad som kan vanta oss som blivande socionomer. Under praktikterminen
kom vi i kontakt med verksamhetsledning, ledarskap och chefer inom socialtjanst. De
erfarenheter och upplevelser vi fick pa arbetsplatserna dar vi praktiserade gav oss en
bild av vad arbetet som chef kunde innebara och att det innebar olika forvantningar fran
bade personal, anhdriga och hogre chefer. Tankar vacktes om hur en chef skulle vara
mot sin personal och hur arbetet skulle ledas. Efter hand vécktes tankar om chefsrollen
och vilka utmaningar en chef stélls infor i sitt arbete. Under praktiken tréffade vi aven
chefer fran andra verksamheter inom socialt arbete och fick se att manga av cheferna
som arbetade inom socialt arbete var kvinnor. Vi borjade fundera 6ver traditioner och
monster som kan paverka yrkesval och laste litteratur om kvinnliga chefer som
berattade om sin vég i karridren. Anette Masui (2004) beskriver i Kamikazekvinnor och
pappas prinsessor - kvinnliga toppchefer berattar, hur flera av Sveriges framsta
foretagschefer resonerar kring yrkesliv och familjeliv. Masui menar att de intervjuade
cheferna gor medvetna prioriteringar for att klara av alla roller, saval pa arbetet som
privat (ibid.). Efter att studerat Zadig och Israelssons (2007) intervjuer av kéanda
kvinnliga chefer inom medievérlden 6kades var lust att undersoka amnet ytterligare.
Vart amne till uppsatsen kom smaningom att ta form och uppgiften togs an med en
forforstaelse om att kvinnliga chefer kan ha svart att fa vardagen att ga ihop med familj
och arbete. Vi begransade oss sedan genom att vélja att undersdka kvinnliga chefer och
kvinnligt ledarskap inom social sektor, da tidigare studier inte fokuserat pa socialt
arbete och en undersdokning om kvinnliga chefer inom socialt arbete darmed kunde
tillféra ny kunskap inom omradet.

Problemomrade

Vart lands jamstalldhetspolitik vilar pa en stravan efter ekonomisk sjalvstandighet for
bade kvinnor och man. Man och kvinnor bor darfor ha samma forutsattningar att
komma in pa arbetsmarknaden, stanna kvar dar och utvecklas, samt kunna kombinera
familjeliv och arbete. Nar vi tittar pa SCB:s Pa tal om kvinnor och mén (2008), blir det
tydligt att det fortfarande finns arbete kvar pa samhallelig niva for att uppna malet med
ett jamlikt samhélle dar man och kvinnor har lika forutsattningar pa arbetsmarknaden.
Kvinnor och mén jobbar ungefar lika mycket per dag, men kvinnor jobbar lika mycket
obetalt som betalt per dag, medan mannen jobbar dubbelt sd mycket betalt som obetalt.
Ar 2007 var 66 % av alla sysselsatta kvinnor i &ldern 20-64 &r heltidsarbetande och

34 % deltidsarbetande. Av motsvarande andelar for mannen lag 90 % pa heltid
respektive 10 % pa deltid. Dessutom kvarstar att kvinnodominerade yrken uppfattas ha
lagre status &n typiskt mansdominerade yrken och att loneskillnaderna bestar mellan
konen.

Enligt Statens Offentliga Utredning (2008:108) tenderar kvinnor att arbeta med
personal, vard och omsorg och utbildning, medan méan i storre utstrackning valjer
verksamheter inom tillverkning, teknik, jordbruk och byggnad. Detta behdver inte
betyda att kvinnor och man lampar sig for olika omraden, utan omstandigheterna som
far kvinnor och mén att valja olika yrkesomraden kan bero pa gamla traditioner och
kdnsmonster. Kvinnorna kan till exempel tdnkas vélja omsorgsinriktade yrken av den
anledningen att de forvantas gora det, och darfor har lattare att ta sig fram inom ett
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sadant omrade. Att de mest kvinnodominerade chefsgrupperna finns just inom vard och
omsorg, kan ocksa enligt SOU (2007:108) bero pa att rekryteringen inom offentlig
sektor sker genom offentligt inflytande och i en mer genomskinlig rekryteringsprocess.
Mer exklusiva organisationer eller positioner styrs istéllet ofta av kollegiala val vilket
resulterar i att fler man valjs framfor sina kvinnliga kollegor (SOU 2007:108).

Var ambition med denna studie ar att vidga kunskapen kring kvinnliga chefer inom
socialt arbete som forskningsfalt om kvinnliga chefer inom social sektor.
Samhéllsrelevansen for studien motiveras av tidigare forskning om kvinnliga chefer
som inte berort kvinnodominerande yrkesomrdden som socialt arbete i sa stor
omfattning. Manga chefer inom socialt arbete ar kvinnor och deras uppfattning om hur
samhallets forvantningar paverkar ner till grupp- och individniva i arbetet som chef, ses
intressant att studera. Studien kom saledes efter manga diskussioner att handla om vilka
tankar tio kvinnliga chefer inom social- och vard- och omsorgsférvaltningar har kring
befattningen som chef inom social sektor. Studien tar upp vilka egenskaper kvinnorna
tanker ar viktiga for att utfora ett gott arbete. Den tar dven upp faktorer i omgivningen
och personliga egenskaper som kan inverka pa hur kvinnornas arbete inom social sektor
artar sig.

Syfte

Syftet med studien ar att ta reda pa vilka positiva och negativa faktorer som kvinnliga
chefer inom social sektor erfar. Studien syftar vidare till att undersoka kvinnliga chefers
uppfattning om vilka specifika egenskaper som kravs for chefer generellt inom social
sektor.

Fragestallning

e Vilka positiva och negativa faktorer upplever de kvinnliga cheferna vara
paverkande som chef inom social sektor?

o Vilka specifika egenskaper ser de kvinnliga cheferna som relevanta for chefer
generellt inom social sektor?

Begreppsdefinitioner
Kén/genus

Thurén & Sundman (1997) definierar kdén som de fysiologiska och biologiska olikheter
vilka skiljer man och kvinnor at, medan genus &r de sociala och kulturella skillnader
som samhéllet skapar for man och kvinnor. Wahl et al. (2001) menar att upplevelsen av
vad som dar manliga respektive kvinnliga egenskaper &r kulturella och sociala
samhallskonstruktioner. Vi kommer inte att ga ndrmare in pa dessa begrepp i
undersokningen, da vart fokus inte ligger pd kon och genus, men vill anda definiera
skillnaderna mellan bada begreppen sa det ar tydligt vad vi menar i de fall dar
begreppen tas upp i texten.



Chefer och ledarskap

De kvinnliga cheferna i studien bendmns som ledare, chefer, svaranden, informanter och
kvinnor i hela uppsatsen. Det ligger inga medvetna varderingar bakom valet av
begreppen utan begreppen namns synonymt under uppsatsen for att 6ka variationen for
lasaren. | var uppsats anvands bade "kvinnlig ledare” och "kvinnlig chef “synonymt och
syftar pa kvinnor med en chefsbefattning. | uppsatsen benamns cheferna i feminin form,
dels for att underlatta for lasaren och dels for att fokus ligger pa kvinnliga chefer.

Ledning harstammar ifran fornsvenskans ledhning som betyder lejd eller skydd
(Svedberg, 2007). Ledarskap och chefskap ar tva begrepp som manga ganger har olika
innebord. Det kan handla om ett formellt ledarskap med vilket menas att personen
formellt utsetts till en befattning som chef eller en informell ledare som enbart &r utsedd
pa ett outtalat séatt av gruppen (Thylefors, 2007). Att vara ledare ar oavsett om du ar
formellt eller informellt utsedd en motiverande och dirigerande verksamhet. Svedberg
(2007) anser att ledaren likt en orkesterledare stravar efter att fA gruppen motiverad,
delaktig och instélld pa samarbete (Svedberg,). Ledarskap innebér ett socialt inflytande,
det vill séga att ledaren har mer inflytande &n andra i samma omgivning (Thylefors,
2007).

Perspektiv pa ledarskap

Funderingar over vad ett bra ledarskap ar har manga forskare lange forsokt undersoka
och sammanfattningsvis kan sdgas att ledarskap bedéms utifran verksamhetseffektivitet,
medarbetarnas tillfredsstallelse i arbetet och chefernas framgang i karridaren. Fran start
tittades framst pa personliga egenskaper, darefter beteendet hos duktiga ledare och
senare nar forskningen insag att effektiva ledare arbetar pa olika satt lanserades teorier
om situationsanpassat ledarskap. Det situationsanpassade ledarskapet innebar att de
bast fungerande ledarna, var de som anpassade sig till situationen pa basta sétt.
Tankarna kring ledarskap utvecklas hela tiden och numera uppmarksammas allt fran
ledarens egenskaper och formagor till samspelet med ber6rda personer, samt de
forvantningar och den bild av chefen och ledarskapet som mentalt existerar hos
medarbetarna (Thylefors, 2007).

Ledarskapsforskaren Yukl (2006) beskriver i stort sett samma perspektiv i ett
tidsforlopp. Han menar att egenskapsperspektivet utgar ifran att en del méanniskor
innehar egenskaper som langt ifrn alla manniskor har, vilket har bidragit till att gora
dem till naturliga ledare. Beteendeperspektivet i sin tur jamfor effektiva ledares natur,
vad de gor pa sin fritid, pa arbetet samt hur de klarar tryck och krav fran omgivningen.
Makt och inflytandeperspektivet har intentionen att forsoka forsta ledarskap genom att
titta pd processer mellan ledda och ledare, hur makt utévas, kontroll av
informationsflode mellan ledare och personal och sa vidare. Inom det
situationsanpassade perspektivet studeras hur ledarskapsprocesser paverkas av
kontextuella forhallanden och hur ledarskapet kan berikas av erfarenhet fran olika
situationer. Ett nyare perspektiv. som Yukl ocksd namner &r det samordnade
perspektivet, dar forskare forsoker ta in flertalet av variablerna vid studier. Ytterligare
en variabel kan vara att koppla organisationskulturen till ledarskapet (Wahl et.al. 2001).



Tidigare forskning

Det finns ansenligt att lasa avseende tidigare forskning om kvinnor med
chefsbefattning. De utvalda tidigare studierna ger en inblick i en del av de tankar som
finns kring kvinnliga chefer, deras familjeliv och bakgrund i forhallande till arbetet,
men ocksa deras personliga egenskaper och sitt att leda. Det utforskas dven huruvida
kvinnliga och manliga chefer skiljer sig at samt om det finns samband mellan
organisation och ledarskap. Awvsnittet avslutas med en kort sammanfattning av
kunskapslaget.

For att fa fram underlag till tidigare forskning har vi sokt i flera olika
bibliotekskataloger, i databaserna GUNDA och Libris, samt pa sokmotorn Google. Néar
vi sokte i Libris databas pa sokordet "kvinnligt ledarskap” fick vi 96 traffar, sokte vi
daremot pa “kvinnliga chefer” fick vi 227 traffar. Resultatet i Gunda gav oss 90 traffar
pa sokordet "kvinnliga chefer” och 48 traffar pa "kvinnligt ledarskap”. Efter att googlat
pa "kvinnliga chefer” fick vi 820 000 traffar, mer eller mindre relevanta till amnet. |
databasen KVINNSAM sdokte vi pa "Kvinnliga chefer” och fick 95 traffar i amnet.

Chefsrollen

Manga av kvinnorna i Muhonens (1999) studie Kvinnor, karriar och familj: en studie
om chefer i fyra olika branscher hade inte som mal att bli chef eller gora karriar, men
runt halften hade anda haft tankar kring det. En del ansag att det varit en tanke som
vuxit fram och fran en borjan varit mer omedveten, andra hade haft en mer
malmedveten tanke fran borjan. Mer &n halften hade fatt sin tjanst genom att de blivit
uppmanade, tillfragade eller erbjudna att soka den. De fa som helt medvetet stravat efter
en chefsposition hade sokt sina tjanster i samband med att deras livssituation forandrats
eller att de haft en 6nskan om att utvecklas och gora nagot nytt. Att fa visa sin
kompetens och kapacitet pa en hogre position menar Muhonen kan vara positivt i den
bemarkelse att personen erhaller ett bra rykte som kan ge fler kontakter och battre
forutsattningar till ett ytterligare avancemang. Studien visar att det dr betydande att
skapa ett kontaktnat med viktiga personer i borjan av karriéren, vilket Hildingsson och
Kraft (2002) bekraftar i Renharigt om kvinnors ledarskap, en rapport skriven utifran
seminarier, fokusgrupper och enskilda samtal med kvinnliga chefer fran bade offentlig
och privat sektor. Nér en chefsposition uppnatts kravs det enligt Hildingsson och Kraft
att chefen kndcker de kulturella koder som finns inom verksamheten for att bli
accepterad som ledare. De kodex som finns pa arbetsplatsen och i ledningen é&r
spelregler man behover kunna for att fullgéra sitt uppdrag och for att ha goda
forutsattningar till fortsatt karriér(ibid.).

Chef i forhallande till kon och organisation

Muhonen (1999) skriver att manga av de svarande i hennes studie nagon gang upplevt
sig diskriminerade i sin karridr och att de flesta fall rort sig om en lagre 16n i jamforelse
med manliga kollegor. Nagot fall handlade dven om olika behandling géallande
befordran och flera av kvinnorna upplever att de maste prestera battre &n man.

Ivarssons (2001) studie Kvinnors karriarsteg mot chefskap — om konsrelaterade
monster i karriarutvecklingsprocessen, pavisar att manliga och kvinnliga chefer har lika
stor motivation nar det galler att gora karriar som chef. Att kvinnor anda inte nar lika
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hoga chefsposter som man beror enligt Ivarsson pa att de som rekryterar till
chefsposterna ofta ar man som har en forestallning om en man pa tjansten. Hon skriver
ocksa att en del forskare pastar att ledarrollen &r formad av mén och darfor bast passar
man. lvarsson menar att konet paverkar hur kvinnor och man uppfattas och behandlas i
organisationen och att det i sin tur paverkar deras satt att agera och deras upplevelse av
sig sjalva (ibid.). Vi anser att anledningen till att det rekryteras man pa de hogre
chefsposterna dven kan handla om kontakter som dessa chefer skapat och betraffande att
ledarollen &r utformad av man och darfor passar man stéller vi oss kritiska. Det
Overensstdimmer inte med de studier som Bass (1990) tar upp i sin bok The Bass
handbook of leadership. Dér visas en bild av att kvinnliga och manliga ledare i det stora
hela ar mer lika &n olika, att det &r svart att se ett specifikt manligt eller kvinnligt
ledarskap for att det istéllet kanske ror sig om personlighet.

Hildingsson och Kraft (2002) visar att manga av de kvinnliga cheferna har erfarenhet av
att mota sarskilt hart motstand i sin karriarstravan eller i arbetet fran andra kvinnor pa
samma niva. Vidare framkommer en skillnad mellan méan och kvinnor pa arbetet sa till
vida att en man pa samma chefsniva inte alltid behover vara lika férberedd som
kvinnan. En av de kvinnliga cheferna menade att manliga chefer pad hennes arbetsplats
hade lattare att spranga grénser och ta risker &n hennes kvinnliga kollegor. Vikten av att
utvecklas genom att vaga ta risker och att vara handlingskraftig som chef framhavs.
Samtidigt arbetade kvinnorna i studien flitigt for att undvika att ta 6ver traditionellt
manliga varderingar eller gora avkall pa sin integritet. Nagra chefer pd hogre niva
beskrev att det kan vara svart att sta fast vid dessa ambitioner (ibid.).

Nagot som blir viktigt for att underlatta i ett arbete som chef ar att skapa praktiska
forutsattningar, vilket kan vara bra barntillsyn, transportméjligheter och hjalp i hemmet.
Kvinnor &r i allménhet inte vana vid att fa sddan hjélp. De har vant sig vid att klara sig
utan och staller darfor enligt Muhonen 1999) séllan sadana krav. Erfarna kvinnliga
chefer ser dock att ett sadant stod skulle ha underlattat avsevart i deras ledarskap
(Hildingsson och Kraft, 2002). Det har i vart samhalle varit negativt att anvanda sig av
hemhjélp och dven om ekonomiska medel funnits har en del kvinnor avstatt fran denna
mojlighet att underlatta for sig i fragan om att kombinera arbetsliv och familjeliv
(Muhonen, 1999).

Chefsbarometerns delrapport 2 (2008) slar hal pa Myten om chefen. Studien inbegriper
chefer generellt och pekar pa att de flesta myter om chefer &r felaktiga. Lonen lag inte
sa hogt som myten ville paskina och inte heller hade de svarande nagon hog bonus, utan
sag att det handlade snarare om férmaner som gymkort eller liknande. Ett resultat som
ar latt att stalla sig undrande Over i dagens samhallsdebatt kring toppchefer och deras
I6ner och Gvriga formaner.

Chefsbarometerns rapport, Chefers ledarskap paverkar resultatet (2008) visar ett
samband mellan forutsattningar for ledarskap och hur bra eller daligt verksamheten
fungerar, bade avseende ekonomi, problem med sjukfranvaro och personalomsittning.
Handlingsfrihet och befogenheter anses i Chefsbarometern som en forutsattning for
ledarskap. Rapporten faster vidare uppmarksamhet pa att verksamheter gar samre nar
cheferna inte hinner med de personalrelaterade arbetsuppgifterna och att verksamheter
dar chefer har stora personalgrupper ar mer problemfyllda. Vidare visas hér att om
stottning och coachning for att utveckla ledarskap och ledaregenskaper forbigas
fungerar verksamheten sdmre.

| Kraffts rapport Mer lika an olika (2007), relateras jamstalldhet till fragor om
organisationsvarderingar och karridr. Har visar sig att kvinnors och mans
organisationsvarderingar sa gott som overensstammer. Resultaten askadliggor aven att
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chefskap tenderar att ta 6ver den professionella identiteten och omforma bade mans och
kvinnors syn pa chefsrollen och arbetsorganisationen. Chefskapet likriktar pa sa vis
mans och kvinnors uppfattningar kring arbetets organisering till den grad att de pa
hogsta niva ar nara nog samstammiga. En viss skillnad kunde daremot ses i att
kvinnornas organisationsvarderingar var mer verksamhetsinriktade medan mannen
prioriterade utifrdn ett mer individualistiskt satt att se. Att kvinnorna varderade
arbetsgemenskap hogre &n mannen var en annan skillnad. Resultaten bekréftar enligt
Kraft tanken om en “befattningsdiskriminering” av kvinnliga chefer och att det finns
skal att fortydliga och forbattra villkoren i arbetsorganisationen for att tillvarata saval
kvinnors som mans potential fér chefskap (ibid.).

Familj och bakgrund

Anledningen till att kvinnorna i Muhonens (1999) studie valde ett arbete som chef
kunde enligt flera kvinnor bero pa foraldrarnas uppmuntran till vidare studier. Nagra
svarande framhévde speciellt fadern. Att ha foraldrar med enklare utbildning behover
inte betyda att forebilder eller uppmuntran saknas. De kvinnor i studien vars foraldrar
hade lag utbildning framhavde istallet foraldrarnas engagemang och innehav av ledande
roller i foreningsverksamhet som inspiration.

| Hildingsson & Kraffts studie (2002) framkommer likasa att flertalet kvinnor haft
forebilder som gett dem en knuff i ratt riktning. Rapporten tar upp hur viktigt det &r att
bli sedd och bekraftad for den man ar och manga av kvinnorna sag att deras fader och
aven andra man, som larare och chefer, varit sérskilt betydelsefulla i att ge en knuff
framat i karriaren. En av kvinnorna i studien reflekterade 6ver att manga av de kvinnliga
chefer hon métt hade vuxit upp i Overklass- eller dvre medelklasshem och haft
mojlighet till utbildning, vilket hon sag som en fordel. Kvinnorna understrok emellertid
att det finns mer an ett satt att fa en drivkraft till att nd sina mal. Som barn var till
exempel hdga krav pa sig sjalva en drivkraft i att prestera bra saval i skolan som pa
fritiden. Flertalet kvinnor talar om det som en livslang press pa att ligga pa topp, saval i
skolan som i arbetsgruppen, chefskapet och pd hemmaplan. Placeringen i syskonskaran
tas dven upp i studien och flera kvinnor sag fordelar med att vara ett aldre syskon
eftersom det ger traning i att vara omhandertagande, men ocksa i att ta befal. Samtliga
av de kvinnor man i studien talat med har spontant svarat med erfarenheter fran
barndomen och alla var eniga om att en tidigt grundlagd sjalvkéansla kan vara en stor
drivkraft i framtida yrke (ibid.).

Muhonen (1999) skriver vidare att kvinnors stravan efter karriéar skildras som fylld av
hinder. Hon menar att detta kan verka avskréckande for kvinnor som 6nskar avancera
och pekar darfor pa att kvinnorna i hennes studie gav en positiv bild av sitt arbete som
chef och ansag att karriar och familj gick att kombinera. Muhonen menar att manga
kvinnor upplevde sig tillfreds med saval privatliv som arbetsliv. Kvinnorna i studien
framhavde vikten av stod fran partnern och andra personer, det vill saga att ett val
fungerande privatliv som grund for att f4 kombinationen att ga ihop. Studien pekar dven
pa att manga kvinnor trots att de arbetade lika mycket som sin man, tog huvudansvaret
for hushallsarbete och barn. En del upplevde detta och sdg det som en stor nackdel,
medan andra ansag att balansen mellan arbete och privatliv inte var nagot problem som
paverkade deras karriarutveckling. Att en sund balans mellan arbete och privatliv ar
betydelsefullt for att som chef kunna gora bra ifran sig styrks bade i Chefsbarometern
(2008) och i Hildingsson & Kraffts (2002) rapport.

Aven lvarsson (2001) framhaver i sin studie hur mojligheten till att bli befordrad som
kvinna hanger samman med det stod hon far av sin partner, eftersom en utveckling i
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karriaren bade paverkar och forandrar familjelivet. Det blir darmed viktigt att underlatta
for man att ta del av familjelivet och pa samma gang underlatta for kvinnor att ta del i
beslutsfattande funktioner, det vill sdga bana for jamstalldhet menar lvarsson.

Egenskaper

Kvinnorna i Muhonens (1999) studie menar att sjalvfortroendet &r en faktor av
betydelse for hur deras arbetsliv utvecklas. Av de intervjuade hade manga ett gott
sjalvfortroende och ansag att deras forhallanden under uppvéaxten paverkat detta och
med det dven deras val att gora karriar. Kvinnorna i studien hade inte valt antingen
familj eller arbete, utan forsokt hitta en balans mellan de bada. De tyckte om sociala
kontakter, att lara sig nya saker samt att bidra till och fa se personal véxa och utvecklas.
Flera av kvinnorna uttryckte ett behov av att kdnna sig duktiga och menade att det
inflytande som chefskapet innebér ocksa ger dem bekraftelse som individer. Kvinnorna
I Muhonens studie upplevde att kvinnor har en mer demokratisk ledarstil och gérna vill
innefatta sin personal i beslutsfattandet. Studien tar vidare upp att kvinnorna hade hdga
prestationskrav pa sig sjalva och var radda for att deras personlighet skulle begransa
deras utveckling i karriaren. De kénde &ven en radsla for att misslyckas.

Hildingsson och Krafft (2002) tar i sin rapport upp egenskaper som vilja och mod. De
menar att alla kvinnorna i studien forfogar dver dessa egenskaper for att kunna anta de
utmaningar som ett ledarskap innebar. Kvinnorna beskriver det som en vilja att paverka
och en majlighet att forandra. En bra sjalvkansla ses ocksa som viktig av de svarande.
Kvinnor med hoga befattningar poangterade i studien betydelsen av att ha formagan att
kunna stanga av arbetet for att orka och kénna sig tillfreds med sin tillvaro. De menade
att balansen mellan arbete och fritid kunde vara avgoérande for vélbefinnandet.
Kvinnorna understrok vidare vikten av att fa sina medarbetar att kanna delaktighet och
att i ledarskapet jobba utifran en helhetssyn pa verksamhet och personal dari (ibid.).

Det har pa senare tid skett forandringar i hur vi tanker kring ledarskap och vid
exempelvis  anstallningsintervjuer fragas ofta om egenskaper som god
samarbetsformaga, social kompetens samt att vara bra pa kommunikation och
bemotande. Detta har ansetts vara typiskt kvinnliga egenskaper och Ivarsson menar att
kvinnor numera ofta anses sérskilt lampade att vara chef da de sedan tidig alder genom
socialisationen tranats i att utveckla dessa egenskaper (Ivarsson, 2001).

Krafft (2007) tar i sin rapport upp att intuition och kansla, ar formagor som kvinnor
genom tiderna ansetts lita till i storre utstrackning &n mén. Bland dem som befinner sig
inom social- och beteendevetenskaperna ses dessa egenskaper vara av markant
betydelse. Detta ar omraden som ar tydligt kvinnodominerade och Krafft menar att vi
kan stélla oss fragan, om kvinnorna sokt sig till dessa omraden for att anvanda dessa
formagor eller om de i forsta hand paverkats av kulturen inom sin verksamhet.

| Myten om Chefen slog man hal pa myten om att chefer hade egenskaper i form av att
vara statusjagare da svarande i studien menade att status inte var nagon viktig drivkraft i
forhallande till andra drivkrafter. Den starkaste drivkraften var istallet att utveckla
medarbetarna. Myten om att chefer drivs av maktbegér visade sig inte vara helt osann,
rapportens resultat visade att chefer till viss del hade som egenskap att tycka om att
bestamma och ha mojligheten att paverka (Chefsbarometern, 2008).
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Sammanfattning av tidigare forskning

| flera av de tidigare studierna har endast kvinnliga chefer medverkat, men nagra studier
innefattar bade kvinnliga och manliga deltagare. Studierna med enbart kvinnor har
fokuserat pa balansen mellan karriar och familj, hinder som kvinnliga chefer mater i
karridren samt hur deras bakgrund kan kopplas till att de valt chefskapet. De studier som
innefattat bada konen har tittat pa skillnader eller likheter mellan kvinnor och mans
tankar kring chefskapet, alternativt tittat pa ledarstil och chefskap generellt inom saval
privat som offentlig sektor.

| tva av studierna pekar flertalet av de kvinnliga cheferna pa vikten av en stddjande
partner. Samtidigt tycker dessa tva sig se att kvinnor tar storre ansvar for hushallsarbete
och barn trots att de arbetar lika mycket som sin man. Bra forebilder tas ocksa upp i
flera studier och att goda kontakter skapar battre forutsattningar i arbetslivet. Studierna
visar vidare pa storre likheter an olikheter i kvinnors och méns satt att tanka kring eller
agera i ledarskapet. En likhet ar att motivationen att gora karriar ar lika stor hos bada
konen (lvarsson, 2001) och en skillnad &r enligt Hildingsson och Krafft (2002) att mén
ses ha lattare att spranga granser. Vidare visar en av studierna pa samband mellan
ledarskapet och hur vél en verksamhet fungerar. Studierna poangterar sjalvkansla och
sjalvfortroende som centralt i chefsrollen. |1 en studie framkommer att kvinnorna har en
radsla for att misslyckas och i tva studier att de ofta har hoga prestationskrav pa sig
sjdlva. En vilja att paverka och mod ger enligt studierna bra forutsattningar for
chefskapet.

Studiens relevans

Den tidigare forskning som vi tagit del har rort sig bade inom privat som offentlig
sektor. Kvinnodominerade arbetsplatser har namnts i forbigdende, men ingen har
inriktat sig specifikt pa social sektor, vilket vi anser vasentligt for att vidga
forskningsfaltet kring chefskap inom socialt arbete. De tidigare studierna har inriktat sig
mer pa karridrutvecklingen och majligheterna till en karriar fér kvinnliga chefer varfor
vi i denna studie ser pa vilka egenskaper kvinnorna ser sig behova i sitt arbete och vilka
negativa samt positiva faktorer som paverkar dem i deras arbete.
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Metod

Widerberg (2002) menar att forskaren genom att anvanda kvalitativ metod kan beskriva
och forklara egenskaper hos det man undersoker, men ocksa framhava forstaelse och
mening for ett visst fenomen. Genom att anvanda kvalitativ metod kan forskaren fa en
bild av det man studerar ur ett storre perspektiv och forstaelse for individen utifran
dennes perspektiv (Larsson, 2005). Det kan vara svarare att fa samma forstaelse med
hjéalp av kvantitativ metod, vilken ger en mer 6vergripande bild av generella monster
hos stora grupper (Elofsson, 2005). Genom att anvanda kvalitativ metod kunde vi mer
djupgaende ga in och titta pa enskilda chefers uppfattning om problemomradet.
Insamling av data genomfordes med hjélp av intervjuer eftersom dessa kan ge en inblick
I personliga upplevelser och tankar som de kvinnliga cheferna har kring &mnet.
Intervjuer valdes som metod eftersom dessa kan ge den information och forstaelse som
studiens syfte efterfragar. Ett annat resultat kanske hade framkommit om intervjuerna
kompletterats med andra metoder, som exempelvis observationer eller informella
samtal. Widerberg (2002) anser att forskaren upptacker nya kunskaper om ett fenomen
genom att anvanda fler metoder. Intervjuerna var en andamalsenlig metod for studiens
syfte och tidsram, men om ett storre tidsutrymme funnits hade vi troligtvis kompletterat
undersokningen med observationer i chefernas arbete.

Urval

Intervjuerna genomfordes med tio kvinnliga chefer fran tre kommuner i véstra Sverige.
Samtliga informanter arbetade som chefer inom social sektor. Nagra av informanterna
arbetade inom Individ- och familjeomsorgen, andra inom bistandsbedémning,
aldreomsorg och handikappomsorg.

For att latt fa tag i informanter till studien valdes kommuner som lag inom en 6 mils
radie fran respektive forfattares bostadsort. Informanterna patraffades genom sokande i
telefonkataloger och pa kommunernas hemsidor. Om det inte fanns utskrivna namn pa
respektive chef kontaktades vaxeltelefonisten i respektive kommun for att fa reda pa
vilka av dessa chefer som var kvinnor. Da en av oss haft sin handledda studiepraktik i
vard och omsorgsforvaltningen i en av de valda kommunerna valdes inte de enheter dar
en relation funnits. For att minimera paverkan vid intervjuerna valdes istallet
informanter fran andra enheter inom denna forvaltning.

Da namn och telefonnummer till 12 stycken kvinnliga chefer inom de utvalda
kommunerna insamlats, ringdes var och en informant upp och gavs en kort presentation
av oss och studien. De tillfragades sd om de hade mdjlighet och tid att stalla upp pa
intervju under nastkommande tva veckor. Trots kort varsel blev uppslutning bland
informanterna stor. Vid telefonsamtalet bestdmdes &ven tid och plats for intervjun. Vi
ville inte pa forhand avgora hur manga intervjupersoner vi sokte utan antalet som ville
medverka i studien styrde antalet informanter i vart urval. Efter telefonsamtalet med
cheferna ville 10 stycken delta i studien, vilket ocksa blev vart slutliga antal i urvalet.
Kvale (1997) menar att antalet intervjupersoner i en kvalitativ undersékning kan skifta
mellan 15 + - 10, forskaren véljer det antal som passar studien efter hur manga
informanter som finns tillgangliga, men tidsplaner och resurser spelar ocksa in i
forskarens val.

Vart urval till undersokningen &ar av mera slumpmassig karaktar, vi har dven tankt pa
etiska skal da vissa enheter i en kommun medvetet valdes bort och andra enheter valdes
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istallet i syfte att informant och intervjuare inte skulle k&nna varandra sedan tidigare.
Anledningen till att narliggande kommuner valdes berodde pa den begransade tid som
fanns for intervjuerna. Vi hade ingen strategi for informanternas aldersspann eller antal
ar inom yrket utan urvalet var rent slumpmassigt pa den punkten. Cheferna som deltog i
studien hade arbetat mellan 2 — 27 ar inom socialt arbete och deras alder var mellan 34-
60 ar.

Intervjuer

Vid den forsta telefonkontakten med informanterna gavs information om att en av 0ss
medverkar vid varje intervju och att intervjun kommer spelas in pa band. Under detta
telefonsamtal informerades informanterna dven kort om sin anonymitet i studien.
Samtliga informanter intervjuades pa sina respektive kontor eller i anslutning till detta
och spelades in pa band. Vi lat informanterna sjélva vélja platsen for intervjun eftersom
vi menar att informanternas kénsla av trygghet och lugn kan paverka vid
intervjutillfallet. Widerberg (2002) menar att platsen for intervjuer kan skapa en storre
helhetsbild for forskaren da man ser att informanten i sin vardagliga miljo och kan
uppfatta information som inte uttalas direkt. Intervjuerna tog mellan 30-90 min.

Vi anvénde oss av en halvstrukturerad intervjuguide (se bilaga), vilket var en god hjalp
vid intervjutillfallet. Fardiga teman ar uppstrukturerade, vilket hjalper intervjuaren att
halla sig till amnet (Kvale, 1997). En halvstrukturerad intervjuguide bestar av ett antal
fardigformulerade amnen och stérre omraden med tillhorande 6ppna fragor som kan tas
upp vid intervjutillfallet. Utifran intervjuguiden kan forskaren nar det faller sig naturligt
be intervjupersonen att beskriva vissa amnen narmare. De i forvag formulerade fragorna
behodver inte stéllas i sarskild ordning och forskaren har stor frihet att sjalv formulera
fragorna under intervjuerna. Intervjuguiden kan ses som en hjélp for forskaren att se till
att vasentliga amnen och fragor tas upp under intervjutillfallet (Larsson, 2005).
Intervjuguiden utformades med hjélp av var fragestallning och genomgang av litteratur
dar intervjuguider var beskrivna. Intervjuguiden var ett viktigt redskap vid samtliga
intervjuer, framfor allt under de forsta tva pilotintervjuerna som ingick i materialet.
Pilotintervjuerna genomfordes mer strikt efter intervjuguidens innehall och under
forloppet upptacktes ytterligare fragor att komplettera med, samt att vissa
omformuleringar kravdes for att materialet skulle svara mot studiens syfte i sa hog grad
som mojligt. Ju fler intervjuer som darefter genomfordes, desto sékrare blev vi som
intervjuare, och &n mer vagade vi oss utanfor intervjuguidens upplagg. Vid intervjuerna
framkom aven annan information som inte efterfragades i intervjuguiden, men som anda
kom till anv&ndning i studien.

Larsson (2005) pekar pa att det vid en kvalitativ intervju ar viktigt att forskaren har
forstaelse och formaga att sétta sig in i intervjupersonens varld och upplevelser. Det &r
viktigt att samtalet mellan forskare och intervjupersoner blir pa ett sa naturligt satt som
mojligt sa att intervjupersonen far mojlighet att svara uppriktigt pa fragorna (Larsson,
2005). Revideringen av intervjuguiden underlattade intervjupersonernas forstaelse av
fragorna vilket kan paverka svaren, validiteten och i det stora hela dven vart resultat.
Nar det uppstod oklarheter vid intervjuerna fortydligade vi vad vi fragade efter sa att
informanterna kunde ge svar, exempelvis klargjordes vissa fragor.

Transkribering av intervjuer

Efter intervjuerna transkriberades de inspelade banden och texten sattes samman i ett
dokument som gjorde det lattare att se resultat och se eventuella ménster och teman.
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Esaiasson, Gilljam, Oscarsson och Wéngnerud (2007) menar att man kan begrénsa
transkriberingen till valda delar av intervjun. Vi valde att genomfora transkriberingen pa
ett selektivt satt eftersom det fanns en del information vid intervjuerna som berdrde
amnen som lag utanfor var fragestéallning och som inte anvandes i undersokningen.
Efter den selektiva transkriberingen lyssnades intervjuerna igenom flera ganger sa att
ingen relevant information gatt forlorad vid transkriberingen. Var stravan har varit att sa
ordagrant som mdjligt skriva ut det informanterna svarat pa respektive fraga vid
intervjun. Kvale (1997) menar att transkribering av en intervju kan medfora en viss
problematik eftersom man skriftligen konstruerar intervjun i efterhand. Kvale pekar pa
att reliabiliteten och validiteten vid utskriften kan bli hdgre genom att Iamna bort texten
for utskrift av en oberoende person. Da det inte finns nagra regler for att pa basta satt
transkribera en intervju menar Kvale att det ar tillrackligt for forskaren att fraga sig om
transkriberingen svarar mot forskningens syfte (ibid.).

Intervjuareffekt vid intervjuer

Esaiasson et al. (2007) beskriver intervjuareffekten som férekommer vid intervjuer och
belyser att svaren hos informanten kan bero av den som intervjuar. Vi menar att
upplevelsen av trygghet mellan informant och intervjuare kan ha varit en paverkande
faktor vid intervjuerna. Vid de forsta intervjuerna fanns en upplevelse av att den egna
nervositeten och ovanan i att intervjua, medforde kortare och inte fullt sa utforliga svar
som i de efterkommande intervjuerna. Vid genomgangen av intervjuerna sags aven ett
samband mellan intervjuernas langd och &ldersskillnaden mellan intervjuaren och
informanten. | de fall dér aldersskillnaden var mindre mellan intervjuare och informant
gavs langre och mer utforliga svar an vid intervjuer dar aldersskillnaden var storre.
Detta bekraftar Esaiasson et al. (2007) som menar att faktorer som alder, kon, kladval
och bemotande kan paverka intervjusituationen. Vi ar medvetna om att nagra av
informanterna haft kontakt med varandra mellan intervjuerna och diskuterat
undersokningen, att sa var fallet framkom vid nagra intervjuer. Detta menar vi &r en
faktor som kan ha paverkat informanternas svar, exempelvis genom att de kan ha
diskuterat och tankt ut ett mojligt svar i forvag. Att en viss intervjuareffekt anda
uppkommer vid intervjutillfallet ar enligt var mening svart att undga dven om man
stravar efter att arbeta sa objektivt som majligt. Vid ett intervjutillfalle trasslade
bandspelaren, men denna intervju kompletterades med anteckningar som gjordes vid
samma tillfélle.

Bearbetning och analys

Materialet bearbetades genom transkriberingen och darefter tematiseringen och
strukturerades sedan utefter studiens syfte och fragestéallning. Texten gicks sedan
igenom flertalet ganger och skrevs ihop mer sammanfattat varefter bekraftande citat
valdes ut. Informanternas svar analyserades sedan genom att litteratur studerades.
Relevanta begrepp och delar av teorier samt diskussioner kring dessa och svaren hjalpte
oss sedan fa forstaelse och tankbara forklaringar till informanternas svar. Vart syfte och
fragestallning samt informanternas svar lag till grund for de teman som valdes efter
transkriberingen. Vid tolkning och analysering av det insamlade materialet anvandes ett
hermeneutiskt perspektiv, vilket enligt Larsson (2005) innebar en stravan hos forskaren
att fa forstaelse for forskningsobjektet. Thomassen (2007) menar att den hermeneutiska
cirkeln kan ses i en tolkning och analys av en text. Hon menar att forskarens forstaelse
for materialet liknas vid en cirkel, dar ny forstaelse standigt ar i rorelse och forskarens
tidigare forstaelse hela tiden omarbetas till ndgonting nytt. Thomassen pekar har pa det
samspel mellan tolkning av delar och férmagan att se helheten som karakteriserar
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forstaelsens aldrig stagnerande rorelsemonster (ibid.). Ett hermeneutiskt perspektiv ar
relevant i var studie eftersom vi efterstravat att fa forstaelse hur de kvinnliga chefernas
upplevelser ser ut och varfor de tycker som de gor. Da ett hermeneutiskt tankesatt varit
centralt i undersokningen och som hjalp i tolkningen utgick vi fran en abduktiv ansats.
Larsson (2005) beskriver abduktivt tillvdgagangssatt som en kombination mellan
induktiv och deduktiv metod dar man under arbetets gang ser monster och begrepp ur
empirin, men ocksa att undersokningen utgar fran en fragestillning som har
utgangspunkt i teoretiska perspektiv.

Etiska 6vervaganden

Vi har arbetat efter Vetenskapsradets etiska principer for
humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (www.codex.vr.se).

I samband med intervjuerna lamnades ett samtyckesdokument till var och en déar
studiens syfte beskrevs i korta drag, men ocksa de ovan namnda principer och exempel
pa hur uppgifter fran intervjuerna kommer att behandlas. Samtliga av de intervjuade
personerna undertecknade samtyckesdokumentet och respektive part behéll varsin kopia
av detta.

Vi var noga med att poangtera for informanterna att de kunde kontakta oss om i
efterhand om de haft funderingar om studien. Det fanns inga beroendeférhallanden
mellan oss forfattare och de personer som vi intervjuat i undersdkningen, och det har
heller inte funnits nagon annan relation till dessa i Gvrigt.

Intervjupersonerna garanterades anonymitet redan vid forsta kontakten via telefon och
detta foljdes sedan upp bade innan intervjutillfallet och genom hela arbetet. Fingerade
namn anvandes vid citerade uttalanden da dessa eventuellt kan harledas till nagon
enskild person. Namnen pa de kommuner och orter dar intervjuerna genomfordes i
skrevs inte ut eftersom det finnas risk att nagon eller nagra informanter kanns igen. Vi
kan inte paverka att informanterna har kontakt med varandra pa grund av sitt arbete eller
av andra skal, men studien har efterstravat sd hog konfidentialitet som mojligt for
informanterna. De uppgifter som insamlats forvaras sékert och kommer att forstdras
efter att uppsatsen blivit godkénd. Materialet anvandes inte for annat an studiens syfte
vilket utlovades i samtyckesdokumentet som undertecknats av respektive
undersokningsdeltagare. Det blir heller inte aktuellt att ldmna ut materialet till
utomstaende forskare eftersom vi satter undersokningsdeltagarnas kénsla av trygghet i
forsta hand.

Generaliserbarhet, validitet och reliabilitet

Kvale (1997) menar att en kvalitativ undersokning kan ha en analytisk generaliserbarhet
vilket innebér att man efter en noggrann analys av materialet kan dra en slutsats om hur
resultatet kan se ut i en framtida, liknande situation . Da var undersokning syftar mer till
att exemplifiera an generalisera ser vi att generaliserbarheten i studien ar lag, dels pa
grund av dess kvalitativa karaktar med litet urval och dels pa grund av vart syfte, dar vi
efterstravar forstaelse.

Larsson (2005) menar att validiteten i en undersokning kan paverkas av bland annat
forskarens egen bedémning och tolkning av materialet. For att fa sa god validitet som

16



mojligt i en undersdkning menar Larsson att forskarens intervjuguide bor utformas pa
ett satt dar man kan fa grepp om vad som studeras och med det fa underlag till svar pa
undersokningens syfte (ibid.). Kvale (1997) poangterar att validiteten i en undersékning
paverkas av forskaren och hur skicklig denne ar i sitt utdvande vid intervjuer och
liknande tillfallen. Efter de forsta intervjuerna utvarderades intervjuguiden och vissa
fragor reviderades, vilket medforde en forbattring av intervjuguiden som helhet. Att
informanterna svarade pa det som efterfragades ar enligt var mening viktigt for
validiteten i studien och for vart resultat skulle bli sa tillforlitligt som mojligt. Var ovana
att genomfora intervjuer kan ha paverkat validiteten i studien, har bor dven faktorer som
intervjuareffekt och forvantade svar fran informanterna namnas.

Reliabiliteten i studien hdanger bland annat samman med intervjutillfallet, hur forskaren
framfor sina fragor, men dven om forskaren fatt hjalp med till exempel transkription for
att minimera paverkan fran yttre faktorer. Att arbeta for att 6ka reliabiliteten i sitt
resultat for att minimera paverkan fran forskaren och yttre faktorer ar en god tanke, men
samtidigt kan detta géra undersdkningen mindre kreativ och foérhindra flexibilitet hos
forskaren (Kvale, 1997). Vi var medvetna om paverkan fran yttre faktorer och hade med
oss detta under arbetet med studien. Larsson (2005) beskriver reliabiliteten i kvalitativa
studier som problematisk da kvalitativa studier syftar till att beskriva och fa forstaelse
for en foreteelse, och alltsa inte syftar till att mata foreteelsen. Vi anser att bade validitet
och reliabilitet kan vara svara att klargora i en kvalitativ studie da forskaren alltid,
medvetet eller omedvetet, paverkar vad som observeras, tolkas och analyseras.

17



Teoretisk referensram och analytiska begrepp

Rollkonflikter

Manniskor antar olika roller beroende pa vilken kontext de befinner sig i. Vilken roll
som antas beror dven pa position och de férvantningarna som finns pa denna (Payne,
2002). En person kan ha roller som skiljer sig betydligt fran varandra, det &r
sammanhanget som avgor vilken roll man antar. En person kan inneha rollen som
smabarnsforalder, chef, fru och sa vidare. Roller férandras over tid och paverkas av
faktorer som tid och forandrade situationer (Eriksson & Markstrom, 2000). Nér rollerna
Overensstdimmer med omgivningens forvantningar och individen sjalv accepterat sin roll
med det beteende som rollen medfér, kan man tala om rollkomplementaritet (Payne,
2000). Om rollen inte stammer 6verens med de forvantningar, som omgivningen eller
individen sjélv har, uppkommer en rollkonflikt. Det kan vara en konflikt mellan
individens olika roller, en interrollkonflikt, eller en konflikt mellan individens roll och
omgivningens forvantningar pa den, en intrarollkonflikt. Rollkonflikter blir i synnerhet
patagliga vid forandringar, vilket innebéar att rollkonflikter &r vanligt forekommande i
arbetet (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005). Pa mellanchefsniva ar rollkonflikter
vanliga eftersom dessa chefer befinner sig mellan konkurrerande férvantningar fran
bland annat administrativa, politiska och professionella krav. Rollkonflikter som kan
skapa bade anspanningar, otillfredsstallelse och samre prestationer (Thylefors, 1991).

Organisationskulturens betydelse

Organisationerna inom social sektor bygger pa manniskor och relationer och hur
organisationskulturen ter sig har en central betydelse bade for dess chefer och dess
medarbetare. Beteenden inom organisationer ar foljaktligen en aterverkning av den
formella styrningsstrukturen och personerna med deras gemensamma grunduppfattning.
De erfarenheter som tillgodosetts genom utbildning och andra jobb inom omradet
socialiserar arbetstagaren, men personen socialiseras ytterligare inom organisationen.
Organisationsledningen ser till viss del redan genom medveten rekryterings- och
socialisationspolitik till, att medlemmarnas beteende och varderingar ligger inom ramen
for verksamhetens vision. Sedan fOrses de genom organisationskulturen med
gemensamma normer for hur man ska bete sig, hur man skall framféra nagot, vilka
forvantningar som finns, men ocksa kunskaper om hur arbetet ska utféras. Formella
regler och rutiner uppfattas snabbt av en ny medlem medan de informella, outtalade
reglerna tar lite langre tid att uppfatta. Pa sa vis definierar organisationskulturen, vem
som ar utanfér och vem som ar innanfor organisationen och vilken position som innehas
(Flaa et al. 2006).

Forvantningar pa man och kvinnor

Langt tillbaka framstod mannen som normen och kvinnan som det avvikande.
Konsordningen bygger till stor del pa reproduktion, den aterskapas i praktiken dven om
den star under kontinuerlig forandring (Wahl et al. 2001 ). Svedberg (2007) menar att
forestallningarna om kvinnligt respektive manligt upptradande i chefsrollen skiljer sig
at, men att det faktiska beteendet inte har storre skillnader. Svedberg papekar att en
manlig eller kvinnlig chef inte automatiskt innebér ett faktum hur han eller hon ar som
ledare (ibid.). Wahl et al.( 2001) menar att man har varit normen for innehav av
ledarskap och kvinnan har anpassat sig till detta for att bli accepterad. Aries (1996)
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menar att forvantningar gor att man ser pa olika pa kvinnor och man, trots att de ar mer
lika &n olika.

Lennéer Axelsson & Thylefors (2005) pekar ocksd pa samhallets forvantningar pa
manligt och kvinnligt beteende och att vi ofta tolkar ett och samma beteende pa olika
satt, beroende pa viket kon aktéren har. Thylefors (2007) menar att kvinnliga chefer
antas ha en intuition och férmaga till empati som gér dem specifikt lampliga fér arbeten
inom social sektor. De forvantas ocksa kanna sina medarbetare battre &n méan gor och
ses ha en helhetssyn i vidare utstrdckning &n mannen. D&remot ses mannen som de
handlingskraftiga medan kvinnors héangivelse at problemanalyser och kompromissande
ses skapa en svarighet i att fatta beslut (Thylefors, 2007)

Demokratiskt ledarskap

Ett demokratiskt ledarskap ké&nnetecknas av medarbetarnas inflytande och chefens
lyhordhet for deras dnskemal samtidigt som chefen ar stark i sin ledarroll och vagar
fatta egna beslut som grundas pa verksamhetens behov. Den demokratiska ledaren ger
utrymme for medarbetarnas utveckling vilket medfér en mer sjalvgaende personalstyrka
som kan losa svarigheter pa egen hand. Ett typiskt tillvagagangsstt hos en demokratisk
ledare &r att sammankallande av medarbetarna for att lagga fram ett problem som sedan
I6ses genom ledarens och gruppens samarbete (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005).

Transformativt- och transaktionellt ledarskap

Effektiva ledare anvéander ofta en kombination av transformativt- och transaktionellt
ledarskap (Yukl,2006). Vid transformativt ledarskap kanner medarbetarna en beundran,
lojalitet och respekt infor ledaren och de ar darfér motiverade att géra mer an de fran
borjan kanske hade ténkt sig. Ledaren omvandlar, inspirerar och motiverar
medarbetarna genom att medvetandegdra betydelsen av uppgifternas utgang och far
efterfoljarna emotionellt engagerade i ledarens och verksamhetens mal. Det
transaktionella ledarskapet handlar i sin tur mer om en utbytesprocess, dar ledaren
satter upp mal som ger bel6ning utifran prestation.

Egenskaper hos en god ledare

Egenskaper som anses vara vardefulla hos ledare d&r flexibilitet, lyhordhet,
realitetsanpassning, analytisk formaga till att bedéma olika situationer, samt att ha idéer
och visioner. Samarbetsformaga, sjalvstandighet, ledarformaga, initiativférmaga, mal-
och resultatorientering, formaga att motivera och entusiasmera andra ar egenskaper som
i sin tur ofta efterfragas vid anstallningsintervjuer. Beslutsférmaga, organisations- och
struktureringsformaga fragas daremot séllan om i dessa intervjuer (Thylefors, 2007).
Forskningsoversikter visar att framgangsrika chefer utmarks bland annat av intelligens,
social kompetens, sjalvfortroende, kreativitet, ansvarskansla, prestationsbehov och
kanslomassig balans, men att egenskaperna var och en inte ger nagon garanti for
effektivt ledarskap, utan att en kombination av dessa &ar vad som kravs (Bass, 1990).
Koestenbaum (1994) menar att man inte fods till ledare, utan man kan trdna och
utveckla sig till att bli en bra ledare. Koestenbaum (1994) menar vidare att varje
erfarenhet och varje genomgangen kris gor ledaren starkt genom den nyvunna
erfarenheten.

19



Det stalls hoga krav pa ledarskapet och hur en ledare bor bete sig innehaller manga
paradoxer. Svedberg (2007) menar att en chef exempelvis bor ha en narhet till sina
medarbetare samtidigt som man haller distans for att se helheter och gora ratt
bedémningar, visa vagen samtidigt som medarbetarna ges utrymme att vaxa, visa dem
tillit, men anda ha kontroll, vara tolerant, men &anda principfast i hur saker ska skotas,
tanka visionart men samtidigt vara realist, lata beslut mogna och ha en process, men
anda kunna ta snabba beslut som gor att inget férhalas. Slutligen bor en god chef dven
inge en trygghet och sjalvsékerhet samtidigt som man visar 6dmjukhet (Svedberg,
2007). Det &r inte helt latt att befinna sig i chefsposition och mycket handlar om
relationer, saval uppat som nerdt och utdt. En chef forvantas visa lojalitet mot de
overordnade, solidaritet inat organisationen och medarbetarna, samt en trohet mot
klienterna samtidigt som hon eller han maste vara sann mot sig sjalv (Svedberg, 2007).

Kommunikationens betydelse i ledarskapet

Kommunikation betyder ungefar "att dela nagot med nagon, att géra gemensamt”. Med
det menas att vi delar en kommunikationssituation dér personernas respektive tolkning
eller bild av situationen blir tydlig sd motsvarande part forstar situationen.

De framsta mal som manniskor stravar efter i sin kommunikation ar att fa kontroll dver
en situation, bli tagna pa allvar samt att kommunikationen ar personligt utvecklande.

Ett verbalt sprak kallas digitalt och ett kroppsligt, icke verbalt sprak benamns som
analogt. Nar dessa tva satt att uttrycka sig inte stdmmer Overens, utan motsager
varandra, sags budskapet eller kommunikationen vara inkongruent (Thylefors, 2007).

Ledarskap har intentionen att paverka och for att fa inflytande kréavs formagan att forsta
situationen man vill paverka, anpassa beteendet darefter och inte minst att
kommunicera, det vill sdga, vara formogen att lagga fram saker sa att manniskor latt kan
forsta och acceptera det man sager ( Hersey, Blanchard, Johnsson, 2001).
Kommunikation ar en grundlaggande del av ledarskapet av den orsaken att en chef
spenderar mycket av sin tid till att kommunicera. Hon behdver darmed vara kvalificerad
inom omradet enligt var mening.

Kommunikationen mellan ménniskor ar cirkular vilket innebér att en individs reaktion
samtidigt utgor en stimulus for den andres reaktioner. Om en relation &r destruktiv i sin
cirkularitet kan detta brytas genom att nagon av parterna andrar sitt beteende och skriver
om reglerna for deras kommunikation. Manga chefer ar vana vid linjart, logiskt
tankande och fornuft dven vad galler medarbetarna, men eftersom méanniskor ocksa
styrs av kanslor &r inte detta tillrackligt. Darfor maste en bra chef forsoka forsta hur
personalens subjektiva varld ar beskaffad och vara inriktad pa att kunna tanka om
(Engquist, 1997). En annan viktig sida &r att kunna lyssna aktivt eftersom
kommunikation inte enbart handlar om att sanda budskap utan lika ofta om att ta emot,
lyssna och forsta ett budskap (Hersey et al. 2001). Kommunikation ar det framsta
redskapet en chef har i konfliktlosning (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005) och
Engquist (1997) menar vidare att ett bekraftande forhallningssatt ar redskapet for en god
kommunikation.

Att hantera och forebygga konflikter i ledarskapet

Chefsarbete kan till stor del komma att handla om konflikter och formaga att hantera
konflikter. Ledarstilen kan ibland aterspeglas i hur forekommande konflikter ar pa
arbetsplatsen. Thylefors (1996) menar att en chef som ar 6ppen for andras asikter moter
fler konflikter an en chef som &r oresonlig och darmed ar svarare att ifragasatta. Manga
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konflikter kan d&ven uppsta genom chefers underlatenhet eller senfardighet i
beslutsprocesser eftersom det kan skapa stor irritation bland personalen (Svedberg,
2007). Thylefors (1996) menar vidare att en konflikt som I6ses pa ett bra satt sédllan
uppfattas som en konflikt i efterhand, och av den anledningen bor cheferna 6ka sin
sjalvkannedom vad galler forhallningsséatt vid konflikthantering.

Chefsrollen har manga svara sidor och det ar ibland svart att refusera forslag,
genomdriva stora forandringar som innebarande motstand, men ocksa att hantera svara
situationer nar man har en mycket nara och personlig relation till sina medarbetare och
nyligen kanske delat deras situation (Svedberg, 2007). Om en kvinna som befordras till
chef dver sina tidigare kollegor och har ambitionen att vara bade jamlike och chef kan
svarigheter uppstd. Om chefen undviker konflikter och har svart att satta granser mot
sina tidigare kollegor kan det istallet géra henne till en del av problemen (Engquist,
1997).

Konflikter som behandlas pa ett pa riktigt satt kan stimulera innovationsférmagan och
kreativiteten och bidra till att gora en verksamhet anpassningsbar och effektiv. Som chef
kan till exempel en viktig uppgift vara att fora gruppens talan bland konkurrerande
intressen pa den politiska arenan (Bolman & Deal, 2003).

Ett 16sningsfokuserat tankesatt kan vara fordelaktigt eftersom arbetet inom social sektor
manga ganger ocksd ar mentalt kravande bor man som ledare dartill har en god
"containerfunktion”, det vill sdga ha formagan att hantera och harbéargera ett visst matt
av uppretad sinnesstamning i gruppen (Thylefors, 2007). Vid konflikter &r det dven
viktigt att ta hansyn till kdnsloméassiga och personliga forutsattningar bland berorda. Ett
personlighetsdrag som enligt Rubenowitz (2004) kan vara till nackdel i sammanhanget
ar svarigheter att andra invanda beteenden och en ovilja eller oférmaga att leva sig in i
andras synsatt, det vill sdga mer rigida personlighetsdrag. Det en chef personligen
behover for att na framgang ar en tydlig karna med vilket Thylefors (1991) menar att
chefen uppnatt en psykisk mognad och utvecklat sin formaga att hantera stress, svara
situationer och forandringar.

| en arbetsgrupp kan urskiljas manga roller som ser till att olika funktioner uppratthalls.
Det finns bade formella och informella grupproller, bland de informella grupprollerna
ses den individuella rollen, arbetsrollen och samarbetsrollen. Den individuella rollen
beror personligheten och sattet att vara, vilket kan verka bade som for- och nackdel
(Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005). Om en person ar otrygg i sin roll och bérjar
agna sig at nitiskt rollspel blir foljden att denne far leva i en standig radsla att avslojas
(Thylefors, 1991). Arbetsrollen hos en individ & sammanlankat med det direkta
utférandet av arbetsuppgifter och den befattning som innehas. Samarbetsrollen rér sig
om relationer och upptrddandet som finns bland personer som arbetar med varandra. De
informella rollerna visar sig forst nar personerna i gruppen kanner fortroende for
varandra och man vagar urskilja sig fran varandra, och det &r i detta stadium konflikter
borjar markas i gruppen (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005).
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Resultat och analys

Chefsrollen
Onskan att leda véaxer fram

Att ta en befattning som chef har for kvinnorna i studien inte varit sjalvklart utan det &r
nagot som successivt véaxt fram under tiden de jobbat. Flera sager att “det blev genom
aren”, att de halkade in i ledarskapet genom en véxande kompetens och en 6nskan att
paverka situationer och ta tillvara manniskors resurser. Endast en av kvinnorna var ifran
start installd pa att bli chef. En kvinna namnde ett intresse for bemotande och
forhallningssatt och en oOnskan om att forandra livsvillkor for personer med
funktionshinder, som nagot drivande till att fortsatta mot chefskapet. En kvinna kéande
sig alltfor styrd i sitt tidigare arbete. Hon tog at sig lite uppdrag som resulterade i ett
erbjudande om en tjanst som chef. En annan av kvinnorna kénde ocksa att hon ville vara
med och paverka och fick genom det motivation till att l4sa vidare.

Det blev en ren forvaringsplats... och da bestamde jag
mig for att sa vill inte jag jobba... och sa upp mig... och
blev arbetslds. S& sokte jag in till hogskolan... och tankte
att nu ska jag vara med och bestdmma! (Gunilla)

Kvinnorna har ett grundintresse och ett engagemang for saval manniskor som social
verksamhet, men att det drojer innan de far klart for sig att de ocksa har kapaciteten att
paverka och utfora ett bra jobb som chef. De har en langtan efter att fa paverka och ha
mojlighet att forandra (Hildingsson & Krafft, 2002). De hade som kvinnorna i
Muhonens (1999) studie oftast inte malet att bli chef, men tankar om ett chefskap fanns
i form av en dnskan att paverka. Som i Muhonens studie har nagra av kvinnorna aven i
denna studie bestdmt sig for att bli chef i samband med en foréndring i deras
verksamhet.

Det ar ofta nagon i kvinnornas natverk som uppmanar dem att séka en tjanst som chef
eller att tjanster gors om i och med omorganisationer och att kvinnorna pa den vagen
erbjuds eller far en 6nskan om en annan tjanst. Alla kvinnorna i studien har ndgon gang
jobbat i direktarbete med klienter eller vard- och omsorgstagare inom den sociala
sektorn. Flera av kvinnorna pendlar mellan olika chefsnivaer och mellan chefsposition
och positioner under chefsniva. En kvinna berattade att hon i flera ar arbetat inom ett
annat yrkesomrade dar jobbet ocksd handlat mycket om méten med ménniskor och att
hon atervant till ledarskapet inom social sektor med nyvunna kunskaper.

... da kande jag att det dar med ledarskapet var valdigt
kul och jag kénde att jag hade sa mycket mer pa
fotterna...(Sara)

Kvinnorna har genom hart arbete tillskansat sig erfarenhet och en tydlig uppfattning
eller vision om hur de tycker verksamheten bor se ut. De blir inte chefer for
chefsbefattningen som sadan, utan for att kunna forverkliga sina tankar om att gora det
béttre for manniskor. Svedberg (2007) skildrar ledarskapet som en motiverande och
dirigerande verksamhet vilket kan ses stamma Gverens med kvinnornas beskrivning om
en vilja att utveckla och se mojligheter, ta tillvara resurser och fa manniskor att véxa.
Positiv feedback fran omgivningen och en knuff i ratt riktning ser ut att ha fatt
kvinnorna i studien att ta steget till att leda. Kvinnorna har alla blivit chefer och
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framhé&ver att det &r ett roligt och omvéxlande jobb. Faktorer som vi ser har positivt
paverkat kvinnornas val att arbeta som chef ar bland annat forvarvad erfarenhet och
utbildning, men ett intresse for arbetsféltet och personliga skal som 6nskan att paverka
och férandra livsvillkor for manniskor ses ocksd som viktiga positiva faktorer for
cheferna.

Inspirerande forebilder

Foraldrar och syskon till de intervjuade kvinnorna har olika utbildningsniva. Nagra
foraldrar och syskon har hégskoleutbildning och nagra har avancerat pa sin arbetsplats.
Négra kvinnor pekar pa att den trygghet de hade i barndomen och den goda kontakt de
haft med sina anhoriga fatt dem att tro pa sig sjalva. Flera av informanterna har viktiga
personer i sin omgivning som de anser kan ha varit inspirerande forebilder. En kvinna
ndmner en driftig farmor med eget foretag och politiskt engagemang, andra har haft
foraldrar som avancerat inom sitt yrke oavsett sin utbildning. En kvinna pétalar att
hennes mor oavsett utbildning varit valdigt bildad. En annan berattar om att bada
hennes foréaldrar senare i livet vidareutbildat sig.

Min morfar var med i kyrkondmnden.. aktivt... med i
fattigvardsstyrelsen och placerade och hjalpte folk som
hade det svart ...sd jag har kanske nagot litet patos
darifran...(Asa)

Kvinnorna i studien ger ett intryck av att valet att bli chef ar ett driv som skapats hos
dem sjalva oberoende av forédldrars utbildning, men att de mdjligen inspirerats av
viktiga personer i sin narhet. Muhonen (1999) ndmner att foréldrars uppmuntran kan ha
paverkan i yrkesvalet och att de som har lagutbildade foraldrar for det inte behdver
sakna forebilder. Bass (1990) skriver att forskningen kring kvinnliga ledare visat
resultat pa att en bra relation till fadern, en heltidsarbetande mor eller placeringen i
syskonskaran kan ha ett samband med kvinnornas motivation till ledarskap. Kvinnorna i
studien namner inte fader specifikt, men ser forebilder i sin omgivning. Inte heller
namns heltidsarbetande madrar, men en kvinna patalar erfarenhet av sma syskon som en
bra traning. Kvinnorna menar snarare att signifikanta personer i deras omgivning
bidragit till att de utvecklat en trygghet i sig sjalva samt att de genom dessa fatt
inspiration och pa sd vis en tro pa sig sjalva som kompetenta till ledarskapet.
Inspirerande forebilder visar sig har vara en faktor som paverkar kvinnorna positivt.

Olika forvantningar pa manliga och kvinnliga chefer

En av cheferna menar att det gar snabbare for en man att komma upp till chefsniva &n
en kvinna och att kvinnor inte pa samma satt forvantas ha en vilja till att avancera till
chef.

Skillnaderna inom socialt arbete ar val att ofta kan man se
nar man kommer in i vard och omsorg sa ses de ofta som
ganska sjalvklara ledare ..(---) .om man jobbar pa en
avdelning eller sa... da tror jag att forvantningarna finns
pd man att...ja men de vill nog avancera till chefer...
medan vi kvinnor kanske inte har de férvantningarna pa
0ss. (Sara)
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Thylefors (2005) menar att det forekommer informella forvantningar inom olika
yrkesomraden dar normer och traditioner ar centrala for vad som anses vara korrekt i
vissa sammanhang. Kvinnan i studien erfar att det finns forvantningar om att manliga
chefer ses som sjélvklara ledare inom socialt arbete. En chefsposition har lange hoért
ihop med mén vilket kan innebéra att de informella férvantningarna pa en chefsposition
finns kvar och kanske &r en paverkande faktor till att kvinnorna tar langre tid pa sig i
avancemanget till chef. Wahl et al. (2001) menar ocksa att kvinnornas vag till
ledarskapet ar paverkat av manliga normer och att chefsarbetet lange klassats som en
typisk manlig arena. De ser som kvinnan i citatet att organisationen bér visst ansvar i att
bana vdg till chefspositioner aven for kvinnor.

Renstig och Sandmark (2005) menar att kvinnor behdver vara medvetna om hur inlérda
beteenden ibland kan verka hindrande for dem. De skriver att anledningen till att
kvinnor séllan planerar sin Kkarriar kan bero att de inte forvantar sig att avancera pa
arbetet. Om sa ar fallet kan tankas att dven kvinnornas egna forvantningar &r en
bidragande faktor till att de tar mer tid &n méannen pa sig i steget till att bli chef.

Nagra av de svarande kvinnorna patalar att det kan kdnnas som om forvantningarna pa
dem fran ledningen &r hogre an pa de manliga kollegerna, men de séger ocksa att det ar
svart att avgéra om det ar ndgot som existerar i realiteten. De flesta anser att det inte
finns nagon skillnad, utan att forvantningarna ifran ledningen i verkligheten &ar de
samma oavsett vem som &r pa positionen. De anser att de skillnader som en individ kan
uppleva lika garna kan bero pa personliga egenskaper eller utstralning eller andra
faktorer som alder, erfarenhet och kompetens. Tva kvinnor tror att kanslan av att hogre
krav stalls pa dem kan bero pa att de som kvinnor ofta har svarare att sdga nej och tar pa
sig mer an de borde. De tanker ocksa att méan oftare far komma till tals kanske for att
kvinnor forvéantas backa. En annan kvinna tror att ledningen ibland har en uppfattning
om att en manlig chef har storre formaga att ta tag i saker medan en kvinnlig chef &r mer
forsiktig och inte lika rak. Sedan tillagger hon att personalen har andra meningar i form
av att det ar lattare att prata bort manliga chefer for att kvinnliga chefer vet mer om hur
kvinnlig personal tanker. En av kvinnorna beskriver daremot att hon ser skillnad pa
hennes chefs forvantningar vad géller henne och hennes manliga kollegor.

Jag ser ju aven att min chef behandlar...jag har ju nagra
manliga kollegor och hon har ju olika... pa mig som
kvinna och min kollega som ar man. Hon fragar ju mig om
olika saker... att jag kan hjalpa henne med vissa problem
och det forvantar hon sig inte av en man. Hon staller inte
ens fragan till min manliga kollega. (Karin)

Forestallningarna om och forvantningarna pa kvinnligt respektive manligt ledarskap
skiljer sig saval i studien som i forskningen, men det faktiska beteendet skiljer sig inte
namnvért enligt forskningen. Med andra ord uppger vetenskapen att om en chef ar
kvinna eller man, inte sdger nagot om hur han eller hon ar som ledare (Svedberg, 2007).
Anda kanner nagra av kvinnorna att det finns olika forvantningar pd dem och deras
manliga kollegor. Aries (1996) menar att forvantningar kan gora att man ser olika pa
kvinnliga och manliga ledare, trots att de ar mer lika &n olika. En forklaring till olika
forvantningar pa cheferna beroende av kén kan som Thylefors (2007) ser ligga i att
kvinnliga chefer antas ha en intuition och formaga till empati som goér dem specifikt
lampliga for sociala arbeten. Hon menar vidare att kvinnorna forvéntas kdnna sina
medarbetare battre &n manliga kollegor och férvéntas dven ha en helhetssyn i vidare
utstrdckning &n mannen.

Ndgra andra kvinnor i studien menar att det finns beslut som fattats informellt utanfor
arbetet, vilket uteslutit deras delaktighet. Som exempel namns att det vid tillfallen
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fattats beslut i bastun pa nagon konferens. En kvinna berttar vidare att ju hogre upp i
chefsniva man kommer, ju fler man ar det och manga ganger ar det samma méan som ror
sig runt pa de hdga positionerna runt om i lanet. Hon ser en slutenhet dar det &r svart att
fa stod i att ta sig in.

. man om man ska vara lite kinkig, tycka att det &r en
klubb, nastan... som dom har. Dom kanner varandra, ar
bundis och har ett satt... och dar ar det inte s& manga
kvinnor som har tilltrade... (Sofia)

Renstig och Sandmark (2005) skriver att man uppfostrats till att ifragasatta, konkurrera,
tanka fritt och ga utanfor givna granser och att kvinnor mer fostrats till att vara lydiga
och foljsamma. Mannen ser ut att i dessa fall ha tankt fritt och gatt utanfor givna
granser, men det kan ocksd vara sd att det handlar om organisationskultur.
Organisationskulturen forser de verksamma inom en organisation med gemensamma
normer for hur man ska forhalla sig, hur man skall framfora nagot och vilka
forvantningar som finns. De formella reglerna tas fort upp medan de informella,
outtalade reglerna tar lite langre tid att uppfatta. P4 sa vis definierar
organisationskulturen, vem som &r utanfoér och vem som &r innanfor och vilken position
som innehas. Kulturen skapar en stabilitet och en trygghet, men kan samtidigt forhindra
nya idéer och perspektiv (Flaa et.al. 2006). Ménnens satt skulle kunna forklaras genom
att de som subgrupp har en egen kultur inom organisationen dér de verkar efter sina
gemensamma normer.

En kvinna menar att manliga chefer servas valdigt mycket av personalen som jobbar ute
pa serviceboendena. En annan kvinna tror att personalen som jobbar inom sociala
verksamheter tycker om att ha en manlig chef pa grund av kvinnodominansen pa
arbetsplatsen och att hon darfor far anstranga sig lite mer.

Jag tror nog att personalen tycker att det ar valdigt
trevligt med en manlig chef, det blir ju lite s& att sdga en
tupp i en honsgard... det blir ju lite den situationen. Sen
har jag ju jattetrevligt med min personal men jag tror att
jag far jobba for det lite mer med min personlighet an vad
man far gora. Tyvarr (fnissar) men det &r ju sa... (Petra)

Ett traditionellt tankemonster om méan och kvinnor kan hér inverka pa personalen pa
arbetsplatserna. Wahl et al. (2001) skriver att man varit normen for innehav av
ledarskapet och att kvinnan anpassat sig till detta for att bli accepterad. De tva
kvinnorna ser ut att i viss man anpassa sig efter personalens tankar och 6nskningar om
chefsrollen. Eriksson & Markstrom (2000) menar att om en roll, som i detta fall
chefsrollen, skall forandras till nagonting nytt maste forandringen ske i sitt
sammanhang. Forandringar pa individniva kan pa sa satt hdra samman med
forandringar pa samhallsniva, vilket betyder att en rollférandring av chefsrollen fordrar
ett forandrat forhallningssatt till rollen saval inom gruppen, som inom organisationen i
helhet.

En tolkning kan vara att kvinnorna omges av en mangd forvantningar fran omgivningen
i sitt arbete vilket kan paverka deras syn pa rollen som chef. Framfor allt framkommer
normativa forvantningar dar méan ses som sjalvklara ledare inom socialt arbete, och en
del av kvinnorna menar att mannen har det lattare som chefer inom ett
kvinnodominerande yrke som socialt arbete. Kvinnornas upplevelser av att ledningen
har olika forvantningar pd man och kvinnor samt egna forvantningar pa sig sjalv ar
ocksa omstandigheter eller faktorer som paverkar arbetet som chef. Hur man fattar
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beslut, hur rekryteringsprocesser dger rum och hur organisationskulturen ser ut inom
organisationen ar omstandigheter som kan ses verka saval positivt som negativt
beroende pa sammanhang.

Kombinera familj och chefsjobb

Kvinnorna anser 6ver lag att deras arbetsgivare har varit tillmotesgdende nar det handlar
om att jobba som chef och samtidigt ha sma barn. Halften av de svarande tycker inte att
det &r nagot stort problem. En av de svarande som har smabarn sager att hon hela tiden
haft valdigt forstaende chefer och upplever att det fungerar bra. Hon tillagger att det
daremot tidvis kan kannas svart att racka till och att det ofta handlar om var hon som
person satter sina granser. Det ar fullt mgjligt att gora en del jobb hemifran vid vard av
barn, men da maste hon hela tiden vaga av vad som &r lagom bade for henne sjélv och
barnen, vilket fler kvinnor i studien namner. Tva av kvinnorna har jobbat mycket under
det att deras barn varit sma och en av dem séager att det var tufft och att hon var valdigt
trétt nar hon kom hem pa eftermiddagarna. Hon berattar vidare att det inte alltid ar sa
latt att stanna hemma eftersom arbetet hopar sig och att 6vrig personal darutéver far
hogre belastning, vilket fler svarande bekréaftar. Hon sager ocksa att hon missade en del
av sitt barns uppvaxt och tycker det ar lite sorgligt. De kvinnor som jobbat mycket
understryker att deras partner under denna tid varit hemma i stor utstrackning.

Min man var hemma tills var son var 1 ¥ ar. Han tycker
det ar valdigt roligt med barn (---) och jag tror ju att det
for min sons del... att det bara varit en férdel for han har
ju kunnat knyta an till oss bagge tva. Och vi har vara
roller i det... och han har ju det stod han behdver i oss,
men jag tror ju inte det ar helt latt... det ar ju delvis
darfor jag bara har ett barn. (Asa)

Arbetsgivarens instéllning &r enligt kvinnorna bra och uppfattningen vi far ar att de
framhaller att kombinationen mellan arbete och familj fungerar bra, men att de i
praktiken har fatt géra en del prioriteringar och val for att fa en balans mellan arbetsliv
och familjeliv. En kvinna namner att manniskor i hennes omgivning haft asikter om att
hon jobbat mycket. Nagra kvinnor namner att deras yrkesval kan ha paverkat dem i
valet att inte satta fler barn till vérlden. Flera av kvinnorna har kanske gjort
prioriteringar genom de valt att inte jobba som chef under smabarnstiden, utan vantat
med chefskapet till barnen blivit storre. Nagra kvinnor har ként att de behovts hemma
hos barnen och valt bort att jobba heltid. En av dessa kvinnor séger att hon inte tror man
ska vara chef nar barnen &r sma. En annan tycker det gar fint att jobba som chef fastan
hon har sma barn, men hon har valt att oftast jobba 80 % av heltid.

For tva ar sedan jobbade jag heltid och da var min minsta
2.5 ar... det blev ju lite grann... men efter det aret valde
jag vara arbetsledare istallet och det valet gjorde jag...
och da var jag stolt! Det handlar ju om att klara av att
kombinera ... (Helena)

Gamla forestallningar och traditioner kring kon ser ut att inverka pa uppfattningarna om
konsroller (Wahl et al. 2001). Lennéer Axelsson och Thylefors (1991) skriver att ett och
samma beteende ofta tolkas olika, beroende pa vilket kon aktéren har. Det de skriver
skulle kunna forstas som att hur mycket kvinnor och man jobbar under smabarnstiden
ses pa olika sétt, att det till exempel & mer i sin ordning att som man under denna tid
jobba heltid. Samtidigt ses i studien nagra kvinnor ga emot dessa tankar och fordela
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foraldraledigheten utefter vad som &r mest passande for deras individuella situation.
Kvinnorna kéanner ett stort ansvar bade géllande familj och arbete och de balanserar sina
olika roller och arenor. Payne (2002) skriver att de roller vi antar i en viss kontext &r
beroende av den position vi har och de férvantningarna som finns férenat med den. Vi
kan alltsa ha flera roller som skiljer sig betydligt ifran varandra. Det kan innebéra att
samtidigt ha bade rollen som chef, rollen som hustru och rollen som mamma osv. Nar
de tankar flera av kvinnorna har pa rollen som mamma inte stimmer Gverens med
omgivningens forvantningar pa denna uppstar en rollkonflikt for kvinnorna. (Lennéer
Axelsson & Thylefors, 2005).

Arbetsgivarens syn pa foraldraledighet och strategier som kan underlétta kombinationen
mellan chefsarbetet och fordldrarollen &r faktorer som i detta fall kan paverka
kvinnornas arbete positivt. Kvinnorna forsoker standigt hitta strategier som underlattar
deras vardag, exempelvis att arbeta hemifran vid vard av barn. De uppger ocksa att det
ar svart att satta granser for hur mycket man ska jobba nar man ar chef. Att ha en
stottande partner som kan ta mer ansvar for hemarbetet och barnen &r en annan viktig
positiv faktor for kvinnorna i arbetet. Ibland kan forvantningar fran samhallet vara en
negativ faktor for kvinnorna i studien. Flera av cheferna menar att de kénner sig sémre
som fordldrar da de arbetar mycket och nagra av kvinnorna berattat att andra i deras
omgivning aven haft synpunkter pa deras arbete.

Balans i livet ger energi till arbetet som chef

Det &r viktigt att ma bra som manniska, sova gott, motionera och kanna sig hyfsat stark.
Mar man bra finns det goda forutséttningar och energi till att gora ett gott jobb menar
flera kvinnor. Det varierar sedan om man later jobbet stanna pa jobbet menar de, men en
balans maste finnas aven om man inte alltid kan stanga av tankarna sa fort man gar hem.
En kvinna framhaller att en hobby kan vara ett sétt att fa en balans mellan sina olika
roller.

ett administrativt jobb dar det &r mycket
beslutsfattande... da ar det véldigt bra att ha nagonting
som upptar... att hjarnan far vila ... det &r nog jattebra att
man har nagon form av fritid som tar bort de har tankarna
pa jobbet. (Sara)

Enligt Bass (1990) aterverkar saval fysisk som psykisk halsa och arbetsforhallanden pa
arbetsinsatsen. Det handlar ur de svarandes perspektiv om att hitta en balans och ges bra
praktiska mojligheter. Daliga arbetsforhallanden ger samre halsa och dalig halsa ger
samre prestationer. Att ta hand om sig och ha en balans mellan arbete och privatliv ser
ut att vara vasentligt for cheferna vilket bekraftades vid intervjuerna. En god hélsa kan
ses ha en positiv inverkan pa arbetet.

Arbeta i sin hemkommun

En kvinna namner att det under smabarnsaren kan vara en fordel att jobba i egen
kommun eftersom det finns en nérhet som gor vardagslivet smidigare. Att latt kunna
folja med sitt barn till tandlakaren eller ta ett par timmar ledigt for att folja med pa
utflykt kan vara valdigt vardefullt menar hon. Tre kvinnor uppger att det kan vara svart
att jobba i den kommun man bor i, speciellt om den &r liten. De beskriver att det ar svart
att umgas privat med personal eftersom det skapar forvantningar. Bara att ga ut och ta
ett glas vin kan bli lite krangligt nar halva personalstyrkan befinner sig pa det enda
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stéllet som serverar vin, sager en av de tre kvinnorna. Om det handlar om en storre
kommun ser de flesta kvinnorna i studien inga problem med att jobba i hemkommunen
sa lange det inte ar i deras kommundel. | vissa kommuner har man som policy att
personalen vara en forebild utdt d&ven pa fritiden sager en av kvinnorna. Hon tycker att
det &r lite fel eftersom hon inte ser sig som chef privat och menar att arbetsgivaren da
blandar ihop yrkesroll och privatliv, vilket gor det véldigt jobbigt for den som samtidigt
lever i den kommun hon verkar i. En rollkonflikt mellan rollen som privatperson och
yrkesrollen uppstar for kvinnorna och samtidigt skonjs en konflikt mellan
arbetsgivarens syn pa chefsrollen och kvinnornas egen syn pa chefsrollen (Payne,
2002). Kanslan av att aldrig kanna sig ledig utan att riskera att raka pa personal eller
andra kollegor fran arbetet kan ses som en negativ faktor i arbetet som chef i mindre
kommuner. Att vara en forebild dven privat ses ocksa som en negativ paverkansfaktor
for kvinnorna da de kan kanna sig ofria pa sin lediga tid.

Stod pa arbetsplatserna

Flera av kvinnorna menar att deras fysiska placering spelar roll i kénslan av stod i
arbetet. Nagra av kvinnorna menar att det kdnns tryggt nar de sitter i narheten av
kollegor eftersom arbetet som chef kan kannas ensamt och att de i sana fall maste fatta
manga beslut sjalv utan att utbyta idéer. De flesta av kvinnorna talar om vikten av att ha
kolleger att bolla tankar, problem och Iésningar med. Tva kvinnor namner att en platt
organisation kan vara en fordel pa sa vis att den ger en narhet till bade hogre chefer och
politiker. Flertalet kvinnor anser att det & nddvandigt att i arbetet omge sig med bra
personer med olika kompetens som kan kopplas in efter behov saval uppifran som
nerifran och fran andra verksamheter.

Det &r ju viktigt att man har stod uppifran, att man har
nagon att resonera med om sadana saker som ar tuffa och
sen ar det viktigt att man kan fa handledning... Sen ar det
ocksa viktigt att man har kollegor i samma position som
man har mojlighet att dela erfarenheter med. (Anna)

Att ha kompetenta méanniskor till hjalp i sin ndrhet ger trygghet och underlattar enligt
kvinnorna. En chef forvantas visa lojalitet mot de Gverordnade, solidaritet inat
organisationen och medarbetarna samt en trohet mot klienterna samtidigt som hon eller
han maste vara sann mot sig sjalv (Svedberg, 2007). Ett utbyte av tankar mellan
kolleger samt radgivning och stod kan underlatta for cheferna att klara de krav som
stalls och ta bra beslut. Stodjande faktorer som att uppleva att nagon tror och lyssnar pa
en, att man far utlopp for sin kreativitet och att man ingar i ett natverk dar man kan vara
sig sjalv, kan ge kraft och personlig styrka till nya utmaningar menar Nilsson (2003).

Chefens fysiska placering med mdjligheten att ha kollegor ndra tillhands att diskutera
med ser vi som en positiv faktor for kvinnorna. Administrativ hjalp och kunnig personal
pa kontoren som kan hjalpa till med 6vriga fragor verkar ocksa positivt for chefernas
arbete.

Egenskaper

Tydlighet och samférstand

Tva av de svarande menar att deras dppenhet och att de har latt att fa kontakt med
manniskor &r till stor fordel. Att vara lugn, demokratisk och inte alltfor strikt &r viktigt
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for dem, men flera sager att det &r nagot som véxt fram, att de i borjan av sitt ledarskap
gick pa ganska mycket och sedan allteftersom blivit mer demokratiska och resonerande.
Andra menar att de var alldeles for ”snélla” i sitt ledarskap i borjan av sin karriar och
lyfter fram att erfarenheten gjort dem mera tydliga och medfort en styrka att saga ifran
da det behdvs. Flera kvinnor ser en vinst i att de ar raka, tydliga och har férmagan att
snabbt saga ifran nar nagot inte kanns ratt. Det &r enligt tva kvinnor samtidigt for att bli
accepterad av personalen viktigt att vara bekvdm och naturlig i ledarskapet. Alla
kvinnorna stravar efter att jobba i samforstand med sin personal och sina medarbetare.
Att vara 6dmjuk, forstaende, lyhord och ha latt for att tolka situationer och kanna
stamningar ser manga som viktigt, men det namns aven ibland kan kannas svart nar man
maste ga emot manniskor och styra.

Jag vill garna vara en demokratisk chef och det ar ju inte
alltid sa latt...vissa personalgrupper klarar det jattebra,
det kan vara ett helt suverant arbetslag nar man lyckats fa
en demokratisk anda i arbetsgruppen, medan det kan
finnas personer i andra arbetsgrupper som inte klarar av
det. Och da kan jag kanna att jag har svart att kora over,
for det far man faktiskt gora ibland. (---) men ju mer varm
i kladerna jag blir, desto mer bekvam ar jag i det. (Ulla)

Kvinnorna i studien ses ndjda med sitt satt att leda och har insikt i vad de vill utveckla
hos sig sjélva och i sitt ledarskap. Vikten av att kunna lara av erfarenhet &r enligt Yukl
(2006) vida ként och studier har gjorts 6ver hur en viss erfarenhet hanger samman med
utvecklingen av vissa ledaregenskaper. Koestenbaum (1994) menar att man inte fods till
ledare, utan man kan trdna och utvecklas till en bra ledare vilket flera av kvinnorna i
studien ses gora. Kvinnorna & mana om att ha en bra relation med sin personal och pa
sa vis skapa motivation och gladje i arbetet. De vill kidnna sin personal, ta reda pa vad
man i sin verksamhet behdver och anpassa sig till miljon och de olika situationer som
uppstar. Nyckeln till effektivt ledarskap ar for dem relationen mellan ledare och foljare,
vilket dven Hersey et.al. (2001) anser. Eriksson & Markstrom (2000) menar att rollerna
i en grupp fungerar som ett slags manuskript for hur man beter sig i en viss position, att
varje roll har forvantningar om vad personen i fraga bor ha for egenskaper (ibid.). Vi
menar att de egenskaper som cheferna ser som relevanta for sitt arbete kan paverkas av
de forvantningar som finns pa chefsrollen fran savél personalens sida som fran
ledningens sida. Om personalen har forvantningar pa att chefen har vissa egenskaper
t.ex. en rak men forstaende karaktar, kan det bli en paverkande faktor for chefen i hur
hennes egenskaper utvecklas.

Envishet och uthallighet menar cheferna ar viktigt i arbetet. En kvinna ser att hennes
envishet ar bra men att den ibland kan stalla till bekymmer nér det géller att tdnka om
och se andra lésningar. Flera kvinnor upplever att den stora portion av envishet de har
kan underlatta i arbetet med att hitta 16sningar och se nya mojligheter.

...verksamhetsutveckling ...(---)... man far vara ratt envis
om man ska jobba med dom har fragorna... i alla fall i
offentlig sektor. Man far halla ut och man far halla pa
lange ocksd ibland... om det ska bli resultat och
forandringar och sa... (Sofia)

Yukl skriver att mer kunskap utvecklas genom att en chef stélls infor utmaningar som
kraver anpassning till nya situationer samt att ledaren far ta tag i olika typer av problem
och svarigheter. Mer kunskap och nya sétt att ta sig an uppgifter skapas dven genom
feedback och reflektion (ibid.). Kvinnorna ser sin envishet som drivkraft, men visar
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dven pa en medvetenhet om att egenskapen har fler sidor och att det ar upp till var och
en att anvanda den pa det satt situationen fordrar.

Ledarskapet kan enligt tre av kvinnorna ofta handla om att fa personalen att kanna att de
har varit delaktiga och att det & de som kommit fram till en 16sning, att som chef
framhava hur gruppen tillsammans har genomfért detta. Vid flera intervjuer patalar
cheferna deras stravan efter ett sa demokratiskt ledarskap som mdjligt. De anser ocksa
att en chef blir lattare accepterad om hon ar mjuk, féljsam men anda later personalen ta
stort ansvar.

... ja det kanske inte later sa jattebra det har... men jag
kan fa folk att tro att de har bestamt nagonting sjalva, fast
det ar jag som ligger bakom det... och det ar klart, det
later ju inte som en bra egenskap... men det ar valdigt bra
i ledarskapet. (Petra)

Transaktionellt ledarskap handlar att som ledaren omvandla, inspirera och motivera
medarbetarna genom att medvetandegéra betydelsen av uppgifternas utgang och fa
efterféljarna emotionellt engagerade i ledarens och verksamhetens mal (Yukl, 2006).
Det kan tolkas som att kvinnorna har anvéander sig av ett transaktionellt ledarskap pa sa
vis att de har férmagan att fa personalen att kdnna att de har ansvar och &r delaktiga i
problemldsning i syfte att fa en battre verksamhet .

En kvinna tror att en del tycker hon verkar kanslokall for att hon &r rationell och inte ger
sig in i onddiga diskussioner. Hon menar att det finns lagen da en chef inte bor lata
kénslorna styra utan agera pa en professionellt och rationellt satt och inte lagga energin
pa “onddiga” saker. En annan kvinna poéngterar energi som centralt i sitt arbete. Hon
menar att arbetet kraver mycket energi och att hon garna lagger det pa en god sak, men
att saker som &r negativa eller som tar kraft ur organisationen behdver avslutas snabbt.

... da kan jag vara ganska s& auktoritar i det... men det
tror jag ibland vinner i langden...(Sara)

Ett gott sjalvfortroende och en stark handlingsformaga som kvinnorna visar pa, ses
enligt Bass (1990) som utmérkande egenskaper for chefer. Kvinnorna ger en bild av hur
de tycker en chef bor vara och vilka egenskaper de ser relevanta i deras verksamhet. Hur
en ledare bor bete sig innehaller manga paradoxer i form av att exempelvis visa végen,
men ge sina medarbetare utrymme att vaxa, visa tillit, men ha kontroll, tdnka visionéart
men vara realist (Svedberg, 2007).

Cheferna lyfter fram egenskaper som tydlighet, flexibilitet, forstaelse, envishet och
uthallighet som viktiga i sitt arbete. De menar ocksa att man ska tycka om att arbeta
med manniskor n&r man arbetar som chef eftersom kontakter med andra ménniskor &ar
centralt inom socialt arbete. Andra egenskaper som ses viktiga ar att kunna arbeta pa ett
demokratiskt satt och fa med sig arbetsgruppen i ratt riktning, att kunna arbeta rationellt
och vélja vad man ska prioritera och vad man inte behdver lagga energi pa som chef
utan som istdllet kan delegera. Kvinnorna menar att de varit for sndlla som
nyexaminerade men att erfarenheter och arbetet som chef under aren medfort att de
lattare kan satta granser och séaga ifran.
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De kvinnliga cheferna och deras sjalvfortroende

Flera av kvinnorna anser att man ofta ar bra pa att tala om vad de kan och lagger ut den
bild av sig som de sjalva har skapat. Kvinnorna vill garna borja med att tala om sina
svaga sidor och sager om de far berom avfardar det istallet for att ta det till sig.
Kvinnorna i studien menar att kvinnors bild av sig sjalva skapas mer av omgivningen
och vad de tror andra tycker om dem. De berattar vidare att de har svart att framhava sig
sjalv och en av dem tycker att andra battre kan beskriva hennes utmarkande egenskaper.
Sex av informanterna patalar att en kvinna endast soker en tjanst som chef om hon ar
saker pa att hon uppfyller alla punkter i kravspecifikationen i annonsen emedan man
séger ja om de uppfyller ett par av kraven.

I allménhet tror jag att kvinnor har lite samre
sjalvfortroende for vad de klarar av...dom vill kunna allt
innan dom boérjar, medan mannen tanker att dom lar sig
(Anna)

Kvinnorna tenderar att som Bass (1990) skriver, vérdera sig sjalva genom andras
reaktioner pa dem och deras handlingar och aven om kvinnorna kan ha ett gott
sjalvfortroende i grunden ses en obekvamlighet i att framhéva sig sjélva.
Obekvamligheten skulle i detta fall kunna kopplas till att kvinnorna i likhet med
kvinnorna i Hildingsson och Krafft (2002) kan tankas kanna en stor press pa grund av
hoga prestationskrav pa sig sjalva.

Vid exempelvis loneférhandlingar kan sjalvfortroendet hos cheferna bli mera patagligt.
En av kvinnorna beréttar att hon tror att kvinnor & mer lojala mot sina kolleger i ett
sadant lage, men att det ocksa handlar om en radsla for att utmarka sig eller pasta sig
vara béttre &n andra.

Jag kan ju liksom inte begara mer 16n, nar dom inte har
mer an sa... Mannen tanker att... jag ska ha det jag ar
vard och sedan skiter jag i vad andra har (Gunilla)

Bass (1990) ger en bild av att kvinnliga chefer jamfort med manliga chefer ses ha lagre
sjalvfortroende, mindre vilja till risktagande och att de ar obekvdama med att utmarka sig
med exempelvis for mycket framgang. | svaren som kvinnorna ger framkommer att
dessa problem finns, och att de & medvetna om dem. Det visar sig ocksa att de i vissa
fall véljer en handling utefter ett storre perspektiv. Vad vi menar ar att kvinnorna ibland
valjer att tillmotesga eller exempelvis inte krava en hogre 16n an sin kollega, for att hon
sétter relationen framst och anser att en denna senare kommer ge forutsattningar till
nagot mer.

Kvinnorna visar en sdkerhet i att de innehar en formaga till att halla manga bollar i
luften, inte ar radda for att ta tag i saker eller jobba hart. En av kvinnorna namner éven
att motgangar ocksa ar en stimulerande utmaning. Nagon av de svarande menar att
kvinnliga chefer antagligen forstar kvinnlig personal battre. En vilja att ha alla med sig,
hitta 16sningar pa allt och att ta pa sig for mycket arbetsuppgifter namns av flertalet
kvinnor.

Jag kande vél, att om inte jag tar det har arendet... sa
kommer den har personen ga hem och bli sjukskriven... sa
jag tog det istallet och da blev det ju for mycket for mig
(Anna)
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Kvinnorna verkar ha en stark tro pa sig sjalva vad géller deras simultanférmaga och
innovationsformaga, men de har latt att ta pa sig for mycket av den orsaken att de vill
vara alla till lags. Sjalvfortroendet kan tolkas vara en faktor som bade kan verka positivt
och negativt i chefernas arbete. Om kvinnorna upplever att de har tillrackligt med egna
resurser i arbetet ar ett gott sjalvfértroende positivt i arbetet men om de kénner sig
otillrackliga pa grund av forvantningar eller utmaningar som kraver resurser som inte
finns tillrackligt av, kan ett daligt sjalvfortroende verka negativt i arbetet. Ett gott
sjalvfortroende ar ocksa en viktig egenskap hos cheferna i arbetet som chef.

Kommunikation pa béasta satt

Flertalet av informanterna uppger att chefen bor vara rak och tydlig i kommunikationen
och veta hur man som chef ska lagga fram saker for att det ska bli sa smartfritt som
mojligt och for att alla ska forsta snabbt. En av dem uttrycker att det handlar om
retorik, hur man kan framfora saker utan att forsvarsmekanismer vacks. En annan
omtalar vikten av att sdga saker med respekt och inte trampa nagon pa tarna, men anda
kunna komma fram till kdrnan av problemet. Hon framhaller vidare vikten av nar och
hur man ger information och hur man beméter méanniskor.

Det handlar hela tiden om att balansera det har... att vara
tillrackligt drivande for att fa resultat... och samtidigt ha
den medmaénskliga sidan som gor att manniskor vill
jobba... och ett bra bemétande givetvis ...( Asa)

En god kommunikationsférmaga ar vasentligt for att kunna leda effektivt eftersom en
ledare annars sallan far sina medarbetare att kanna mening (Bass, 1990). En chef har
intentionen att paverka och for att kunna paverka kréavs formagan att forsta situationen,
anpassa beteendet och lagga fram saker sa att manniskor latt kan forsta och acceptera
det som s&gs, vilket kvinnorna visar sig medvetna om (Hersey et al. 2001).

Tre kvinnor séger att de strévar efter att anvanda positiv feedback, att man inte &r
férdomande och kritiserande utan anvénder sig av det positiva istéllet, men d&ven mindre
bra saker maste tas upp. En av kvinnorna berattar att nar en chef pratar med personal ar
det viktigt att forsoka gora det utan att kranka nagon. Det vinnande &r att personalen
kanner att hon som chef litar pa dem och att de kan gora fel utan att fa en utskéallning.
Att kunna tala fritt, ha en bra dialog och ett oppet klimat ar nagot som flertalet av
kvinnorna anser ar avgorande for att fa reda pa saker och skapa ett varmt klimat i
gruppen. De flesta kvinnorna i studien framhaller att de har ett gott forhallande till sin
personal, att de &r nabara atminstone pa telefon, att personalen ringer eller kommer och
pratar nar det dr nagot. Sedan papekas aven fran tva kvinnor att personalen manga
ganger sjalvstandigt I6ser problemen och sedan mer talar om hur de I6st det och vad
som blev bra eller daligt.

... jag litar pa dom och dom litar p& mig. Dom sager ju att
det &r skont att jag finns och att jag star bakom dom ...
men jag tror att mitt satt har gjort att de har blivit sa
sjalvstandiga. (Karin)

I kommunikationen gors en situation gemensam och respektive tolkning eller bild av
situationen visar sig. Kvinnorna aterger att de genom kommunikation med personalen
gor situationer gemensamma och pa sa satt skapar en ansvarskansla. De visar sig ha i
atanke att kommunikation inte enbart handlar om att sanda budskap utan lika ofta om att
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ta emot, lyssna och forsta ett budskap (Hersey et al. 2001). Kommunikationen mellan
chef och personal blir pa sa vis cirkular, med vilket menas att exempelvis chefens
reaktion samtidigt utgor en stimulus for personalens reaktioner och vice versa.

Flera kvinnor namner vikten av att kunna balansera narheten till personalen pa ett bra
satt for att halla en lagom distans som gor att de kan utfora ett bra arbete.

Jag vill inte komma dem alltfor ndra, det &r ingen som jag
umgas med privat. Jag forsoker nar vi aker pa konferens
och sa... att jag finns med dar och fram till en bit in pa
kvallen men sedan brukar jag alltid avvika. Jag kanner ett
behov av att inte bli for ndra dom. Samtidigt har jag ett
valdigt gott forhallande till dom flesta... dom kan séga
vad dom tycker, jag vet ungefar hur dom mar, jag bryr
mig om dom, men vill inte binda mig till ndgon relation till
dom for det forsvarar den dagen jag maste vara chef.
(Sara)

Svedberg (2007) skriver att en chef &r i behov av en nérhet till sina medarbetare, men
bor samtidigt halla en distans for att se helheter och gora ratt bedomningar. Hon
behover precis som cheferna i studien gor, forséka komma underfund med hur
personalens subjektiva varld ar beskaffad (Engquist, 1997). En bra forbindelse till sin
personal ar viktig for kvinnorna, men den far inte bli hindrande i att géra vad som é&r ratt
i en viss situation. Chefernas sociala kompetens blir en faktor som kan ha betydelse for
hur ledarskapet fungerar da effektiviteten beror pa den émsesidighet som finns mellan
parterna (Bolman & Deal, 2003).

Som chef & man manga ganger en forebild och mer offentlig person, vilket gor att man
maste vara vaksam och uppmarksam pa att saker som sags ibland kan fa mycket storre
betydelse an vad som varit tanken menar en av de svarande kvinnorna. Hon séger vidare
att det &r latt att for en stund glomma bort sin roll och anser att det &r viktigt att ibland
stanna upp och reflektera. Tre av kvinnorna sager att det ocksa ar viktigt att det blir som
hon sagt, att personalen kan lita pa att har chefen bestamt nagonting, sa blir det sa. En
kvinna beréattar att hon ibland kommit pa att hon inte kommunicerat alla tankeled kring
I6sningen av ett problem med personalen, vilket resulterat i att personalen inte alls foljt
med.

... jag kan se problemet pd ndgon av mina arbetsplatser
och s& gar jag hem och borjar grunna... och jag kanske
traffar nagon personal sedan... och da bérjar man bolla
problemet med den personalen eller i gruppen.... sedan
aker jag hem och loser problemet... och det kan jag sitta
och jobba med i tysthet... och sedan kommer jag tillbaka
och presenterar ett férslag och da har inte min personal
varit med pa mitt tag éverhuvudtaget! (Karin)

Kvinnorna tar upp att en vaksamhet Gver sitt eget beteende och sétt att framfora saker ar
viktigt for att det inte ska uppsta missforstand. Payne (2002) anser att en roll i en viss
position medfor forvantningar pa hur man i denna roll bor vara. Chefspositionen béar
rollen som en kommunicerande och konfliktlésande part i arbetsgruppen och kan
darmed forklara varfor de kvinnliga cheferna reflekterar éver hur de bor kommunicerar
med sin personal och vad som gatt fel nar kommunikationen inte fungerat.
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Chefernas férmaga att genom en god kommunikation kunna framféra sitt budskap ar
enligt var mening en central faktor som verkar positivt i chefernas vardag. Om det
foreligger kommunikationsproblem pa arbetet tror vi kan vara en negativ
paverkansfaktor for chefernas arbete. Liksom ett gott sjalvfortroende menar vi dven
formagan till god kommunikation &r en egenskap som kvinnorna framhaller som
relevant i arbetet som chef inom socialt arbete.

Att hantera och forebygga konflikter

Manga av kvinnorna talar om att konflikter ar standigt narvarande och att en chef inte
skall vara konfliktradd och inte heller radd for att be om hjélp. Flera kvinnor beskriver
hur det i en politiskt styrd verksamhet aterkommande finns kollisioner mellan olika mal
och att det ofta handlar om att hitta en medelvag dar s& manga som mojligt ar nojda. De
pratar om att man inte far tro sig kunna goéra underverk och att man inte kan vara
omtyckta av alla. Att det ofta uppstar svara situationer och med svara samtal dar det
enligt kvinnorna &r avgoOrande att vara en ledare. En annan kvinna menar att
forebyggandet av konflikter handlar mycket om att vara spindeln i natet och ha kunskap
i att ssSmmanfora saker och se perspektiv bade mellan verksamheter, inom verksamheten
och inom gruppen. Flera beréttar att det tar tid att lara sig ta konflikter, att varje
situation ger nya erfarenheter och tankar kring hur en konflikt kan lgsas.

... man blir klokare efter varje erfarenhet man far...en del
erfarenheter ... gér mig inte klokare... da tanker jag att
...nu ska jag aldrig hamna i den har situationen igen...
men sa gor jag det och da tanker jag att ...jaja, nu har jag
jobbat som ledare i Gver 10 ar... och da har jag ett sddant
satt... men det verkar ju funka anda. (Sara)

Kvinnorna ger en bild av konflikter som en del av deras vardag och att konfliktldsning
ar en formaga under standig utveckling som de i sitt arbete faster vikt vid att fa att
fungera. En kvinna ser att det satt hon énskar l6sa en viss konflikt ibland kolliderar med
hur hon &r som person. Payne (2002) menar att en konflikt mellan en individs olika
roller visar sig om personen har olika roller som &r motstridiga. Nagra av cheferna
beréttade att de hade svart, framfor allt i borjan av karriaren, att ta itu med konflikter.
Om det foreligger en konflikt mellan den personliga rollen och arbetsrollen kan det vara
en paverkande faktor till att cheferna kanner obehag infor vissa uppgifter, men kéanslan
av obehag i konfliktsituation kan ocksa bero pa att det ar en ny situation som man
saknar erfarenhet av.

Konflikthantering och formagan att hantera meningsskillnader ar viktiga delar i arbetet

menar kvinnorna. Egenskaperna som kvinnorna ser som centrala i arbetet som chef kan
ocksa verka som en positiv faktor i deras arbete, beroende pa hur egenskapen anvands.
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Slutdiskussion

Nar vi tittar pa faktorer som inverkar pa kvinnor som ar chefer eller vill bli chefer,
forestaller vi oss teoretiskt en paverkansspiral. Pa individniva ses individens personliga
egenskaper, satt att vara och agera som paverkande pa chefsrollen eller
forutsattningarna att uppna denna. Vidare paverkas individen och de egenskaper hon
utvecklar av gruppnivan, vilken innefattar personens bakgrund med familj och véanner,
samt olika arbetsgrupper med mera. Grupperna som personen hor till paverkas, i sin tur
av samhallsnivan med konstraditioner, organisationers utformning, radande politik, 1ag-
och hdgkonjunktur och annat som hander i omvarlden. Allt aterverkar ner till individen,
som utifran sina erfarenheter genom olika val och beteende aterskapar och fornyar
samhallet.

Faktorer som paverkar chefernas arbete

Fragorna som vi har stallt oss ar vilka positiva och negativa faktorer de kvinnliga
cheferna upplever vara paverkande som chef inom social sektor? Och vilka specifika
egenskaper de kvinnliga cheferna ser som relevanta for chefer generellt inom social
sektor? Vi ska nu aterkoppla till dessa och se om vi har fatt svar pa vart syfte och
fragestallningar.

Positiva faktorer

Faktorer som kan verka positivt i chefsarbetet ar enligt Muhonen (1999) foréldrars
uppmuntran, vilket 6ver lag kan ha paverkan i yrkesvalet. Kvinnorna i studien menar att
valet att bli chef var ett driv som skapades hos dem sjalva och vi uppfattar att valet av
yrke for kvinnorna handlat mycket om personliga egenskaper och kanslan av en
trygghet i sig sjalv, vilket de menar signifikanta personer i deras omgivning kan ha
bidragit till att utveckla. Andra faktorer som paverkat kvinnorna i riktning att vélja ett
arbete som chef inom socialt arbete var utbildning och genom aren forvarvad erfarenhet,
samt personliga skal, som en vilja att paverka och en 6nskan om att forandra livsvillkor
for andra ménniskor.

En annan positiv paverkansfaktor i arbetet som visade sig var arbetsgivarens instéllning
till barn och familj. Kvinnorna ansag att arbetsgivarens hade en bra installning och de
hade en uppfattning om att kombinationen mellan arbete och familj fungerade bra. Vi
fick dock uppfattningen att det i praktiken handlade om att kvinnorna hade en férmaga
att prioritera och vara anpassningsbara for att fa en balans under smabarnsaren. Nagra
kvinnor har till exempel vantat med sitt ledarskap och nagra har valt bort heltidsarbete
nar barnen var sma. En av informanterna menade att kombinationen mellan att vara chef
inom social sektor och smabarnsféralder inte var nagon bra l6sning. Hennes uppfattning
ar antagligen inte ovanlig, men den stod i kontrast till évriga svar i denna studie och bor
darfér namnas som kontrart i forhallande till 6vriga svar. Flera kvinnor poangterar
vikten av en partner som tar storre ansvar for hem och barn da de arbetar som chef.

Att ta hand om sig sjélv och sin hélsa samt ha en balans mellan arbete och privatliv ser
ut att vara vasentligt for chefer, vilket bekraftades vid intervjuerna. Samre
arbetsforhallanden kan ge samre halsa vilket i sin tur kan paverka chefernas
arbetsprestationer.
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Flera av cheferna menar att deras fysiska placering hade betydelse for k&nslan av stod i
arbetet. Nagra av kvinnorna menar att det kandes tryggt att sitta i narheten av andra
kollegor som kan bolla tankar med dem. Detta eftersom chefsarbetet manga ganger
upplevs ensamt med manga beslut som ska fattas. Flera av de svarande arbetar i en
kommun med platt organisation, vilket de sag ge en 6kad narhet till bade hogre chefer
och politiker. Att ha kompetenta manniskor till hjalp i sin nérhet ger trygghet och
underléattar betydligt, enligt kvinnorna. Svedberg (2007) menar att en chef forvéntas visa
lojalitet mot de Gverordnade, solidaritet inat organisationen och medarbetarna samt en
trohet mot klienterna samtidigt som hon eller han maste vara sann mot sig sjalv. Vi
anser att detta forutsatter ett utbyte av tankar mellan kolleger men ocksa radgivning och
stdd. Nilsson (2003) menar att stddjande faktorer som att uppleva att man blir lyssnad
pa, att man far utlopp for sin kreativitet och att man ingdr i ett natverk dar man kan vara
naturlig ger kraft och personlig styrka till nya utmaningar.

Negativa faktorer

Under studiens gang fick vi en uppfattning om att de intervjuade vid vissa tillfallen
praglades av traditionella tankemonster kring konsroller. Kvinnorna var medvetna om
detta och reflekterade Gver skillnaderna i sattet att se pa manliga och kvinnliga chefer
inom socialt arbete, vilket fanns bade bland deras 6verordnade men ocksa bland
personal. Nagra av de svarande hade erfarenheter av att vissa beslut fattats informellt
utanfor arbetet och uteslutit deras delaktighet. En kvinna tyckte sig se fler man pa
chefsposterna ju hogre hon kom inom yrkesomradet och att det manga ganger var
samma typ av man som rorde sig pa de hdga positionerna runt om i lanet. Hon sag en
storre svarighet i att ta sig in som kvinna eftersom chefsposter lange varit en manlig
arena. Eriksson & Markstrom (2000) menar om roller skall forandras maste
forandringen ske i sitt sammanhang till gruppen och samhéllet. Det sker éver tid och
innebar forandringar dven for omgivningen. Forandringar pa individniva kan pa sa satt
hora samman med forandringar pa samhéllsniva (Eriksson & Markstrom, 2000).

Né&r det handlar om konsroller i férandring ger Bass (1990) en bild av att kvinnliga
chefer jdmfort med manliga chefer, har lagre sjalvfortroende, mindre vilja till
risktagande och att de ar obekvama med att utmarka sig med framgang. | svaren hos
kvinnorna i studien forekom dessa problem bland annat i form av att kvinnorna
tenderade, vérdera sig sjalva genom andras reaktioner pd dem och deras handlingar,
men vi menar att kvinnornas vida medvetenhet om problemen kan tolkas som ett steg
mot férandring. Vi tanker vidare att vissa situationer inte rér sig om sjalvfortroende utan
om att kvinnorna i sina dagliga val tar hénsyn till verksamhetens och medarbetarnas
bésta. Vi uppfattar att de intervjuade cheferna var trygga i sig sjélva och i sin chefsroll.
De visade det genom en medvetenhet om sina svagheter, ett reflexivt tankemonster och
en konstant stravan efter vidareutveckling. De visade dven en trygghet genom insikten
om sina starka sidor som exempelvis simultanformaga och innovationsférmaga.

Ndgra svarande ansag att det ibland kunde k&nnas som om forvantningarna pa dem fran
ledningen skiljer sig fran forvantningarna pa de manliga kollegerna, men de sager ocksa
att det ar svart att avgora om det bara &r en kénsla eller ndgot som existerar i realiteten.
De flesta ansag att forvantningarna fran ledningen i verkligheten var de samma och att
de skillnader som en individ kan uppleva istallet kan bero pa personliga egenskaper
eller andra faktorer som alder, erfarenhet och kompetens. Var uppfattning ar att de
kvinnliga cheferna paverkas av samhéllet och de vérderingar och traditioner som finns
kring chefsrollen. Detta medfor att de pa olika sétt anpassar sig efter de krav och
forvantningar som de stalls infor i arbetet. Hur en ménniska upplever villkoren i
arbetslivet hanger samman med hur hon eller han upplever hela sin livssituation. Det
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blir viktigt att ha en balans mellan olika livssfarer och att samhallet hela tiden utvecklas
till att ge battre forutsattningar for en sadan balans. System for hushallsnara tjanster,
flexibla arbetstider och en anpassningsbar barnomsorg &r stédfunktioner som vi menar
behover utvecklas och fa storre acceptans i samhallet. En storre samhallelig acceptans
kan enligt var uppfattning vara en paverkande faktor som bade underlattar i kvinnornas
vardagsliv, men kan ocksa gora att fler kvinnor stéller siktet pa chefstjanster tidigare.

Efter genomférandet av intervjuerna upplever vi att det stalls hoga krav pa ledarskapet
inom socialt arbete och hur en ledare bor bete sig innehaller manga paradoxer.
Kvinnorna har berattat om hur de strdvar efter en nérhet till sina medarbetare, men
samtidigt forsoker halla en distans for att se helheter och gora ratt bedémningar. De
kvinnliga cheferna har aven skildrat hur de férsoker ge sina medarbetare utrymme att
vaxa samtidigt som de maste vara en vagvisare. Flera kvinnor beskrev ocksa hur det i en
politiskt styrd verksamhet ar standiga kollisioner mellan olika mal som gor det omojligt
att tillfredstalla alla. Kvinnorna ger en bild av att det inte &r helt latt att befinna sig i
chefsposition och att relationer for dem ar det mest centrala i arbetet inom social sektor.
Kvinnorna i studien visar sig mana om att ha en bra relation med sin personal och
menar att det framjar motivationen och gladjen i arbetet.

Egenskaper

En faktor som kan paverka i arbetet ar chefernas personliga egenskaper. Da bemotande
av manniskor ar centralt for arbetet inom social sektor menar vi att personliga
egenskaper kan vara avgorande for att vara lamplig som chef inom socialt arbete. Det
kan handla om hur dessa kvinnor forvaltar sina egenskaper, det vill sdga att en egenskap
blir positiv eller negativ beroende av hur personen véljer att anvanda den.

Tullberg (2003) menar att chefer inom offentlig sektor 6verlag har en hdgre utbildning
och i manga fall &ven en kontinuerlig tillgang till ledarutbildning. De har ofta utbildning
inom beteendevetenskapliga amnen genom sin profession och har darigenom ocksa en
kunskap om manniskor och relationer. Om kunskap kring ménniskor och relationer har
ett samband med formagan att leda bor dessa chefer som darfor ha goda forutséttningar i
sin Kkarridr (Tullberg, 2003). Kvinnorna i studien uttryckte ett grundintresse och ett
engagemang vad galler manniskor och att de genom hart arbete och erfarenhet fatt ett
okande sjalvfortroende som chef. Enligt var uppfattning var framsta skalet till valet att
bli chef inom socialt arbete en vision om att forverkliga sina tankar om att géra det
battre for manniskor. Det andra skélet var kanslan att ha ett roligt och omvéxlande
arbete. Kvinnorna i studien skulle har kunna ségas bekréfta Muhonens (1999) slutsatser
om att kvinnorna séllan planerar sin karriar &ven om de ofta har tankar kring ledarskap.
Vi skulle ockséa kunna saga att &ven om kvinnorna inte fran borjan haft malet att bli chef
inom social sektor, hade de precis som i lvarssons (2001) studie en stor motivation till
att bli det nér de val tagit beslutet att bli chef.

Kvinnorna sag en vinst i att vara raka, tydliga och ha formagan att snabbt saga ifran nar
nagot inte kanns ratt. Samtidigt uttryckte de en stravan efter att jobba i samférstand med
sin personal och sina medarbetare. Att vara lugn, demokratisk och inte alltfor strikt sags
viktigt for dem, men det var nagot som vaxt fram genom erfarenhet. Att vara naturlig
och visa tillit och tilltro till personalen var ett satt att bli accepterad i personalgrupper,
menade cheferna. De intervjuade visade en insikt om vad de ville utveckla hos sig sjélva
och vi uppfattar att dem nojda med sitt satt att leda, men att de hela tiden reflekterade
éver hur de kunde utveckla sitt ledarskap. Nagon sa att hon i starten var mer auktoritar
och utvecklats till mer demokratisk, en annan namnde att hon varit for tillmétesgaende
och utvecklats till att styra mer. Flera patalade att deras vilja till att hitta 16sningar pa
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allt kunde gora att de ibland tog pa sig for mycket arbetsuppgifter och att de i storre
utstrackning stéllet borde delegera. Envishet och uthallighet &r andra viktiga egenskaper
som kvinnorna framhévt. De ansag att dessa egenskaper ger forutsattningar till att hitta
I6sningar och se nya mojligheter. En av informanterna framholl vikten av en stor dos
energi i sitt arbete, att ledarskapet kraver mycket energi och att den ska anvandas med
fornuft. Negativa saker som tar kraft ur organisationen skulle enligt henne avslutas
snabbt.

Vikten av att kunna ldra av erfarenhet &r vida kant och studier har gjorts over hur
sérskilda erfarenheter hanger samman med specifika ledaregenskaper. Yukl (2006)
menar att dkad kunskap och nya sétt att ta sig an uppgifter &ven genereras genom
feedback och reflektion dver sambandet mellan séttet att handla och utfallet, vilket
kvinnorna i studien bekraftar genom sitt reflekterande och sin insikt.

Kommunikation &r en grundldggande del av ledarskapet och ett satt att skapa bra
relationer. Kvinnorna visade ett stort intresse i vara kvalificerade inom omradet. De
stravade efter forstaelse i kontakten med personalen, och beskrev hur de anvander
kommunikation for att fa med sig personalen, bolla och reflektera samt kunna fatta bra,
men ocksa snabba beslut. Kvinnorna visade pa att de ser kommunikationsférmagan som
vasentlig i ett effektivt ledarskap. De talade d&ven om formagan att kunna lyssna in sin
grupp som relevant for att undvika konflikter.

Var mening ar att de egenskaper cheferna sag som relevanta for socialt arbete paverkas
av de forvantningar som finns pa chefsrollen fran saval personalens som ledning. Om
personalen har forvantningar pa att chefen har vissa egenskaper kan det bli en
paverkande faktor for chefen och eventuellt ha inverkan pa hur hennes egenskaper
utvecklas. Nagra kvinnor uppgav att det kan vara svart att jobba i den kommun man bor
i, speciellt om den &r en mindre kommun for att det finns forvantningar. De beskrev att
det sallan fungerar att ha en privat relation med personal eftersom det finns olika
forvantningar pa hur de skall vara som bade vanner och chefer. En kvinna beréattade
aven om hur ledningen i vissa kommuner forvantar sig att cheferna ska vara en forebild,
ett ansikte utat dven nar de inte jobbar, att de férvantas ha samma egenskaper privat som
i sin chefsroll vilket for denna kvinna inte kandes forenligt.

Slutligen

Kvinnorna i studien berdttat om manga bade positiva och negativa faktorer som
paverkar deras arbete och de har namnt manga egenskaper som relevanta inom deras
omrade. Var upplevelse &r att de som chefer inom social sektor ar omsorgsinriktade och
att de valjer sitt yrke utifran visioner om att gora det battre for manniskor. Vi kan inte
generalisera och sdga att alla chefer inom social sektor véljer sitt yrke utifran dessa
kriterier, men studien skapar en kansla av att en andel gor det och vi kan fraga oss om
ens nagra chefer inom till exempel naringslivet valjer yrke utifran dessa kriterier. Vidare
ses det av kvinnorna i studien viktigt att jobba i samforstand med kollegor och personal,
med ett reflexivt tankemonster, med en medvetenhet om sina svagheter och en stravan
efter vidareutveckling. Kvinnorna visar en signifikativ kunskap vad galler manniskor
och relationer och ses ha forvarvat denna genom saval sin utbildning som sin erfarenhet
inom sin profession. Vilka egenskaper kvinnorna i studien anser viktiga for en chef
inom socialt sektor ses paverkas av de forvantningar som finns pa chefsrollen fran saval
personalens som ledning. Kvinnorna i studien gav intrycket av att de ibland paverkas av
samhallet och de varderingar och traditioner som finns kring chefsrollen. Att de pa olika
sétt anpassar sig efter de krav och forvantningar som de stélls infor i arbetet, men att de
inte gOr det utan eftertdnksamhet. Avslutningsvis vill ségas att arbetet med denna studie
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for oss varit en intressant resa. En resa dar vi fatt ta del av tio kvinnliga chefers varld
och ett hav av litteratur om kvinnor i ledarskap. Resan startade med en spirande
nyfikenhet och slutar har med en utdkad kunskap och ett alltmer tilltagande intresse for
ledarskap inom socialt arbete.

Forslag till vidare forskning

Vi anser att det hade varit intressant att anvanda vart syfte och fragestallningar i en
undersokning d&ven med manliga chefer inom socialt arbete. En undersdkning med
manliga svaranden kanske skulle bekrafta resultaten i denna studie, ge nya aspekter eller
kontrdra resultat. Man kan ocksa undersoka svaren fran kvinnliga och manliga chefer
inom socialt arbete genom att gora en komparativ studie En komparativ studie skulle
kunna genomféras kvantitativt med hjalp av en enk&tundersékning som skickas ut till
bade manliga och kvinnliga chefer. Syftet med en kvantitativ studie kan vara att fa en
storre bild av vilka faktorer som paverkar arbetet, for kvinnor och méan, samt om det
finns ndgot samband mellan kon och faktorer.
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Bilagor

Intervjuguide

Allmanna fragor:

e Namn

e Fodelsear

e Familjesituation

e Hogskoleutbildning
Bakgrund

Varfor ville du bli chef?

Vilka positiva/negativa egenskaper hos dig tror du har framjat dina férutséattningar till
att bli chef?

Hur sag din socioekonomiska bakgrund ut under uppvéxten?

Vad kan det finnas for skillnader och/eller likheter fér kvinnor och man nér det
handlar om att na chefsbefattningar?

Vilken typ av befattning hade du innan din nuvarande tjanst?

Hur fick du nuvarande befattning?

Hur lange har du haft den?

Hur lange har du allt som allt varit chef?

Chefsrollen:

Hur manga personer ansvarar du for?

Vilka egenskaper anser du &r av vikt att ha som chef inom social sektor?

Vilka egenskaper utmarker dig och ditt ledarskap personligen som chef?

Vilka &r dina starka respektive svaga sidor som chef?

Vilka egenskaper skulle du vilja utveckla hos dig sjalv?

Vilka skillnader och likheter kan finnas i mans och kvinnors sétt att leda sociala
verksamheter?

Pa vilket satt tror du att forvantningar bade fran understéllda och fran hogre chefer pa
kvinnliga och manliga chefer kan skilja sig at?

Vilket forhallande har du till din personal?

Hur tror du att din personal ser pa dig som chef?

Ser du nagra svarigheter med att kombinera familjeliv och arbete som chef?

| sa fall, beskriv dem.

Vilka andra paverkansfaktorer ser du som gor att arbetssituationen fungerar?
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arbete”, som innebér att vi skall skriva en uppsats pa C-niva.

Syfte och metod:

Vart syfte med studien &r att undersoka hur kvinnliga chefer ser pa chefsrollen géllande
faktorer som paverkar positivt och negativt i det dagliga arbetet inom social sektor. Studien
syftar ocksa till att underséka kvinnliga chefers uppfattning om vilka generella egenskaper
som kravs som chef inom social sektor. Totalt kommer vi att intervjua 10 personer inom
sociala sektorer i tre kommuner under tidsperioden 090226-090312.

Vetenskapsradets etiska principer:

Vi arbetar under denna studie efter Vetenskapsradets etiska principer, vilka &r
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Dessa krav
innebar att vi kommer att informera dig som deltagare om studiens syfte, hur den &r upplagd
samt kortfattat redogdra for intervjuns olika delar och tillhérande fragor.

Det innebar vidare att du som deltagare nar som helst kan stalla fragor angaende oklarheter,
valja bort fragor du inte vill svara pa och avbryta saval intervju som din medverkan i studien,
nar helst du dnskar.

Eftersom konfidentialitet och anonymitet inom forskning innebar att privata data som kan
identifiera undersokningspersoner inte skall redovisas, kommer vi att anvénda fingerade namn
vad galler dig och din arbetsplats. Om nagon del av materialet anda kan harledas till enskild
person véljer vi bort att publicera detta i studien.

Det ljudinspelade materialet samt annat material kommer att hanteras varsamt och inte
anvandas till nagot annat &n studiens syfte.

Jag har tagit del av informationen och samtycker till att delta i studien:

Ort och datum:

Namnteckning:

Vid fragor och funderingar om var uppsats, tveka inte att hora av er till oss!
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