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VAD AR PROBLEMET?

Syftet med denna studie &r att, ur ett genusperspektiv, undersoka Kkarriaruppfattningen bland

forsta linjens chefer i offentlig verksamhet.

Vikten av gott ledarskap betonas standigt som nagot vitalt for organisationer och det har i flera
generationer forskats pa hur gott ledarskap kan definieras, hur det upptacks samt hur vi framjar
det. Ar 1990 publicerades det 8 648 skrifter pa sdkordet “good leadership”, samma siffra 4r 2015
ar 34 948, alltsa en 6kning pa drygt 250 %. Det finns darfor inga tvivel pa att detta fenomen idag
diskuteras. Men &r det Overhuvudtaget vasentligt om ledarskapet som utdvas ar gott eller ej, om
organisationers chefsforsorjning ar bristande? Det ar sedan tidigare ként att organisationer som
har en god fordelning mellan kvinnor och mén pa hégre chefsposter har hogre rérelsemarginal,
hogre avkastning och inte i lika stor utstrackning gar i konkurs. Det gar helt enkelt battre for
organisationer som valjer att ha en jamn konsfordelning pa toppen.' Dock har kvinnliga chefer
idag inte samma karriarbana som sina manliga kollegor da det inte aterfinns lika manga kvinnliga

chefer pa toppen. Det ar problemet.

Figur 1: Konsfordelning i chefsled

<— Hogsta chefsledet (1/10 kvinnor)

<— Mellanchefer (3/10 kvinnor)

<— Forsta linjens chefer (4/10 kvinnor)

Killa: Ledarnas Jamstalidhetsbarometer 2015

Figur 1 illustrerar hur den generella fordelningen av chefsposterna ser ut inom privat och
offentlig sektor. Har framgar det tydligt att det inom chefsyrket generellt finns ett problem med
fordelningen mellan mén och kvinnor, framst inom hogsta chefsledet. Bryter man dock ner

statistiken efter branscher sa ar bilden inte lika dyster, i alla fall inte for den offentliga

! http://hrbloggen.se/2015/05/blandat-bast- lonsammast .html Hamtat: 4/4-2016




forvaltningen. 1 den kommunala verksamheten ar 7 av 10 chefer kvinnor, trots detta &r det
vanligare att chefens 6verordnad &r en man.? Alitsa; &ven ndr kvinnor dominerar i branschen s& ar
det 4nda sallan de tar sig hogre upp. Manliga chefer dominerar bland hogre chefsposter. Ar detta
endast en tillfallighet, att kvinnor bdorjar som forsta linjens chefer och inte tar sig hogre &n sa?
Eller kan det vara sa att chefer redan i forsta chefsledet upplever problem som avskracker dem
fran att klattra hogre upp? Deras vilja att gora karriar kanske forsvinner nér de blir chefer inom

forsta chefsledet, om det da ens kan antas att viljan nagonsin har funnits dar.

Jag vill darfor svara pa fragan: Hur upplever forsta linjens chefer sina karriarmojligheter (eller
bristen pa saddana) och kan dessa uppfattningar delvis forklara den skeva fordelning mellan mén

och kvinnor pa hogsta chefsniva, isafall hur?

Arbetet bestar av fem kapitel; i forsta och andra kapitlet behandlas problemet och vad som sedan
tidigare &r kant om det. | kapitel tre redovisas studiens resultat och arbetet knyts ihop med

diskussion och slutord i kapitel fyra och fem.

2 Ledarnas jamstélldhetsbarometer 2015, Ledarnas Chefsbarometer2012.



VAD AR SEDAN TIDIGARE KANT?

| detta kapitel behandlas skrifter av bland andra Ingela Thylefors, Mats Tyrstrup och Klara

Rengd, som alla dr relevanta for studien som ska genomforas.

Ensamhet och drivkrafter

Ingela Thylefors menar i “Chef- och ledarskap inom vdilfiirdssektorn” att manga utvecklar sin
yrkesidentitet tidigt, da man ser likheter mellan sig sjalv och en ofta stereotypiserad bild av en
profession. Detta bekréftas av Yvonne Due Billings i “Viljan till makt?: om kvinnor och identitet
i chefsjobb”, dar hon genomfor intervjuer med kvinnliga chefer och manga beréattar att de som
sma barn uppvisade ledaregenskaper nar de ville styra och stélla. Nér dessa barn sedan véxer upp
och tar steget ut i karriaren sa mots manga av en chock; chefskapet kan av manga upplevas som
ensamt. Om man har klattrat hogre i verksamheten man tidigare har varit medarbetare inom sa
kan det vara problematiskt att forhalla sig till forna kollegor, da man fortfarande kan kanna
gemenskap med dessa trots att man numera &r chef. Detta i kombination med upplevt bristande
stod kan vara nagot som far chefer att byta jobb, men de som &r kvar drivs av annat &n status,
pengar eller prestige. De vill fortsdtta vara chefer for att deras arbete innebar mojligheter till
inflytande. Daremot mar chefer bra av fornyelse, och bor rora pa sig efter att ha suttit pa sin post i

kanske 5-6 Ar.

Att gora karriar

Nér cheferna da ska rora sig fran sin post kommer nagra vilja rora sig uppat. |
problemformuleringen beskrivs hur det uppstar en skev fordelning mellan konen ju hogre upp i
hierarkin en cher kommer, nagot som bekraftas av Klara Regnd i “Det osynliggjorda ledarskapet,
kvinnliga chefer i majoritet”’, dar hon konstaterar just detta; ju hdgre upp man kommer ien
organisation desto farre kvinnor aterfinns pa chefsposterna. Dessutom menar Regnd att
arbetsmarknaden generellt ar uppdelad efter kon, da kvinnor och mén arbetar i olika sektorer och
branscher samt aterfinns pa olika positioner. Detta visar sig tydligt genom den skeva
konsfordelning som vi idag skadar i den offentliga och privata sektorn samt att de flesta
branscher idag &ar antingen kvinno- eller mansdominerade. | studien som Regné genomfor
framgar det att av 59 undersokta branscher &r 40 mansdominerade. Endast 5 branscher ar
kvinnodominerade. Detta &r ett symptom pa att man i storre utstrackning an kvinnor blir chefer.

Nagot som Regnd inte ger svar pa ar var problemet uppenbarar sig forst; kan man redan pa forsta



linje-niva mérka att kvinnliga chefer upplever det svarare att géra karridr &n sina manliga

kollegor?

Chefen- mycket att gora, hela tiden

Mats Tyrstrup utvecklar i “Pda grdnsen till fiasko” sin tes om att kriterier med vilka ledare
utvarderas bor ifragasattas, da ledarskapets komplexitet inte ryms ivara nuvarande kriterier.
Tyrstrup menar att ledarskapets komplexitet istallet forklaras av att det standigt galler att
handskas med det som sker nu, ta stallning till det som redan skett men dven arbeta med

framtiden, chefer har med andra ord mycket att gora, hela tiden.

Att alla chefer sysslar med ledarskap ar inget som kan antas, menar Tyrstrup samtidigt som han
refererar till Bennis, Nanus respektive Zalzniks klassiska tolkningar, det ar snarare nagot som
ibland forenas. Bennis och Nanus® menar att ledare gor rtt saker och chefer gor saker ratt och
Zalznik® menar att chefskap handlar om att fi saker utforda, ledarskap handlar snarare om att
tillskriva handelser en innebord och en betydelse. Med grund i detta drar Tyrstrup ovanstaende
slutsats. De chefer som val utdvar ledarskap gor det proaktivt, det ar pa ett satt en orsak. Det som
sker efterat; reaktionen, effekten eller resultatet &r ledarskapets verkan. Ledarskapet finner dock
aven sin plats i en chefs reaktion, beroende pa hur ledaren tolkar en situation kommer utfallet att
te sig pa olika satt. Om en chef inte reagerar pa en foreteelse sa kommer foreteelsen i fraga att ses
som normal, da den inte framkallade en reaktion hos chefen. Ledarskap é&r alltsa inte bara att
agera, utan dven att reagera. Ledarskap kan darfor ses som nagot som improviseras, och denna

formaga att improvisera kan utgora vilka chefer som uppfattas som dugliga.

Tyrstrup beskriver aven att chefskap ar handelsedrivet, och att det inte ar rimligt att pasta att
organisationer kan undvika kriser genom att forlita sig pa gott ledarskap. Tyrstrup menar att det
ar just i krisen som vi faktiskt ser exempel pa gott ledarskap. Inte bara ar denna forvantning pa
stabila situationer utmattande for chefer, utan &ven deras forvantningar av olika scenarion. Nar en
chef planerar framtiden och den sedan ter sig annorlunda kan det ofta upplevas som just
utmattande, for man har ju planerat hur det ska vara. Utover denna utmattning sa har en chef som

ovan namnt mycket att gora, hela tiden. Detta malas upp av Tyrstrup i ett citat fran ett

3 Warren G Bennis, Burt Nanus “Leaders-The strategies for taking charge” (1975)
4Abraham Zaleznik “Managers and Leaders: Are They Different?” (1981)


http://journals.lww.com/jonajournal/Citation/1981/07000/Managers_and_Leaders__Are_They_Different_.5.aspx
http://journals.lww.com/jonajournal/Citation/1981/07000/Managers_and_Leaders__Are_They_Different_.5.aspx
http://journals.lww.com/jonajournal/Citation/1981/07000/Managers_and_Leaders__Are_They_Different_.5.aspx

intervjuobjekt: “En bra dag pa jobbet ar nar laget inte ar varre pa kvallen an det var pa

.. 25
morgonen nar man kom

Sa om chefer kampar for att fa dagarna att ga ihop- har de ens tid att fundera Gver sin karriar?
Och om chefer finner tid att fundera Gver sin karridr- hur tanker de da? Tyrstrup namner dven i
slutkapitlet att han skulle vilja veta om personer som ar sarskilt duktiga pa att improvisera lyfts
fram i rekrytering och befordran av hogre tjanster. Jag kommer att ha detta i atanke vid

genomforandet av denna studie.

Tanker kvinnor och méan olika?

Det ma aven finnas en konsbunden skillnad pa hur chefer resonerar kring sin karriar. Med tanke
pa hur konsfordelningen mellan chefer pa hogsta niva ser ut sa finns det en mojlighet att chefer
pa langre nivaer ar medvetna om den skeva fordelningen som rader pa toppen, och med
anledning av detta (tillsammans med andra anledningar saklart) inte vill klattra hogre pa
karridrstegen. | Elisabeth Bergs “Kvinna och chef i offentlig férvaltning” beskrivs hur man
respektive kvinnor ser pa sin majlighet till karriar. Berg ar noga med &r poéangtera att det
sjalvklart &ven handlar om i vilken utstrackning individen vill gora karridr, men att mojligheterna

till detta paverkas av faktorer som kon, social klass, etnicitet, alder, utbildning och civilstand.

Mannen

Elisabeth Berg intervjuar tre manliga chefer, varav tva ar socionomer och en har
sjukskoterskeutbildning. Den forsta chefen, da Berg inte namnger sina intervjuobjekt sa kan vi
kalla honom Anders, beréttar att han inte medvetet har valt sitt yrke, utan att han snarare har

blivit chef av ren slump. Han har tydliga ambitioner att klattra i sin karridr och har gatt flera
vidareutbildningar. Han menar dock att karridren inte behdver vara en stege, utan att han kan
komma att klattra horisontellt istéllet for vertikalt genom att soka sig till yrken han finner mer
stimulerande. Anders upplever det som att det ibland saknas politisk vision, vilket paverkar
honom i sitt ndra arbete med den politiska ndmnden. Han ndmner &ven att han i sin roll som chef
maste vara mycket medveten om att standigt motivera sina beslut, gynnande som betungande- det
ar mycket att tanka pa helt enkelt.

Den andra chefen med socionomutbildning, lat oss kalla honom Mehmet, uppfattar sitt jobb som

mycket viktigt. Mehmet beréttar att han for tillfallet inte har planer att klattra hogre upp i

®Mats Tyrstrup, “Pd grénsen till fiasko " Sida: 16



karriaren da det skulle innebara storre ansvar, nagot han inte ar beredd att ta. Den tredje chefen,
Sven, ar utbildad sjukskoterska och anser sig inte vara en karridrmanniska. Né&r han har sokt
hogre tjanster sa har det berott pa att det har kants naturligt. Nu vill han ha ett lugnare
arbetstempo och kommer darfor att ga ner i tjanst. Sven har aven fatt mycket kritik hemifran om

att han jobbar for mycket och upplever sjalv att hans fru tar storre del av hushallsarbetet.

Anders, Mehmet och Sven lyfter alla tre fram sin position i hierarkin genom att peka pa det
ekonomiska ansvaret samt personalansvaret som tjansten innebar. Pa sa sétt menar Berg att den
manliga normen bibehalls, eftersom de ju inte arbetar pa golvet. Vad galler att klattra hdgre upp,
aven om alla inte ar 6verens huruvida karriaren bor ses horisontellt eller vertikalt, menar Berg att
mannen i 40-ars aldern ofta har natt sin hogsta position. Om inte annat &r de pa god vég dit. Hon
diskuterar vidare hur att gora karriar innebar en aktiv insats, man arbetar mot ett mal som till
exempelvis hogre 16n. Det ar dock ett relativt snavt sétt att betrakta karridr menar Berg, och
hanvisar till den franska sociologen Bourdieu nar hon skriver att vi manniskor inte medvetet gor
upp planer 6ver hur vi ska ga tillvaga for att gora karriar, utan det ar forst efterdt som vi finner att

vart tillvagagangssatt forefaller malmedvetet och kalkylerande.

Kvinnorna

Kvinnorna daremot, har en tendens att ta stérre ansvar for barn och hushall &n mannen. Det &r en
av de manga faktorer som skiljer kvinnors arbetslivsbanor fran mannens. Berg iakttar dven att
kvinnor delar upp sitt yrkesliv i tre faser, nagot som inte i lika stor utstrackning gors av méan.
e Fas 1: Innan de far barn véljer de yrke och etablerar sig pa arbetsmarknaden.
e Fas 2: De bildar familj, arbetar ofta deltid och later arbetet komma i andra hand for att
fokusera pa familjen.
e Fas 3: Barnen ar i tonaren och da satsar kvinnorna pa arbetet igen. Har upplever manga att
karriaren borjar.
De fyra kvinnor som Berg har intervjuat betonar precis som mannen sitt ekonomiska ansvar samt
personalansvar. Ingen av kvinnorna ger uttryck for att vilja klattra hogre. Den ena kvinnan
berattar att hon inte kommer att klattra hogre upp i karridren, da hennes man har avratt henne fran
detta. Han menar att han inte Gnskar att vara kurator at henne hemma, vilket ar en risk om hon tar

med sig jobbet som hdgre chef hem menar han.



Bergs studie visar alltsd att man och kvinnor resonerar pa olika satt kring sina karriarer, detta ar
en effekt av att faktorer som till exempel kon, social klass och etnicitet paverkar deras mojlighet

att gora karriar.

Hypotes baserad pa tidigare forskning

Med tidigare forskning som grund samt statistik Gver hur karriarutvecklingen ser ut fran forsta
linjens chef till hogsta chefsledet formuleras foljande hypotes: Kvinnliga chefer visar tendenser
att redan pa forsta linje-niva att inte vilia klattra hogre i karriaren. Manliga chefer visar inte
samma tendens. Detta kan delvis forklara varfor det finns sa fa kvinnliga chefer pa hogsta

chefniva.



VAD SKA GORAS OCH HUR SKA DET GORAS?

Studien &r kvalitativ och semistrukturerade intervjuer har gjorts med forsta linjens chefer inom
olika forvaltningar i Goteborgs Stad. Cheferna blir fragade om hur de ser pa sina mojligheter till
karriar. Fragor som tangeras ar bland annat hur chefen resonerar kring sin karriar, omvhur hens
privatsituation paverkar jobbet samt hur hens uppfattning om chefsyrket ar. Syftet med att
genomfora intervjuer &r att bilda en uppfattning om hur chefer resonerar kring sina Karridrer och
analysverktyget kommer att vara utformat med utgangspunkt i Elisabeth Bergs intervjuer, dar det
framgick hur chefer eventuellt kan resonera kring karriarskap. Lika manga manliga som
kvinnliga chefer har kontaktas via mail. Intervjuerna spelades in och anonymiserades, da varken

chefernas position eller namn ar relevant for studien.

Infor varje intervju blir cheferna ombedda att fylla i en enkat, detta for att enkelt kunna Kkartldgga
deras kon, social klass, familjesituation, etnicitet, alder och civilstand. Dessa faktorer kan, som
namnt tidigare, paverka en chefs karriarmojligheter. Informationen hamtad fran enkatsvaren
kommer att kopplas till det som sags i intervjun, dock kommer inte fokus att hamna pa

enkatsvaren utan ska endast ses som ett komplement.

I frfAgan huruvida begreppet “karridr” bor tolkas kommer jag att vilja den klassiska definitionen
av begreppet, det vill siga “befordran, stiga i graderna”.® Elisabeth Berg skulle mena att denna
begreppsdefinition &r allt for snav. Dock har jag anda valt att utga fran att karriar ar nagot
vertikalt, da den klassiska definitionen é&r lattare for mig samt chefer som intervjuas att greppa.
Skulle det istallet vara aktuellt att omformulera begreppet till ndgot mer horisontellt sa skulle det
dven innebara att jag far forklara min definition for intervjuobjekten, nagot som i sin tur skulle
kunna rubba deras svar (med tanke pa att min definition da skulle vara central). Trots denna
tolkning av begreppet Kkarridr ska inte andra uppfattningar falla bort, utan intervjupersoner som
uttrycker att de dnskar att avancera pa andra satt an vertikalt kommer dven de att ingd i analysen

samt kategoriseras i analysschemat som aterfinns nedan.

Mitt analysverktyg
For att fi svar pa forskningsfrigan maste begreppet “karridarmdjligheter” brytas ner. Chefer som
intervjuas kanske inte explicit har funderat 6ver sin karriar, men de ma ha funderat Gver egna

forutsattningar samt majligheter. Darfor ar det relevant att i syfte att fa reda pa deras installning

6 SAOL, sokord: karriér.
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till karriar angripa tre stycken omraden: deras sjalvbild, deras privatsituation samt deras yrkesroll.
Darfor beror fragorna dessa amnen. | studien blir intervjuobjekten kategoriserade inom ramen for
tre typer av karridrinstallningar som ar tankbara att finna. Med detta som utgangspunkt kan
hypotesen provas, da det framgar om kvinnor och méan redan som forsta linjens chefer tanker
annorlunda kring sina karriarer.

Figur 2 TRE TYPER AV KARRIARINSTALLNINGAR

 sjdlv, uppfattning om sin privatsituation
- samt uppfattning om sin yrkesroll

Typ 1 Typ 2: Typ 3:
Ar karridarmedveten Vill utforska utvecklings- Vill inte gora karriar
mojligheter
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RESULTAT

Mannen

| detta kapitel mdter vi man, alla chefer inom kommunal verksamhet. Sven, Frej, Magnus, Johan,
Ivan, Gunnar, Greg och Jens ger en bild av hur de resonerar kring chefskap och dess paverkan pa
deras Ovriga liv. Kapitlet avslutas med en personligare berattelse fran Leif, som har upplevt
chefskapet sa tungt att han nu har valt att lamna det. Nedanfor i figur 3 och 4 synes vilken

alderskategori méannen tillhér samt vilken utbildningsniva de har.

Figur 3 ALDER Figur 4 UTBILDNINGSNIVA

Jens
€ Johan

Johan, Greg Ivan, Jens
Magnus, Gunnar

Magnus
« Sven

- Frej, Gu_nnar Leif, Sven, Frej
Ivan, Leif, Greg

1. Manliga chefers uppfattning om sig sjalv

Sven har arbetat som chef i 16 ar, och har for det mesta upplevt sin arbetssituation som trivsam.
Det var tva slitsamma ar berattar han, men utdver det sa har han alltid trivts med sitt arbete. Han
har tidigare arbetat som rehabiliteringsansvarig och hade &ven en coachande funktion for
personal men blev sedan tillfragad om han ville jobba som chef, och tackade da ja. Han har pa sa
satt aldrig funderat over sin karriar och har heller inte strévat hogre. Det har blivit som det har
blivit. Tjansten ovanfor ar han inte intresserad av att soka och skulle tacka nej om han blev
erbjuden den. Han skulle komma allt for langt fran verksamheten da tycker han, nagot som
illustreras val ndr han séger: “Jag dr inte chef for chefandets skull. Jag brinner for

verksamheten”

Sven berattar att han som erfaren chef kan betrakta de andra chefernas misstag pa ett satt som de
sjalva kanske inte kan. Manga chefer forsoker planera sin verksamhet i detalj, och blir sedan
upprorda och forvanade nér det inte blir som planerat. Sven menar att planeringen endast &r

toppen pa isberget, det ar sa oerhort mycket annat som sker. Han har fatt en storre forstaelse for

12



just detta, och kan idag agera annorlunda nér saker och ting inte blir som 6nskat. Han tror darfor

att han ar en bra chef.

Frej har arbetat som chef i drygt 25 ar, och pa fragan om huruvida han trivs med sitt val av yrke
svarar han tveksamt ja. Han beréattar att han nagon gang har funderat Gver sin karriar, men kanner
inte att han vill Klattra hogre nu. Det &r ju bara ett par semestrar kvar, forklarar han skamtsamt,
darfor ar det lika bra att halla ut. Magnus, som &r nagra ar yngre an Frej och har arbetat som chef
i 9 ar, resonerar dven han pa samma satt. Han vill inte klattra hogre och har aldrig haft en 6nskan
att gora det. Att han blev chef var resultatet av en dnskan att avancera fran sin tidigare position,

da kandes chefspositionen naturlig att inneha.

Johan utmérker sig nir han pa fragan ‘“Har du funderat 6ver din karridr” ar den enda chefen som
med tvekloshet svarar “sjdlvklart”. Han har med sin bakgrund som utbildad civilingenjor ofta
naturligt kant sig som en informell ledare, men har det senaste aret fatt en formell chefsposition.
Yrket har han valt medvetet men har inte alltid vetat att han skulle bli chef. Négot han finner
olustigt &r att han nu ar chef for tidigare kollegor till honom som &r betydligt aldre. Detta var
nagot han funderade Over innan han valde att tacka ja till chefsjobbet, men bestamde sig tidigt for
att inte lata detta utgora hinder for honom. Nasta karridrsteg for honom skulle vara att vara chef
over chefer, nagot han ser fram emot. Han har redan nu fatt prova pa att vikariera smatt for sin
chef och har tyckt att uppdraget har varit lockande. Han tror att alla pa hans arbetsplats har lika
mojligheter att klattra i karriaren, men att det nog ar fa som vill just detta da man upplever sig
hamna langre fran verksamheten och narmare politikerna- nagot som inte ar 6nskvart. Daremot
maste man, om man véljer att klattra hogre i karridren, vara duktig pa att koppla bort arbetet
under sin lediga tid menar Johan. Han tycker att han ar ganska duktig pa att géra detta, men tror
att det kan bli svarare ju hdgre upp man kommer. Han tycker inte att han ar sarskilt fyrkantig som
chef, utan &r ganska bra pa att improvisera i ligen som kraver improvisation. Han menar dock att
behovet att som ledare improvisera hanger ihop med ens kunskap om verksamheten. Om man &r
val insatt i verksamheten behOver man séllan improvisera menar han, for da vet man vilka utfall

som kan visa sig och kan da forbereda sig infor dessa.

Ivan ser sig som en medveten karridrmanniska, men som for tillfallet inte 6nskar avancera i
tjanst. Hans karriar startade nar han borjade studera till socionom i slutet pa 1980-talet. Han har
sedan dess malmedvetet arbetat sig uppat, nagot som inte alltid har varit helt latt berattar Ivan,
framst pa grund av fordomar vad galler hans utom-europeiska ursprung. “Det &r tva komponenter

som avgor om man kan klattra i karriaren eller ej; egna kompetensen och vad omgivningen
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tycker om din kompetens. Det ar dock svarare som invandrare, man far gora dubbelt s& mycket
som andra.” Han papekar att det enligt hans erfarenhet ar lattare for kvinnliga invandrare att
kldttra i karriaren i jamforelse med mén som é&r invandrare, da fordomarna och radslorna ar

generellt stérre for mén.

Gunnar ér relativt ny som chef inom den offentliga forvaltningen. Han har innehaft sin chefspost
i 4 ar. Tidigare har han arbetat som forsta linjens chef i privat industriverksamhet. Han funderar
mycket Gver sin karriar och papekar att om han ska byta jobb sa ska det vara en tjanst hdgre upp
da han inte ser ndgon mening i att byta jobb och halla sig pa samma niva, da kan han likval
behélla sitt nuvarande jobb. Han vet om att han &r en bra chef, det baserar han pa
medarbetarenkater dar hans chefskap har fatt hdga betyg. Han tror att ett skal till att medarbetarna
tycker sa gott om honom som chef ar att han lamnar mycket frinet till dem. Han kontrollerar inte
sina medarbetare som andra chefer gor berattar han, utan forlitar sig istallet pa att de klarar av att
skota sitt jobb. Han forsoker istallet alltid vara nabar, da kan medarbetarna hora av sig om de

stéter pa nagra problem.

Greg ar en man i alderkategorin 51-60 och har innehaft sin chefspost i ett halvar. Han ar utbildad
jurist och har tidigare jobbat statligt och privat, innan han tog steget och klev 6ver till kommunal
verksamhet. Skalet till detta branschbyte var att han kéande att han ville gora nagot nytt och sag
annonsen for detta jobb, som han sag som en utmaning. Han berattar att han har funderat Gver sin
karridr, men att det vasentliga for honom har varit att genomfora idéer som han har haft. Han har
alltid hittat véagar for just detta, och ibland har det inneburit ett steg uppat i karriaren. Att klattra
har dock aldrig varit det centrala for Greg. For tillfallet vill han inte klattra hdgre i karriaren, trots
att han berdattar att han trivs att jobba som mellanchef. Han tror att det inom den kommunala
verksamheten blir alldeles for mycket politik nar man som chef ska kldttra hogre, nagot han inte
ar beredd pa. Han vill vara chef, inte lagga sig i politiska beslut. Greg beskriver sig sjalv som en
chef som lyssnar pa sina medarbetare och erbjuder stod néar det behovs, detta gér honom till en
bra chef. Han &r daremot mindre bra pa att kommunicera och ha god framforhallning, han har fatt
hora att han maste meddela om sadant som ska ske i tid. Han beréttar att han forsoker traffa sin
personal varje dag, han forsoker &ta lunch med dem och fika ihop ibland. Han tror att hans
chefskap blir battre om han upplevs som narvarande, daremot vill han tydligt veta vad hans
personal forvantar sig av honom nér han &r narvarande. Kanske vill de bara se honom pa
kontoret, eller vill de att han ska kolla forbi deras kontor ndgon gang ibland? Han menar att

betydelsen av en “ndrvarande chef” kan variera, och det dr viktigt att inte se ensidigt pd vad det
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innebar. Nar Greg talar om sina tidigare chefer forklarar han att han har lart sig mycket fran alla,
hade han haft en chef han inte sag upp till sa hade han inte stannat kvar pa arbetsplatsen. Han och
hans chefer har haft en god relation, de har ndstan sett varandra som kollegor som har olika

arbetsuppgifter.

2. Manliga chefers uppfattning om privatsituation

| figur 5 synes vilka chefer som lever i partnerskap och/eller har barn i hemmet.

Figur5  PRIVAT SITUATION

Lever i partnerskap Har barn i hemmet
Leif v, -
Johan o o
Sven v, v,
Ivan o v,
Jens v, O
Greg Q v,
Magnus o v
Gunnar v O
Frej v/ O

Magnus upplever att hans chefskap inte har varit ett hinder for hans privatsituation, eller vice
versa. De veckor han har barnen jobbar han mindre, de veckor barnen &r hos Magnus “fore-detta”
kan han istéllet jobba mer. Den Iésningen menar Magnus ar smidig. Han &r numera
ensamstaende, men nar han inte var det sa upplevde han det som att han fick gora karridar medan
hans partner fick ta ett steg tillbaka. Det skulle i deras davarande situation ha blivit alldeles for
svart om bada parter stravade efter att géra karriar, darfor fick den ena sta tillbaka. Jens tror att
det inte skulle vara nagra problem for honom att klattra hogre i karriaren, hans privatliv skulle
inte lida av det. Detta eftersom att han alltid &r noga med att spendera sina atta timmar pa jobbet.
Daremot Oppnar han upp for mojligheten att det inte alls &r sa pa hogre nivaer, detvet man ju
bara nar man star dar, sager Jens. Johan for liknande resonemang och menar att om man som
chef vill klattra hogre s maste man vara bra pa att koppla bort sitt arbete pa sin lediga tid, nagot
som ofta kan vara svart. Som medarbetare ar det mycket littare att limna arbetet pa jobbet, som
chef maste du kampa lite for att gora det. Ju viktigare position man har i en verksamhet desto

svarare blir det att koppla bort menar Johan.
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Greg daremot har en helt annan installning, hans privatliv har paverkats av jobbet. Hans tidigare
relation fick avslutas delvis pa grund av att han jobbade for mycket, nagot han inte ville sluta
med. Han ville jobba mycket, och sdg det darfor som ett aktivt val att avsluta relationen han levde
i da. Greg har dven mobilen pa under semestern, for han vill alltid vara nabar. Han vill inte missa
nagot. Han har blivit hotad pa sitt jobb, det har gatt sa langt att han har behovt ha personlarm med
sig dygnet runt. Han berattar att det har varit jobbigt att forklara detta for barnen, varfor de till
exempel inte fick svara itelefonen nér det ringde mitt i natten eller varfor de aldrig fick
forekomma med efternamn pa bilder i skolan eller i idrottssammanhang. Hotbilden var helt enkelt
for stor. Férutom detta tycker han att han ar tva olika personer, en jobb-Greg och en privat-Greg.
Han har aldrig besvarats av det, men ger ett exempel: pa jobbet forstar han att han maste
kompromissa for att verksamheten ska fungera. Privat kompromissar han aldrig, han tycker
istallet att det &r battre om han far som han vill den gangen, och sa kan motparten fa som hen vill

nasta gang.

3. Manliga chefer om sin yrkesroll

| figur 6 synes hur stort personalansvar cheferna har:

Figur 6 Antal medarbetare

Johan 9
Greg 17
Ivan 20
Leif 21
Gunnar 22
Magnus 25
Jens 28
Frej 28
Sven 35

Sven beskriver chefskapet som notoriskt ensamt, en chef star ofta allena. Det ar dven forvantat att
en chef ska gora allt. En kombination av detta gor att manga chefer inte riktigt orkar med sitt yrke
menar han. Trots att Sven upplever sin arbetsbelastning som rimlig sa berattar han att han kéanner
oro 6ver om han skulle beh6va vara borta. Han berattar att han under forra veckan var borta fran

jobbet med sitt sjuka barn och fick, trots att han hade VAB-dag, jobba hemifran halva dagen med

att ringa samtal och maila. Sven beskriver att det skulle vara helt omgjligt att arbeta som chef om

16



man hade haft barn som behdver mycket stod, da det ar helt oméjligt att bara lamna jobbet bakom

sig ndr man ar borta oplanerat.

Den 6kade administrativa bordan malar Sven upp som ett 2000-tals problem. | slutet pa 90-talet
satt cheferna knappt vid sina datorer beréttar han, men idag &ar det ndstan det enda som gors. Detta
i relation det minskande stodet fran personalavdelningen skapar en ohallbar situation, da
personalavdelningen inte stottar pa det satt de borde. De levererar endast mallar och dokument.
Det stod han hade behdvt fran dem ges inte, vilket &rsvart nar man har ett personalansvar pa 35
personer. Trots att han upplever sitt arbete som roligt och som ett privilegium sa kan han inte

undgd att irritera sig pa det standiga tillskottet av arbetsuppgifter. Sven ger ett exempel pa detta:

“L okalerna vi jobbar i maste vara brandséakra, och tidigare kontrollerades detta av
brandingenjorer som kom hit en gang om aret och kontrollerade sakerheten. Nu ska detta arbete
istallet utféras av oss chefer. Vi ska alltsa ga runt i lokalerna och bedéma huruvida de ar

brandsékra eller e].”

Aven Gunnar diskuterar den administrativa bérdan for chefer. Han finner det problematiskt att
de administrativa sysslorna latt kan sluka ett chefskap, Gunnar har dock Iost detta genom att helt
enkelt plocka bort administrativa uppgifter som inte ar fruktsamma for varken honom eller
verksamheten. Ett annat problem &r att personalavdelningen inte ger det stod Gunnar kénner att
han behover utan istallet véljer att producera rutiner, vilket inte &r helt optimalt for en chef.
Samtidigt som Gunnar tror att alla har samma mojligheter att klattra i karriaren sa besvéras han
av den daliga representation som rader bland chefer. Han tror att om man stravar efter att klittra i

karriaren som chef sa ar det vitalt att ha ett brett natverk att luta sig mot.

Frej finner sin arbetshdrda stundtals rimlig, men ofta ar det mycket att gora. Han beskriver att det
sjalvklart finns arshjul och liknande som tilliter planering i syfte att minska arbetsbordan, men
allt gar ju inte att planera. Hans medarbetare struntar i om han har mycket att géra, om ett
problem uppstar sa vill de ju I6sa det med hjélp av sin chef direkt. Om hans medarbetare vill
samtala med honom sa sager han inte nej med hanvisning till arbetsborda, samtal maste ske anda
menar Frej. Ibland blir det inte som planerat heller, och da forsoker Frej att ha en avspand

instéllning till det:

“Vad é&r det vérsta som kan hdnda? Det &r ju att nagonting blir fel. Om det inte ar riktigt
skogstokigt sa gar de felen att rétta till och kan resultera i en bra dialog”
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Jens kan tanka sig att klattra i karriaren bade horisontellt och vertikalt. Néar han forst borjade
arbeta som enhetschef hade han 43 medarbetare, och han kan med den erfarenheten dra slutsatsen
att det finns en korrelation mellan stort personalansvar och hans valmdende pa jobbet. Han
berattar att han med ett personalansvar pa 43 personer inte kingre madde bra pa jobbet och
forklarar samtidigt att han tror att alla forsta linjens chefer ar beroende av stod, nagot som kanske

inte alltid ges.

Det ekonomiska ansvaret ar inget som tynger Jens, han beréttar att han kénner sig trygg med det

ekonomistdd som finns. Om hans enhet skulle borja backa sa finns det hjalp att f, ofta i form av
analyser som kan goras for att forsta vart pengarna tar vagen. Han uttrycker dock svarigheter med
att rekrytera egen personal, han far helt enkelt anstélla de som séker da det ar sa fa sokande. Trots
detta och andra svarigheter upplever han sig vara en bra chef. Han beskrivs ofta som en

demokratisk ledare, nagot han tror att han blev fostrad till att vara.

Jens berattar att han i jamforelse med sina kollegor ser tydliga fordelar da han besitter privilegier
som andra inte har, nagot som forklarar mycket i hans liv. Med detta menar han att han &r en vit
man och dérmed norm i samhallet, darfor ar det enklare for honom att gora karriar i jamforelse
med hans kollegor (som ofta ar kvinnor med utlandsk bakgrund). Att det ar lattare for honom att
gora karriar beror pa en enkel psykologisk mekanism; att lika dras till lika. N&r man redan ar pa
toppen sa kommer de rekrytera annu fler man, det ar en spiral som &r svar att ta sig ur menar
Jens. Han berattar dven att han ar for kvotering, men haller den asikten for sig sjalv i sitt yrkesliv.
Aven privat kanner han sig ganska ensam om att vara for kvotering, da han ar en av de fa i sin
vanskapskrets som resonerar att det vore det basta sattet att ta sig ur den destruktiva spiral som nu
rader. Han tror dven att hans arbetsplats maste prioritera detta problem. Jens beskriver att det har
genomforts fantastiskt HBTQ- och mangfaldsarbete men att jamstalldheten tyvarr har halkat

efter.

Figur 7

/ Operativ niva \
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| vidare diskussioner kring varfor kvinnor har svarare att klattra i karridren beskriver Jens att
kvinnorna fastnar i grazonen mellan det operativa och strategiska arbetet, illustrerat ovanfor. Som
enhetschef har du for det mesta hand om operativa fragor och som verksamhetschef har du for det
mesta hand om strategiska fragor. Tjansten dar emellan daremot, omradeschefen, maste i hogre
utstrackning arbeta bade strategiskt och operativt. Kvinnor fastnar dar beskriver Jens, da de
stannar hemma med barnen mer och tar ett storre ansvar for hemmet nér det for att klattra i
karriaren kravs att man i denna grazon fokuserar pa jobbet, ndgot som mén i storre utstrackning

kan gora i det stadiet av sin karridr.

Nar Magnus ombeds att beskriva sina kanslor kring chefskapet han besitter sa drojer det inte
lange innan det framkommer att han upplever hodg arbetsbelastning. Grunden till hans upplevelse
ar att han forvantas jobba strategiskt och operativt pa samma gang, nagot som for honom ar
omdjligt. Det operativa bemanningsarbetet vid till exempel sjukfranvaro tar véldigt mycket tid
forklarar han, detta stjal tid fran det strategiska arbete som istallet bor goras. Magnus kénner att
han utifran forvantningarna pa honom inte kan gora ett fullgott arbete och har darfor valt att

aktivt s6ka andra tjanster.

I diskussionen om huruvida chefsyrket ar populart eller ej berattar Magnus att han tror att hans
yrke ar nagot impopuldrt, eftersom det &r svart att rekrytera chefer. En chef har ibland valdigt
mycket att gora och ibland &r det ganska lugnt berattar han, nagot som alla kanske inte skulle
orka med i sitt yrkesliv. Aven det ekonomiska ansvaret som en chef har kan vara avskrackande

forklarar han.

Nar jag fragar Magnus om han har nagra tankar kring varfor kvinnliga chefer har svart att ta sig
till hogsta chefsnivan svarar Magnus att det delvis maste bero pa en samhallsstruktur, att gora
karridr som kvinna &r svarare da kvinnor forvantas ta storre ansvar for familjelivet. Om en kvinna
ska gora karridr sa ska det kravas en jamlik relation menar han. Magnus avslojar skrattandes en
fordom som han har; att kvinnor kanske inte &r lika bendgna som mén att géra karridr, men &r
noga med att papeka att detta ar en forutfattad mening.

Ivan dnskar precis som Magnus arbeta mer strategiskt, dock tycker han att han klarar av sitt jobb
alldeles utmérkt. Han uttrycker anda en forstaelse for de chefer som upplever hog

arbetsbelastning nér han séger “ingen vill bli chef™, detta med anledning av det stora ansvar som
inte mérkbart paverkar lonen samt det standigt okade administrativa arbetet. Lonen ar heller inget

som Ivan anser motiverar honom, hans nuvarande personalstyrka bestar av 20 medarbetare, forra
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aret hade han 35 medarbetare och en ldgre 16n. Det ar inte rimligt tycker han, men det regleras ju
av avtalsrorelsen. Nar jag talar med Johan om hans yrkesroll s& beskriver han att det delvis kan
vara lattare att vara chef inom privat sektor, da den verksamheten &r lattare att méata. Vinst
innebéar framgang i det privata naringslivet, men inom det offentliga kan man inte endast méata
resultat utan maste aven se till att tjana medborgarna. Han forklarar att den svarmétta
verksamheten dven tar sig i uttryck ndr en medarbetare inte skdoter sitt jobb ordentligt. Det ér
lattare att gora sig av med ineffektiva personer i privat verksamhet konstaterar Johan, nagot som
inte kan goras inom det offentliga. Déaremot &ar han som chef tryggare i offentlig verksamhet, med
anledning av den stabila ekonomin. Verksamheten maste drivas oavsett hur omvarlden ser ut, det

ar inget foretag som kan laggas ner i brist pa vinst.

Greg beskriver att man som chef maste tycka om att ha manga bollar i luften, annars gar
vardagen inte ihop. Det finns alltid uppgifter som borde goras, han blir aldrig Klar. Greg forklarar
hur han hanterar detta genom att beskriva ett scenario som utspelade sig forra veckan, da han
hade en deadline att forhalla sig till. Deadlinen i sig stressar honom inte, daremot hann han denna
gang inte att bli klar itid. D& meddelade han sin chef om detta, och deadlinen skots framat. Det
finns inte mycket annat att géra sager Greg. De kan ju inte krama vatten ur en sten. Valet fanns
att gora uppgiften slarvigt och da fa in den i tid, men det blir kontraproduktivt da uppgiften anda

ar meningsfull och bor goras ordentligt.

Greg beréattar aven att det enligt hans erfarenhet ofta ar yngre chefer som har svart for att vara
ledare, inte séllan &r det aven kvinnor. Han forklarar att detta beror pa att de inte riktigt vagar
tanka fritt och inte vagar saga ifran eller ifragasatta som &ldre och mer erfarna chefer kan gora.
Nar man inte kan ifrdgasatta sa blir man bara en chef, ingen ledare menar Greg. Yngre kvinnor
har ocksa en tendens att inte vaga ta for sig, nagot som grundar sig i en forlegad konsroll tror han.
Som kvinna vill man inte vara spiken som sticker upp, det &r enklare att ratta in sig i ledet. Dock

ar detta pa vag bort nu marker Greg, och yngre kvinnliga chefer borjar vaga ta for sig.

Personligare: Leif

Jag intervjuar Leif pa en tisdag, och redan innan intervjun bokas beréttar han att han kommer
sluta pa sitt arbete vid manadsslutet, vilket ar en och en halv vecka fran intervjudagen. Leif &ren
man inom alderskategorin 51-60, han upplever sig som medelklass och lever i partnerskap med

barn i hemmet. Vid forsta anblick verkar Leif vara en pigg man. Han ler stort och vi smapratar
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omallt fran pollenallergi till aprilvarmen nar vi ror oss genom det 6ppna kontorlandskap dar hans
medarbetare sitter. Leif berattar att han sokte jobbet nir en omorganisering pagick, da blev han
lovad att pa grund av sin bristande erfarenhet av chefsskap fa det enklaste uppdraget inom
forvaltningen. Han fick istallet det svaraste, nagot som bevisligen har tart pa honom da han

suckar djupt och fortsétter beratta om sin tid som chef inom Goteborgs Stad:

" “Min forsta arbetsdag kom en medarbetare fram till mig och sa “Varfor dr du min chef? Du
- kan Ju ingenting”. Om man brukar séiga att man har 100 dagar pa sig att skapa sig ett rykte

* sd fick jag enbart 100 sekunder, det borjade pd en sd lag nivd for mig.”

Han fick en enhet pa 9 personer nar han borjade, men har under ett halvar anstallt 12 nya
medarbetare. Verksamheten vaxer intensivt just nu, forklarar Leif, men det blir for mycket jobb
for honom tycker han. Ingen annan enhet har vuxit sa mycket som hans pa sa kort tid. Situationen
hade sett annorlunda ut om han sag ljuset i slutet av tunneln, men verksamheten kommer att
utvecklas i den har takten fram till 2035 och darfor orkar Leif inte mer. Han tycker att det blir for
mycket jobb. Han har jobbat 10-12 timmar om dagen ndr det har varit kdmpigt och ser inte langre
nagot slut pa det arbetstempot. Inte heller har hans medarbetare varit nojda med
omorganiseringen som har gjorts. Det har skapats en typ av destruktiv diskurs pa arbetsplatsen,
som har resulterat i en unken personalkultur dar manniskorna ogillar varandra internt, néagot som
har tagit sig i uttryck pa olika sétt. Bland annat beréttar Leif ndr en av medarbetarna, lat oss kalla
honom Philip, blev av med sin arbetsstol. Nagon hade alltsa tagit Philips stol, och trots att det
fanns andra stolar att sitta pa valde Philip att satta sig i ett horn och arbetsvagra. Detta blev darfor
snabbt ett drende for Leif, som forsokte samtala med Philip och forklara absurditeten i att
arbetsvagra for att en stol har forsvunnit. Philip gav sig dock inte, och det slutade med att Leif
och Philip gick runt och letare efter stolen. Detta barnsliga beteende ar nagot som stor Leif, han
blev inte chef for att ga runt och leta efter medarbetarnas stolar. Det ar inte det enda tillfallet han
kant sig fornedrad, bland annat har en medarbetare pa ett méte med direktoren och hela fack-
forvaltningen beréttat hur illa hon tyckte om honom som chef. Han har &ven upplevt att folk
saknar respekt for honom, detta forstod han nar en medarbetare valde att sluta dyka upp pa jobbet
och jobbade hemifran istéllet- detta helt utan tillitelse. Trots dessa handelser berattar Leif, nu
med graten i halsen, att medarbetarna sager att det inte ar hans fel utan de &r missndjda 6ver
omorganiseringen och beslut som forts med den. Leif ar deras narmaste chef och far darfor ta

kulor som egentligen inte riktas mot honom.
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Leif tror att hans svarigheter att hantera chefsskapet grundar sig mycket i att han har fatt for lite
utbildning. Han har gymnasieexamen och kompenserar sin avsaknad av universitetsstudier med
sin erfarenhet av att vara arbetsledare och sin smidighet i yrket. Dock hade han 6nskat att fa ga

interna utbildningar for chefer.

* “Ja det har ju funnits chefskurser jag har kunnat ga, det sa de redan ndr jag borjade. Men
- det var Jju upp till mig, om jag ville ga en kurs sd skulle jag sjdlv leta upp ndagon. Jag har inte

* ens haft tid att titta efter kurser, hur ska jag da hinna ga en?”

Nu ska Leif atervanda till den privata verksamheten han lamnade for att bli chef inom offentlig
forvaltning, ndgot som kanns vemodigt da han trodde att uppdraget skulle ge honom mer. Néar
han sokte tjansten som han nu lamnar tankte han att han ville vara med och paverka i en

organisation i forandring:

Nu verkar det taget dock inte ha gatt som pa rals, pa frigan om Leif tror att han &r en bra chef ar
han forst tyst en stund och sdger sedan att han enligt medarbetarenkaterna ar en samre chef an
genomsnittet. Det har sammantaget varit en enormt tuff tid for honom, nagot som han har orkat
med hjalp av stodet han fatt fran sin chef och personalavdelningen. Han tror, forutom starkt
chefsskap och tydliga granssattningar, att det ar vitalt med en arbetsgivare som kommunicerar
vad de forvantar sig av en chef. Detta skulle gora att cheferna vet vad de ska gora samt att
medarbetarna skulle ha ratt forvantan pa sin chef. Detta skulle med storsta sannolikhet eliminera
stolsletande séger Leif och skrattar innan vi séger hejda och jag onskar honom lycka till pa nya

gamla jobbet.
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Kategorisering av manlig installining till karriar

Med informationen som har samlats in via redovisade intervjuer kan det nu goras en

kategorisering, som foljer nedan.

Figur 8 TRE TYPER AV KARRIARINSTALLNINGAR- MAN

el Typ 2: Typ 3:

Ar karriarmedveten Vill utforska utvecklings- Vill inte gora karriar
mojligheter

Johan | Magnus, Ivan Sven, Frej, Leif
Gunnar 5 E Greq, Jens !
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Kvinnorna

| foljande kapitel mGter vi kvinnliga chefer pa kommunal niva. Karin, Maja, Fiona, Anita och
Lina ger en bild av chefskapet- hur de uppfattar sig sjalva i det, hur deras privatliv gar ihop med
det och hur de i allminhet tanker kring chefskapet. Kapitlet avslutas med en personligare
berattelse fran Sonja, som har blivit prisad for sitt chefskap.

Figur 9 och 10 visar en fordelning mellan kvinnornas alder samt utbildningsniva:

Figur 9 ALDER Figur 10 UTBILDNINGSNIVA

«——— Karin, Lina

" Maja Lina, Sonja Maja, Anita, Karin

-«—— Fiona, Anita

. Fiona
«——— Sonja

1. Kvinnliga chefers uppfattning om sig sjalv

Karin har arbetat som enhetschef ifem ar. Hennes tidigare erfarenhet bestar av samma typ av
verksamhet hon nu chefar éver, hon arbetade da som arbetsledare. Hon beréattar att hon studerade
pa universitet for att fa besitta en position som hon idag besitter, nagon hon kénner sig valdigt
néjd med. Det ar nu efter fem ar hon faktiskt borjar kanna sig bekvam i sin roll. Nar vi diskuterar
karriar framkommer det att Karin kan tanka sig att klattra hogre, da till tjansten som omradeschef,

om kanske 10 ar. Hon tror det skulle vara skont att f arbeta mer strategiskt &n operativt.

Maja beréattar att hon ha funderat en del 6ver sin karriar. Hon valjer dock att se karridar som nagot
horisontellt, da hon hellre vill finna utvecklingsmdjligheter. Hon har &ven arbetat som
omradeschef itva ar, men valde att kliva tillbaka ner pa enhetschefs-niva, da tjansten inte var sa

givande som tankt att den skulle vara.
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Hon anser att hon har for hdg arbetshbérda, delvis for mangden medarbetare hon har hand om.
Hon tror daremot inte att hennes arbetsborda hade lattats om det funnits fler chefer, utan det hade
istéllet behovs fler samordnare som kan syssla med detaljer och operativt arbete. Eftersom hon
inte ar helt n6jd med nuvarande situation har hon valt att soka andra tjanster, och forhaller sig
Oppet vad géller framtiden. Hon har inga ambitioner att klattra hogre, utan uppdraget och

huruvida det ar intressant eller ej avgor.

Maja namner ocksa att hon kampar med att hantera sitt ledarskap da hon upplever svarigheter
med att bry sig lagom mycket om sina anstélida. Hon vill inte att hennes medarbetare ska tycka
att hon ar kanslokall, men hon kan heller inte vara en container for deras kénslor. Hon tycker

ocksa om att utmana sin personal, ndgot som hon forklarar att alla kanske inte gillar.

Fiona arbetar som omradeschef men har mangarig erfarenhet av arbete som enhetschef bakom
sig. Hon har arbetat som chef i totalt 15 ar, och har aldrig tankt att det var det hon skulle gora.
Na&r hon borjade arbeta ute i verksamheten, som hon senare Kklattrade hogre inom, ténkte hon att
hon aldrig skulle bli chef da det var det absolut trakigaste man kunde géra. Nér jag idag fragar
Fiona om hennes nuvarande jobb &r det trakigaste man kan gora skrattar hon hogt och svarar att
jobbet &r jatteroligt och forklarar vidare att hennes syn pa chefskap har forandrats fran da nar hon
jobbade inom verksamheten for 40 ar sen. Da tankte hon att chefskap mestadels handlade om att
sitta pa kontor och arbeta med papper. Detta stammer saklart &n idag, men hon upplever &nda att
hon arbetar med ménniskor och &r ute i verksamheten till den grad som tillfredsstaller hennes
behov av just detta. Hon tror att hon &r en bra chef eftersom att hon &r stédjande, lyhérd och
prestigelos. Dock uppfattas hon ibland som véldigt mjuk, och vissa uppfattar att det inte &r nagon
konst att till exempel loneférhandla med henne. Dessa personer har senare blivit motbevisade

berattar Fiona, da hon &r véldigt bestamd och sallan ger vika.

Det &r skont att bli tagen pa allvar nar man nu ar chef, nu & man inte langre nagon jobbig
medarbetare som tycker saker berattar Lina, som ser sig som en kreativ ledare. Lina har aldrig
tankt att hon skulle bli chef, utan det har bara blivit sa. Hon gav chefsjobbet ett forsok och kénde
att det gick bra. Hon har idag hand om 28 medarbetare och pa fragan om hon &r en bra chef
tvekar hon en stund och svarar sedan att hon for det mesta &r en bra chef, men inte alltid. Jag ber
henne utveckla och beréatta vad som ibland gor henne till en mindre bra chef och da berattar hon
att hon ibland &r stressad och inte har tid att varken lyssna eller ha talamod med alla medarbetare.
Hon orkar ibland inte se alla individer, &ven da ar hon en dalig chef tycker hon. Hon tanker att

hennes chefskap bestams en del utifran forutsattningarna som rader, du blir automatiskt en samre
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chef om du gar fran att ha 28 medarbetare till 40- da minskas ju tiden man far lagga per
medarbetare. Lina berattar att hon &r intresserad av att soka tjansten ovanfor, da hon vill vara med
och paverka verksamheten i ett storre sammanhang. Hon tycker att hon skoter sitt jobb bra och

vill da kunna bidra mer, vilket hon far mojlighet till att gora om hon klttrar hogre i hierarkin.

2. Kvinnliga chefers uppfattning om privatsituation
Nedan visas det hur manga av cheferna som lever i partnerskap och/eller har barn i hemmet.

Figur 11 PRIVAT SITUATION

Lever i partnerskap Har barn i hemmet
Maja v, v
Fiona v, O
Anita v, O
Lina v, v
Sonja v, O
Karin v, v

Karin berattar att hennes chef alltid har varit forstaende vad galler hennes privatsituation. Karin
har namligen haft tre barn hemma, nagot som av forklarliga skal har lett till att hon ibland fatt
vabba eller jobba hemifran. Hon och hennes man har alltid delat lika pa vab-dagarna, men trots
detta kanner Karin anda en stress dver att vara hemma da ingen kommer in och skoter hennes
arbete om hon &r borta en dag- allt samlas bara pa hdg och vantar pa att hon ska atervanda. Vad
galler foraldraledigheten sa var Karin hemma mer med barnen an hennes man var, detta var ett
aktivt val av Karin da hon ville vara hemma mer med barnen. Hon forklarar att jobbet har varit
tufft nar hon har haft smabarn, men nu nar de borjar bli dldre sa kanner hon att det blir lattare att

kombinera yrket och privatlivet.

“Jag ténker att kvinnor férsbker hela tiden att vara lite duktigare for att bli accepterade och att
man ocksa kampar hardare med att kombinera hemmalivet med yrkeslivet. Fér aven om
sambhéllet ar valdigt jamstallt nu mot hur det har varit sa tror jag att det anda &r sa att kvinnorna
kanner ett storre ansvar for hushallssysslorna och barnen &n vad mannen gor. Man skavara
duktig flicka hela tiden”
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Fiona berattar att hon, precis som Karin, har haft svarigheter att kombinera privatliv med sitt
yrkesliv. Hennes privatliv blev lidande nér hon borjade arbeta som chef, da satte hon namligen
inte granser som hon gor idag. Det tog ett tag for henne att forsta att om hon skulle skapa en

hallbar situation sa skulle det kravas att hon satte granser for sadant hon skulle gora.

“Som chef finns det alltid arbetsuppgifter som du kan géra. Det finns alltid nagot du skulle
behova lasa in, alltid nagot du skulle behéva géra mer utav. Har man inte formagan att satta
granser for sig sjalv, till exempel “nu gar jag hem” eller “nu tar jag ledigt imorgon™ vem ska da
gbra det? Ingen annan kan géra det, det &r ett ansvar man sjalv maste ta”

Lina ser dock annorlunda pa det, hon har ocksa smabarn hemma, men ser dem snarare som en
friskhetsfaktor. Det dr hennes barn som gor att hon faktiskt jobbar 40 timmar i veckan och inte
mer, da hon maste hem och ta hand om barnen. Hon maste hdmta barnen pa dagis en bestamd tid,
men det finns utrymme for henne att sitta och jobba lite pa kvallarna nar hon har nattat barnen
beréttar hon. Hon k&nner dock inte samma oro som Karin 6ver att vara hemma om det skulle
behdvas, eftersom hon har kollegor som técker upp for henne. De ér flertalet chefer som jobbar
nara varandra, nagot som Lina uppskattar mycket. Samtidigt som hon tror att moderna
arbetsgivare maste se till att alla personer oavsett forutsattningar ges mojligheten att vara chefer
sa menar hon att man som individ bor ha nagorlunda stabil situation hemma for att klara av ett
chefskap. Om det &r svajigt bada hemma och pa jobbet sa blir vardagen svar att klara av forklarar

Lina.
3. Kvinnliga chefer om yrkesroll

Figur 12  Antal medarbetare

Fiona 5*
Sonja 20
Lina 28
Karin 31
Maja 37
Anita 41

*Fionas medarbetare ar chefer
Karin forklarar att hennes arbetsborda gar i perioder, ibland ar det mycket och ibland &r det
ganska lugnt. Nar det ar svart sa forsoker hon att bita ihop och tanka att det snart &r 6ver. For att
underlatta i svara perioder far man planera val och delegera arbetsuppgifter som tal att delegeras

menar hon. Mycket gar givetvis inte att planera, och da far man istallet vara flexibel samt bra pa
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att improvisera. Men sadant som inte gar att planera kan &ven det bli en rutin menar Karin, da
man ofta kan tinka “hur 16ste vi det hér sist?”” och pé sé sétt underlitta situationen.

Hon forklarar att hon kéanner ett obehag i att se sig som nagons chef da hon istallet vill vara en
stéttande funktion, nagot som ofta forknippas med framst ledarskap. Hon tror dock att chefskap
kan vara enklare att utfora, da det framst handlar om att sdga at nagon att gora nagot. Skulle hon
bete sig endast pa det sattet sa skulle hon dock inte bygga nagon bra verksamhet tror hon,

eftersom det anda ar viktigt att fa med sig manniskor pa taget.

Maja upplever sig ha ganska hog arbetsbelastning. 1 normallaget &r arbetsbelastningen tankt att
vara rimlig, men det hander saker hela tiden som gor att det blir omgjligt att bibehalla en rimlig
arbetsborda. Nu ar manga av hennes medarbetare sjukskrivna, nagot som leder till att hon far
jobba mycket med att bemanna verksamheten samt stétta vikarierna som ar inne. | sadana lagen
tror Maja att chefer &r extra utsatta, de mottar tryck bade uppifran och nerifran. Detta forklarar

hon nér hon séger: “Det finns inga marginalet i arbetslivet. Chefen ska gora allt”

Hon tror dven att manga chefer brottas med otydliga direktiv, det &r svart att veta nar man har natt
ett mal. Dessa chefer ar ambitiosa individer, darfor 6verkompenserar de for att fylla eventuella
gap som man tror uppstar nar man kanske inte nar ett mal. Dessa chefer vet helt enkelt inte om
nar de gor ett bra jobb. Att den administrativa bdrdan har 6kat forbattrar inte detta fenomen,
beréttar Maja. Trots att tanken bakom o6kad administrativ borda &r god, ndmligen att vilja styra
allt medvetet och inte lata fel begas, sa ar det nagot som chefer inte kan hantera. Hon berattar att
verksamheterna méter och konstaterar resultat, men gor inget at det. Om ett missgynnande
resultat framgar sa gors inget for att forbattra det till nasta métning. Fokus ligger endast pa att
genomfora méatningarna, nagot som Maja stéller sig hogst tveksam till. Hon menar att den strangt
reglerade offentliga forvaltningen aldrig far ta 6ver det sunda fornuftet, nagot som hanger ihop
med att hon skulle &nska att vara mer fri i sitt chefskap. Hon tror att hon skulle ma battre av okad

frinet i sin roll.

Hon har en bild av att organisationer ofta glommer bort att &ven chefer &r medarbetare, och att
det séllan talas om dem pa just det sattet. Man slangs ofta in i chefskapet, nagot som kan vara en
utmaning for manga. Maja tror det hade underlattat om det fanns obligatoriskt mentorskap, dar
chefer kan coacha varandra och utbilda varandra om allt fran processer till arbetsplatsens
oskrivna regler. “Ndr man far en chefstjdnst sd forutsdtter alla att man kan allt”, men man kan

juinte allt, berattar Maja. Innan hon atergar till sitt arbete tydliggor hon for mig att hon tror att
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icke-fungerande chefskap kan vara en av samhéllets stora ekonomiska forluster. Darfor &r det

markligt att storre fokus inte laggs for att l6sa det problemet.

Fiona skiljer inte pa chefskap och ledarskap i praktiken. Rent teoretiskt finns det ju givetvis en
skillnad menar hon, men i det vardagliga arbetet som chef kan man oméjligt skilia pa nar man ar
ledare och ndr man &r chef. Fiona gor samma distinktion mellan chefskap och ledarskap som
ovriga chefer (ledarskap &r att fA med sig folk pa taget och chefskap ar tydlighet och
fyrkantighet), dock menar hon att bada delarna behovs lika mycket. Fiona resonerar dven kring
forsta linjens chefer och deras ledaregenskaper nar hon menar att dessa chefer maste besitta mer
ledaregenskaper i jamforelse med hogre chefer. Pa lagre niva maste man pa ett annat satt fi med
sig folk, men ju hogre upp man kommer desto mer betyder ett fattat beslut. Dar ligger vikten inte

pa att fA med sig medarbetare i lika stor utstrackning som pa lingre niva.

Fiona &r numera, som tidigare namnt, omradeschef. Hon har fem stycken chefer att ansvara for,
nagot hon nastan kanner &r for lite. Hon skulle garna vilia ha fler att ansvara for. Daremot har
hennes chefskap som omradeschef blivit mer komplicerat eftersom hon &r chef éver chefer, en
grupp som &r mer svarstyrda an vanliga medarbetare. Chefer kan tala for sig pa ett battre satt an
vad medarbetare kanske kan, darfor ar det en stérre utmaning att fa med sig dessa pa banan

tycker Fiona.

Anita har aldrig medvetet siktat pa att bli chef, det har mer eller mindre blivit nar hon med aren
har upptéckt att hon besitter goda ledaregenskaper. Hon bérjade arbeta som enhetschef 2012, och
verksamheten har vaxt enormt under det senaste aret. Hennes hoga grad av personalansvar &r ett
medvetet val, den mangden arbete kommer hon ha ett ar till, sedan kommer enheten att delas da
alla ar Gverens om att laget inte ar hallbart nu. | detta svara arbete upplever hon att hon har fatt
stod fran sin narmaste chef, daremot har det administrativa stodet varit bedréviigt beréttar hon.
Finns det nagot som skulle fa henne att inte lingre orka med sitt arbete sa skulle det vara
avsaknaden av administrativt stod, nagot som hon tydliggér nar hon sager: “Vi (forsta linjens
chefer) ska gora allting. Jag kan inte be nagon om hjalp heller, da far jag bara en lathund som
svar. [...] Om det fortsditter sihdir si kommer jag do pd min post.” Aven arbetsuppgifter som
alitid landar hos henne &r trottsamt, berattar Anita samtidigt som hon suckar djupt. Hon berattar
om ett exempel fran forra veckan, da ekonomiavdelningen bad henne att ga runt pa arbetsplatsen
och rékna samt lista alla mobler. Detta &r sjélvklart inte hennes arbete att skota, darfor sdger hon

numera nej till sddant. Daremot tror hon att det kan vara svarare for nya chefer att sdga ifran och
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darfor gor man istdllet allt som ombeds av en. Inte heller finns det ndgon som kan utéva enklare
arbetsuppgifter, som att tvatta arbetsbilar, det forutsétts att cheferna sjalva ska gora detta. Jag
missuppfattar till en bérjan Anita nér jag tror att hon menar att den typen av sysslor &r under
hennes vardighet, men hon &r snabb med att beratta att det snarare handlar om att hon inte &r
avionad att syssla med den typen av arbete. Det &r sloseri med skattepengar om hon med sin

chefslon ska rakna mobler eller tvitta arbetsbilar.

Lina beréttar att hon i yrket tycker att personalansvaret kan vara tungt ibland. Hon beréttar att de
for tillfallet har en lonerevision, darfor har hon nu 30 medarbetare som ringer och i princip séger
att hon &r dum i huvudet for att de inte ké&nner att de blir rattvist avidnade. Samma scenario
utspelar sig nar semestrar ska laggas, alla vill ju tilloringa tid med sina familjer men man kan inte
gora alla nojda. Trots detta borjar hennes arbetsbelastning nu jamnas ut menar hon, tidigare har
det varit alldeles for mycket att géra. Hon forstar att manga av hennes kollegor har valt att limna
yrket pa grund av arbetsbelastningen, men kanner att hon sjalv orkar stanna kvar da det &r
vélbekant kaos. Lina berattar att detta kanske hor ihop med att hon litt blir uttrakad vid stabila
situationer, hon saknar ett trygghetsbehov och ser hellre standig forandring. Som chef tror hon att

det ar viktigt att kunna improvisera och kompromissa nar det kravs, nagot som hon oftast ar bra

o

pa.

Personligare: Sonja

Sonja &r en kvinna 6ver 60 ar som har arbetat som chef sen 1989. Vid forsta anblick verkar hon
vara en tuff och energisk chef, hon tar mig hart i handen och vallar mig snabbt in i ett mdtesrum.
Hon berattar att hon tycker att det &r skont att jag kunde komma till hennes kontor for intervju, de
haller namligen pa att fiytta verksamheten till nya kontor och hon ar en av de fa chefer som an
idag sitter kvar i gamla byggnaden, darfor ar det skont att fa traffa lite manniskor har séager hon
och skrattar. Hon har generellt svart for planer och strukturer, det stor henne inte att bli avbruten.

Hon foredrar att vara i rorelse, att improvisera och att fatta snabba beslut.

Sonja har blivit prisad for sitt chefskap, och har sedan dess fatt forfragningar om att klattra uppat
i karriaren. Hon har dock avhoijt dessa, da hon tycker att hon ar for gammal for att nu ta en hogre
tjanst. Hon lockas inte heller av tjansten hogre upp, da det skulle innebéra ett arbete narmare
politikerna. Né&r Sonja berattar om sin erfarenhet av arbete néra politiker fnyser hon och forklarar
att det finns allt for mycket okunskap bland fritidspolitiker, nagot hon inte har talamod nog att

hantera. Hon ké&nner dock stolthet Over att ha blivit prisad och forklarar att hon tror att hennes
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goda chefskap préglas av att hon &r en ndrvarande chef. Hon syns ute i sin verksamhet menar
hon, nagot som for hennes 20 medarbetare skapar trygghet. Hon har dock inte alltid varit pa
samma arbetsplats, utan har under aren bytt bade arbetsort samt uppgifter. Hon har bland annat

under en tid foljt med sin partner utomlands och jobbat dar.

Nar jag fragar Sonja vad hon kanner kring sin arbetsbelastning sa funderar hon en stund och
berattar sedan att hon upplever att det ar jobbigt att allt hdnger pa henne. Hon kan givetvis vara
sjuk eller oplanerat borta om sa behdvs, men det staller till valdigt mycket da menar hon
samtidigt som hon med kroppen visar att hon far kalla karar bara av att tanka pa det. Det som

raddar hennes vardag ar att hon standigt &r pa plats och inte later uppgifter ligga pa hog.

Hon har trots detta latt att koppla bort jobbet ndr hon dr hemma. Hon podngterar att hennes
vardag hade forbattrats avsevart om det gick att planera framtiden mer. Detta ar tyvarr omojligt
da hennes arbetsgivare har ett-arsbudget, nagot som skapar ovisshet for aren framover. Sonjas
barn har idag fiyttat hemifran och hennes partner jobbar for tillfillet pa annan ort, ndgot som hon
marker paverkar hennes arbetstimmar. Hennes arbetsdagar blir langre nu nar hon inte har ndgon
hemma som tjatar pa att hon ska komma hem, hon sitter garna till 18.30 och arbetar trots att hon

ar pa jobbet tidigt pa morgonen.

. “Ndr mina vuxna barn idag tittar tillbaka pa hur det var nér de var sma sa brukar de siga

* “du var aldrig hemma mamma” i anklagande ton. Det kéinns lite jobbigt att hora.”

Hon tror att manga kvinnor kénner skuld over att de inte & hemma sa mycket som de bor eller
vill vara. Pressen pa kvinnor ar storre tror hon. Den generella pressen pa chefer har dven den
Okat, de maste numera prestera pa ett annat satt an de tidigare behovt gora. Kraven &r idag hogre
beréttar hon. Okade krav har inte gatt hand i hand med okat stod heller berattar hon, stodet i
personalfragor &r knappt existerande. Sonja kanner inte att hon kan prata med nagon alls om hon
har ett knivigt personaldrende. Hon tror att hon raddas mycket pa grund av sin erfarenhet, ett
exempel pa detta ar vid besparingskrav. Hon har tidigare ar blivit ombedd att spara en halv miljon

under budgetaret, nagot som skulle fatt oerfarna chefer att ga i taket. Daremot vet Sonja, tack

31



vare sin erfarenhet att besparingskrav kan tas tillbaka, darfor stressar hon inte Gver sadant i

januari, som mindre erfarna chefer gor.

Nar vi skiljs at skamtar Sonja om att hon idag ska forsoka att inte sitta och jobba till 18.30, varpa
jag svarar att hon kanske far skaffa sig en hund som tvingar hem henne.

Kategorisering av kvinnlig installning till karriar

Figur 13 TRE TYPER AV KARRIARINSTALLNINGAR- KVINNOR

Typ1: Typ 2: Typ 3:
Ar karridrmedveten Vill utforska utvecklings- Vill inte géra karriar
mojligheter

Med informationen som har samlats in via redovisade intervjuer kan det nu goras en

kategorisering, som synes i figur 13.

Hypotesen provas

Pa sida 9 formulerades en hypotes, den 16d: “Kvinnliga chefer visar tendenser att redan pd forsta
linje-niva att inte vilja klattra hogre i karriaren. Manliga chefer visar inte samma tendens. Detta

kan delvis forklara varfor det finns sd fa kvinnliga chefer pa hogsta chefniva.”

Nar hypotesen provas kan det noteras att fler mén an kvinnor intervjuades, darfor &r den
populationen stérre an populationen av kvinnliga chefer. Detta paverkar dock varken

hypotesprovning eller resultat. Det som framkommer &r tydligt. Typ 1 (de karridrmedvetna) ar en
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grupp i minoritet, oavsett kon. De chefer som kategoriserades som Kkarriarmedvetna, tva manliga
samt tva kvinnliga chefer, uttryckte tydligt en 6nskan att avancera i grad. Typ 2 (de som Gnskar
att utforska utvecklingsmojligheter) ar helt klart flest, dar aterfinns fyra manliga chefer samt tre
kvinnliga chefer. Dessa personer har, istallet for att diskutera eventuella hierarkiska kliv uppat,
resonerat kring sin personliga utveckling. Detta innebér inte att de helt har uteslutit att i framtiden
klattra hogre, men det framsta fokuset tillats aldrig att hamna dar. Typ 3 (de som inte Gnskar att
gora karriar) bestar av en grupp aldre chefer, tre manliga och en kvinnlig. Dessa chefer ma ha
varit karriarmedvetna i sina yngre dar, men finner att de nu inte har langt kvar innan pensionen.
Detta, i kombination med eventuellt missndje med chefskapet, resulterar i en ovilja att klattra
hogre.

Insamlat material visar att det helt saknas en kdnsbunden skillnad vad géller tankar kring Karriar.
Lika manga kvinnor som mén har en vilia samt ovilia att klattra hogre i karridren. Hypotesen
forkastas, kvinnliga forsta linjens chefer och manliga forsta linjens chefer har likartade tankar om
karriar och darfor kan den skeva fordelningen pa hogre chefsniva inte forklaras genom forsta

linjens chefers installning till karriar.
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DISKUSSION

Studien har visat att det finns en generell ovilja bland forsta linjens chefer att gora karriér. Denna
ovilja kan grunda sig i sadant som manga av cheferna sag som chefskapets bordor, bland annat
det standigt 6kande administrativa arbetet, stressen Gver att aldrig kunna vara oplanerat borta fran
jobbet utan att sedan bli 6verbelastad samt att chefskap ofta innebar en distansering fran
verksamheten som ska styras. Detta kan forklara varfor chefer inte vill klattra hdgre. Andra
faktorer kan vara, som Thylefors lyfter, en upplevd ensamhet i chefskapet samt bristande stdd.
Detta bekréftas i min studie av flertalet chefer, bland annat Sven som beskrev chefskapet som
notoriskt ensamt. Sven styrker dven tanken om att planeringen endast ar toppen pa isberget for en
chef, man maste vara beredd att det sker mycket utanfor planering. Tyrstrups tankar om behovet
av ett improviserat ledarskap bekréftas dven det av flertalet chefer, likasa distinktionen att
chefskap och ledarskap inte behdver sammanfalla. Min studie ter sig annorlunda &n Elisabeth
Bergs, det finns ingen skillnad mellan hur kvinnliga och manliga chefer tanker kring sina

karridrer. Den konsbundna skillnaden som Berg visar pa finns inte i kontexten jag har studerat.

En motvilja att gora karriar kan grunda sig i mycket, nagot som de personligare berattelserna fran
Leif och Sonja har intygat. Leif, som helt enkelt inte orkade chefskapet och beslutade sig for att
sluta arbeta som chef. Han beréattar att hans chefskap i enkater &r simre dn genomsnittet, nagot
som rimligtvis kan ha gjort att han inte lingre méktar med. Kan det vara sa att han, som Tyrstrup
beskriver, saknar formagan att improvisera? Leif kanske blir utmattad for att han forlitar sig att
allt ska ga enligt planering? Eller kan det vara sa att Leifs matthet beror pa att han ar en “good
guy” och “good guys make bum bosses”’’? Han kanske &r en hygglig ménniska samt en hygglig

medarbetare- men &r en usel chef?

Sonja daremot trivs pa sin post som enhetschef men saknar motivation att kldttra hogre, dels pa
grund av hennes hoga alder men dven for att hon inte 6nskar jobba narmare politiker. Kan det
vara sa att Sonja, som annars ar en driven kvinna, onskat att klattra i karriaren och haft
mojligheten till detta sdvida hon inte foljit med sin partner utomlands? Givetvis var det ett fritt val
for henne, men faktum att ingen kvinnlig chef &r s3 kompromisslés som Greg var ar slaende.
Greg uppvisade fullstandig orubblighet nér han talade om sin 6nskan att jobba mycket. Om en
kvinna avslutar privata relationer isyfte att kunna fortsatta lagga mycket tid pa jobbet skulle hon

med storsta sannolikhet beskrivas som manlig. Maste man som chef och karriarmedveten vara

7DavidC McClelland, David H Burnham, “Good guys m ake bum bosses” (1975)
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manlig? Kan kvinnornas feminitet vara ett hinder for att géra karriar? Redan pa mellan-niva blir
konsfordelningen skev, darfor bor feminitet som ett problem uppenbara sig redan bland forsta

linjens chefer. Men det gor det inte.

Trots uttdmmande svar fran totalt 15 intervjuobjekt sa kanske det egentliga svaret skulle kunna
ges av de som inte fatt horas. Nar forfragan om intervju mailades ut var det tva man som tackade
nej till att ses pa grund av hog arbetsbelastning och darmed tidsbrist. Samma siffra for kvinnorna
var nio. Kan det vara dessa kvinnor, som inte har tid att traffa en student i 30 minuter, vara de
som upplever att de inte har formagan att géra karriar? Kan det vara sa att hypotesen inte kunde

antas eftersom rtt intervjuobjekt &r svaratkomliga?

Eller ar det kanske som Jens forklarat for mig, att kvinnor fastnar i grazonen mellan operativt och
strategiskt arbete ndr de stannar hemma med barnen och tar storre ansvar for hemmet. Nar en
chef klattrar hogre kommer hen nagon gang befinna sig i grazonen, och da maste man pa ett
tydligt satt arbeta for att na hogre. Kanske &r det inte relevant att tala om forsta linjens chefer for
att finna var feminitet blir ett problem? Om man ska studera problemet ur ett individperspektiv sa
kanske det endast ar méjligt att konstatera att grazonen finns, och att det ar den som blir det
kvinnliga chefskapets slukhal? Man kan med Karins beréttelse om att kvinnor hela tiden forsoker
vara duktigare an sina manliga kollegor samt att de kdmpar hardare med att kombinera hemmaliv
med yrkesliv konstatera att den usla representationen i chefsleden ar en ond spiral. Kan grazoner

och onda spiraler forklara den negativa trend vi idag ser?
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SLUTORD

Fragestallningen har besvarats. 15 forsta linjens chefer har fatt beratta hur de tanker om sin
karriar och det har framkommit att inte finns nagon koppling mellan kon och karriarmedvetenhet,
eller bristen pa sadan. Detta resultat ar inte bristen pa svar, det ar ett svar som tydligt talar for hur
management inom den offentliga forvaltningen ser ut. Om chefer oavsett kon tanker nagorlunda
lika kring karriar men chefsleden ovanfor forsta linjen ar skeva sa visar det tydligt att problemet
delvis ligger hos verksamheterna. Verksamheter maste skapa en bredare rekryteringsbas, om inte
for kvinnornas skull sé for sin egen. Mangfald bland chefer leder till att verksamheten presterar

béattre. Vad ar win-win om inte det?

Som Maja forundrades 6ver; chefskap kan vara en av samhéllets stora ekonomiska forluster,
mycket gar fel nar verksamheter inte rekryterar ratt chefer eller inte tar hand om sina befintliga
chefer. Mer fokus bor liggas for att losa dessa problem. Om fullstandig forstaelse for fenomenet
ska uppnas sa maste diagnostiseringen av detta problem vara komplett. Denna studie har i
diagnostiseringen varit bidragande. Tesen att forsta linjens chefer tdnker annorlunda om sin
karriar och att karriarvagarna da ser annorlunda ut kan nu uteslutas. Framtida forskning skulle
kunna, tack vare redovisat resultat, pa ett mer kirurgiskt sétt angripa fenomenet och till exempel
studera grazonen dar kvinnliga chefer fastnar eller hur verksamheter hanterar onda spiraler som
resulterar i skev fordelning bland chefsleden. Detta skulle forhoppningsvis bringa mer kunskap
kring varfor konsfordelningen bland chefer ar sa skev och pa detta satt informera verksamheter,

nagot som kan resultera i att den destruktiva management-trenden vands.

36



KALLFORTECKNING

Bennis Warren G, Nanus Burt “Leaders-The strategies for taking charge” (1975) Harper
Business

Berg, Elisabeth, “Kvinna och chef'i offentlig forvaltning” (2000) Liber, Malmg.

Bilings Due Ywvonne “Viljan till makt?: om kvinnor och identitet i chefsjobb” (2006)
Studentlliteratur AB.

Burnham H David, McClelland C David, “Good guys make bum bosses” (1975) Psychology
Today

Kusterer Li Hanna, “Women and men in management. Stereotypes, evaluation and discourse”
(2014) Doctoral Thesis in Psychology, Stockholm University.

Regné Klara, “Det osynliggjorda ledarskapet- Kvinnliga chefer i majoritet” (2013) Kungliga
Tekniska hogskolan

Thylefors Ingela, “Chef- och ledarskap inom vdlfédrdssektorn” (2016) Natur & Kultur
Tyrstrup Mats, “Pa grdnsen till fiasko” (2005) Studentlitteratur, Lund.

Zaleznik, Abraham “Managers and Leaders: Are They Different?” (1981) Journal of Nursing
Administration

Hamtat pa natet:

Ledarnas Chefsbarometer 2012 (PDF:

https://www. ledarna.se/globalassets/rapporter/chefsbarometer/chefsbarometer chefen och jamst
alldhet 2012.pdf)

Ledarnas Jamstélldhetsbarometer 2015 (PDF:

https://www. ledarna.se/globalassets/rapporter/jamstalld het/jamstalld hetsharometer 2015.pdf)

www.hrbloggen.se

37


https://www.ledarna.se/globalassets/rapporter/chefsbarometer/chefsbarometer_chefen_och_jamstalldhet_2012.pdf
https://www.ledarna.se/globalassets/rapporter/chefsbarometer/chefsbarometer_chefen_och_jamstalldhet_2012.pdf
https://www.ledarna.se/globalassets/rapporter/jamstalldhet/jamstalldhetsbarometer_2015.pdf
http://www.hrbloggen.se/

Bilagor

Enkaten som anvandes som komplement till intervjuerna.

GOTEBORGS UNIVERSITET

Kon
Kvinna [ ]
Man [ ]

Alder
20-34 1
35-40 []
41-45[
46-50[]
51-60[]

60+ []

Civilstand
Lever i partnerskap [ ]
Ensamstaende []

Familjesituation
Barn i hemmet [ ]
Barn som har fiyttat hemifran [ ]
Inga barn []

Vilken utbildningsniva har du avslutat?
Gymnasial [ ]
Kandidatexamen [ ]
Master/Magister [ ]
Forskarstudier [ ]

Vilken social klass upplever du dig tillhéra?
Arbetarklass [ ]
Medelklass [ ]
Owvre medelklass []
Overklass [ ]

Vilken etnicitet upplever du dig ha?
Europeisk []
Utom-europeisk [ ]



