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Sammanfattning

Idag ar det manga kvinnor som ar verksamma inom arbetsmarknaden men dem ses
inte sa framgangsrika inom chefspositioner. Det ar olika foretagsfaktorer som é&r
avgorande i det fallet. Syftet med det hér arbetet &r att kartldgga de mest viktigaste
foretagsfaktorer som gor det svart for kvinnor till hdgre chefspositioner. For att uppna
syftet i det hadr arbetet, anvands en kvantitativ undersokning. Eftersom vissa yrke ar
stereotypiskt for man och kvinnor har respondenterna valts i ett teknik baserad foretag
(manlig stereotyp) och service och kultur baserad foretag ( kvinnlig stereotyp).
Resultatet av undersokningen visar att i Sverige finns fortfarande stereotypisering av
yrke, den &ldre generationen som sitter i foretagens lednings grupper har en maskulin
kultur, kvinnor forvantas inte att agera sa auktoritara samt att svenska foretagens

kultur skiljer sig fran den svenska nationella kulturen.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Under de senaste decennierna har kvinnans narvaro pa arbetsmarknaden varit under
fokus. Debatten handlar inte bara om kvinnor pa arbetsmarknaden, utan mer
detaljerad, om kvinnors karriar och vidare, kvinnor inom hogre chefspositioner.
Siffror hamtade fran Statistiska Central Byran (SCB) visar att 27 av 10 000 enskilda
foretag som gick i konkurs under ar 2004 var dgda av man, motsvarande siffra for
kvinnor under samma period var 9 av 10 000. | en jamforelse med ar 2005 kommer
det fram att 23 av 10 000 foretag dgda av mén och 8 av 10 000 foretag dgda av
kvinnor gick i konkurs. Det bor dock papekas att Gverrepresentant forhallandet av
man i forhdllande till kvinnor & 2,9. * Det &r ett tecken p& att kvinnor, ekonomiskt
sett, kan 1 stora drag vara lika effektiva foretagsledare som man med hanvisning till

det laga procenttalet for konkurs.

Enligt SCB finns inte s3 manga kvinnliga chefer i Sverige i jamférelse med antal
kvinnor som jobbar har. Siffrorna tyder pa att inom den privata sektorn medverkar ca
7 % kvinnor och 67 % méan. Av det totala antalet kvinnor, har 2,2 % av dem en
chefsbefattning. Daremot av de totala manliga anstéllda inom sektorn har 8,3 % en
chefsposition. | den offentliga sektorn &r ca 74 % av anstallda kvinnor och 26 % av
dem &r mén. Av den totala antal kvinnor, har bara 2,17 % av dem en chefsposition

och ca 5 % av man besitter en chefs plats.?

Det intressanta ar att det finns en tydlig problematik inom arbetsmarknaden nér det
galler tjanstfordelning av chefspositioner mellan kénen, men hittills har ingen pa ett
sakligt satt forsokt att l6sa den. | Sverige har man sedan ldnge och genom flera
statliga atgarder stravat efter jamstalldhet i olika nivaer i samhallet; d.v.s. bade i det
privata och offentliga rummet. Med tanke pa den stillning som Sverige har i
omvérlden nér det galler jamstélldhet, kdnns det som om behovet av en jamstalld
tjanstfordelning mellan kvinnor och méan i de hoégre chefspositionerna ar stort. Darfor

ska fenomenet forklaras som problematiskt.

! www.itps.se sokvag: statistik/konkurser

2 www.sch.se sokvag: statistiskdatabase, arbetsmarknad, lonestrukturstatistik hela ekonomin,
genomsnittliggrund och manadslon samt kvinnors 16n i procent av méns 16n efter sektor , yrke, kén och
utbildning.



Management och chefskap inom IT, juridik och ingenj6rs relaterade yrken &r bland de
yrkesomradena som identifieras som maskulina. Enligt normerna ska kvinnor inom
just de arbetsomradena fa ett stereotypbaserat arbete och fa lagre I6ner, samt att deras
mojlighet till en chefsposition ar minimal och ofta ar det endast nagra fa kvinnor som
kan uppné den positionen i organisationer.® Ett exempel 4r Ericsson AB som &r ett
ingenjors fokuserat foretag och VD: n ar man. Nivan efter honom bestar av tolv
chefer bland dem ér det bara en som &r kvinna vilket motsvarar 8,3 %. De tva foljande
nivaerna har bara manliga chefer och i den femte nivan finns det 24 personer varav tre
ar kvinnor vilket har ett motsvarande procenttal pa 8 %. Alla har ansvaret for olika

divisioner runt om i varlden.*

Det svenska samhallet stravar efter jamstéalldhet vilket har resulterat i en jamstalld
varldsbild av Sverige hos omvarlden. Denna bild ska bekraftas genom de svenska
foretag som agerar internationellt. Den sanna verkligheten &r att de féretag som ar
aktuella pa varldsmarknaden inte agerar sa jamstallt som det sociala samhéllet speglar
i hemlandet Sverige. Det ar namnvart att enligt Ericssons arsredovisning daterad den
31 december 2005 hade foretaget total 20 498 personer anstallda i Sverige varav
5120 var kvinnor och 15 378 man. Siffrorna visar att ca 25 % av de anstallda &r
kvinnor och 75 % &r man. En jamforelse mellan antal kvinnligt anstallda och
kvinnliga chefer, visar att bara 8% av de kvinnor som jobbar pa Ericsson representerar
en hdg chefsbefattning. Om man jamfor talet med procenttalet for den totala antal
kvinnliga chefer i Sverige, ser man att Ericsson inte &r ett undantagsfall, utan

foretaget har foljt strommen och har brist pd kvinnliga chefer i hégre positioner. °

| det héar arbetet kan Ericsson utgora ett intressant fall for jamforelse med nagra
mindre nationella foretag inom Sverige for att pa sa satt kunna se vad man har for
synpunkter om kvinnligt ledarskap hos just Ericsson. Med tanke pa de ekonomiska
effekter som Ericsson har pa den svenska ekonomin och BNP samt hur foretaget kan
paverka organisationsklimatet i landet kan det vara vart att lagga tyngdpunkten i

arbetet pa just Ericsson.

® Albertsson 1993, Appel 1996, Dovey 1994; Leffler and Mathews 1998; Loscocco and Roschelle
1991; Probert 1994; Wallace et al. 1995; Zieroth 1995)

* www.ericsson.com, ericsson, corporate information, organization

® Ericsson information, Bolagets arsredovisning for &r 2005




For att kunna fa ett battre grepp om problematiken kan det vara bra om man gar
igenom de olika foretags faktorer som kan paverka ett foretags policy. Ett lyckat
foretag har tydliga mal och for att kunna uppna malen valjer foretagen olika strategier.
I sin tur paverkas de héar strategierna av olika foretagsfaktorer. Bland de viktigaste kan
finansiella faktorer, foretagskultur och personalpolicy nédmnas. Med hjalp av
finansiella faktorer kan ett foretag bestamma hur och pa vilka satt de bor investera
sina medel, foretagskultur ar en avgorande faktor for foretagets grundantaganden, val
av symboler och ritualer samt dess olika policy; och personalpolicy ar en avgorande
faktor da foretaget ska anstilla personal och placera dem i olika enheter och
verksamhet. | varje foretag finns véldigt tydliga rutiner och oskrivna regler som &r

baserad pa foretagets kultur.

1.2 Syfte
Syftet med arbetet ar att kartlagga de foretagsfaktorer som paverkar att det blir mindre

andel hog uppsatta kvinnliga chefer inom den privata sektorn.

1.3 Problemformulering

Vilka foretagsfaktorer paverkar kvinnors karriarutveckling inom den privata sektorn?

1.4 Avgréansningar

Eftersom foretag som &r verksamma inom den privata sektorn har ekonomiska
malsattningar, kan det vara intressant att undersoka deras argument om kvinnligt
chefskap, detta gor att arbetet kommer avgransas till att endast fokusera sig pa den

privata sektorn.

Kvinnligt ledarskap ar ett stort forskningsomrade och man kan studera problematiken
fran olika synvinklar darfor kommer uppsatsen mest fokusera pa de olika synsatt som
finns pa kvinnligt chefskap och de faktorer som gor att kvinnor kan uppna en viss
niva av chefskap. Eftersom tyngden av arbetet kommer att hamna pa Ericsson som ar
ett ingenjorsbaserat foretag, maste arbetet begransas geografisk till Sverige och mer
specifik till Stockholmsomradet. Da de andra tva valda foretagen ska ha samma
sociala faktorer som Ericsson, har de valts mot bakgrund av att deras saten ocksa
ligger i Stockholm. De tva foretagen &r inte ingenjorsbaserade, men daremot har eller
har de haft kvinnliga VD:ar.



Det som &r svart, &r att avgransa sig till det mest intressanta inom omradet, vilket kan
vara varierande fran individ till individ. Eftersom det har forekommit férhallandevis
mycket forskning inom omradet tidigare, finns det en stor mangd kallitteratur som
man kan anvanda sig av. Detta innebar svarigheter da man ska forsoka avgransa
mangden litteraturen men samtidigt fa med den mest relevanta litteraturen. Uppsatsen
blir baserad pa de teorier som é&r relaterade till organisation, ledarskap och genus.
Bland dessa teorier har de delar som ar mest relevanta till kvinnligt ledarskap blivit

utvalda.

2 Metod

2.1 Undersokningsansats

Arbetet ar en fallstudieundersokning da man avgransat studien till en grupp av
mellanchefer anstéllda pa Ericsson AB och tva VD:ar for mindre bolag verksamma i
Sverige. Den faktor som gor att arbetet berdknas som ett fallstudie &r att Ericsson ar
undersokningsenheten och de andra bolagen anvands mest som ett matt for sina
kvinnliga VD:ar. Det ar tankt att med hjélp av studien kunna veta respondenternas syn
pa chefskap och kvinnligt ledarskap. Eftersom fallen existerar redan forre och efter
undersékningen riknas inte arbetet som ” Experiment”. °

Eftersom forfattaren inte har utfort andra samtida undersokningar om dmnet raknas

studien inte som en tvarsnittstudie.’

2.2 Angreppssatt

For att kunna uppna syftet och besvara frageformularet ska det insamlade materialet
analyseras med hjalp av redan existerande teorier, darfor blir uppsatsen baserad pa en
referensram av de teorier som framkommit under tidigare forskning. Referensramen
utgdrs av organisations-, ledarskaps- och genusteorier. Eftersom det &r planerat att
resultatet ska vara baserad bara pa de insamlade materialen och redan existerande

teorier blir ett induktivt arbetssétt irrelevant i uppsatsen.

2.3. Valda datainsamlingsmetoder
Arbetet ar baserat pa primardata da forfattaren via intervjuer har samlat in data (i det

fallet empirin) sjélv. Senare ska insamlade data analyseras med hjélp av en

®Denscombe.M, 1998
" Johannessen.A, Tufte. P.A, 2003



referensram av olika teorier som ar mest relevanta i amnet. Da empirin inte bestar av
redan befintliga informationer om féretagen i form av skriftliga rapporter,
arsredovisningar eller andra redan registrerade material, ar da en sekundar data

irrelevant har.

Det finns olika metoder att anvanda for datainsamling, nagra av dem é&r intervjuer,
enkatundersokning, skriftliga kéllor och fallstudier. Materialet i arbetet har samlats in
genom en kvalitativ undersokning vilken bestar av intervjuer. Genom att intervjua
dem respondenter som &r relevanta i amnet blir chansen storre att fa en fordjupad
information av fenomenet chefskap och kvinnligt chefskap.

Intervjuerna var personliga med syfte att fa kunskap om hur olika personer i olika
chefspositioner upplevt sin roll i den aktuella fragestallningen. Da det var
semistrukturerade intervjuer var fragorna redan fardiga i forhand, men respondenterna
gavs tid att sa utforligt de sjalva ville besvara varje fraga. Om det dok upp fragor
efterhand som inte fanns i frageformularen utgjorde det faktum att intervjun var
semistrukturerad inget hinder utan respondenterna kunde &ven svara pa dem. I det har
arbetet var en kvantitativ undersokning irrelevant da man hade valt en valdigt fa antal
respondenter och risken var inte minimal att i det fallet skulle man uppna ett felaktigt

resultat. ®

Det var tva olika frageformular som hade gemensamma grundfragor som anvandes
for intervjuerna: en for mellanchefer och en for VD: n. Fragorna bestod dels av
personliga fragor, for att kunna fa information om respondenternas bakgrund, och dels
av allmanna fragor, det vill saga fragor om den speciella tjansten i det aktuella
foretaget, synen pa ledarskap och kvinnligt ledarskap samt om respondentens framtida
vision for att pa sa satt fa veta om personerna kéande sig trygga pa sitt jobb och i

foretaget eller inte.

2.4 Urval

Undersdkningsobjekten i uppsatsen ar tre foretag som ar verksamma idag. Foretagen
ar valda med syfte att se om synen pa kvinnligt chefskap skiljer sig at inom ett teknik
och ingenjorsbaserat foretag och foretag som ar verksamma inom andra branscher. De

8Denscombe.M, 1998



valda undersokningsobjekten blev darfor Ericsson AB inom teknik och telekom
branschen, SKD Euroconf AB inom service branschen och Citat Journalistgruppen

AB inom journalistik branschen.

Meningen med valet av respondenterna pa Ericsson var att kunna fa veta
mellanchefernas syn pa kvinnligt chefskap. Tanken bakom att de andra bolagens
respondenter var VVD: ar var att uppvisa att det finns mojligheter for kvinnor att kunna
uppna hoga chefspositioner, samt att samtidigt fa reda pa om det var av storst

problematik for de att uppna chefspositioner i hdga nivaer.

2.5 Notsystem
For arbetet har Oxfords notsystem anvands pa féljande satt:
— Not som sitter direkt pa ett ord hanvisar till just det ordet.
— Not som &r placerat direkt efter en punkt avser hela meningen.
— Not som &r placerad med ett mellanslag efter punkt avser hela stycket ovan eller
samtliga meningar i stycket fran foregaende not.

— Not placerad vid en rubrik avser alla dér tillhérande stycken.

3. Teorier

De teorier som har anvénts i arbetet kan klassificeras i organisations-, genus-

och ledarskapsteorier. Inom organisationsteorin finns manga teorier som kan forklara
problematiken. Men eftersom Sverige, kulturellt sett, ar kdnt som ett jamstallt land har
organisationsteorierna i det har arbetet baserats pa just kulturteorier. Med hjélp av den
teorin i analysen eller slutsatsen, kan manliga respektive kvinnliga respondenters
mojligheter/eventuella hinder for framtida framgangar i karriaren identifieras och
forklaras. Darfor ar tyngden av organisationsteorierna i arbetet for det mesta grundat

pa Hofstedes kulturteorier.

Inom ledarskapsteorin finns det olika forfattare som tagit fram varierande teorier som
behandlar olika typer av chefskap/ledarskap samt de olika satt som manliga respektive
kvinnliga chefer anvander for att driva sitt chefskap. | det har arbetet &r mest

Contingency teorier om chefskap som ar mest relevanta da respondenterna analyseras

10



efter deras kompetens som chef, inte som en manlig eller kvinnlig chef. Darfér har

just de teorier som &r relevanta inom detta omrade tillampats.

Inom genusforskning har man lyckats ta fram intressanta teorier som behandlar kon
och genus. Men manga av dem kan inte anvandas i det har arbetet. For att kunna
kartlagga de faktorer som paverkar kvinnliga chefer i sina avancemang har arbetet
begransats till de teorier som ar vasentliga i fragan om kvinnligt chefskap och den
sociala uppfattningen om chefskap.

De viktigaste nyckelbegreppen i arbetet &r enligt foljande: Auktoritet, genus,
ledarskap, kultur, kon, kdnsmaktsordning och maskulinitet, vilka kommer att

forklaras under tillhdrande underrubrik.

3.1 Organisationsteorier

Varje individ bér med sig prototyper av olika beteenden. Vissa av dem é&r inlarda
under barndomen da personen ar forberedd att lara in nya saker och resten fran det
samhélle som han/hon bor i. For att kunna lara sig ett nytt beteende som inte &r lik de
gamla, ska personen bli av med de inlérda handlingsménstren som han/hon béar med
sig. De har prototyperna bestammer hur individen ska visa sina kéanslor, halla ett visst
fysiskt avstand fran andra, alska, halla sig ren och manga andra dagliga handlanden.
Helheten av de hér inldrda uppforandena kallas for kultur. Kultur & en mangd

oskrivna regler och rutiner som rader i alla samhallen och organisationer.’

Kultur ar ett kollektivt fenomen eftersom det lars in via det samhalle och den social
som man lever i, och alla medlemmar beter sig samma nar det galler ett visst
agerande. Man lar sig genom att bli paverkad av samhéllet som man bor i och andra
individer som man lever tillsammans med i det samhallet. Kultur aterskapar sig via
nya medlemmar som kommer in i det radande kulturella samhéllet. Barn aterskapar

den genom inlarning fran sina foraldrar, larare och vidare sina arbetskamrater. *°

Man kan identifiera olika symboler, hjaltar, ritualer och ett matt som moral och

vardesattning som &r i direkt relation till grundantagandena i varje kultur. Genom att

® Hofstede.G, Hofstede.G.J, 2005
OHofstede.G, Hofstede.G.J, 2005
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studera symboler, ritualer eller varderingar i en kultur kan man fa en bild av kulturens

grundantaganden.!

Kultur &r inlard inte medfédd. Man ska skilja mellan individens kultur (den inlérda)
och individens natur (den medfédda). Individens natur & gemensam mellan alla
manniskor da alla kan bli arga, ha kénslor och bli kiara men individens kultur paverkar

sittet att visa ovan namnda kanslor. *?

Varje nation har sin egen kultur baserad pa de radande grundantagandena i det sociala
samhéllet. I mindre skala har varje organisation i var och en nation sin egen
organisations-/foretagskultur som ar baserad pa organisationens/foretagets mal. Om
en organisations mal ar i riktning med nationens antagande da tenderar
organisationskulturen ga i samma riktning som nationens kultur. Men ibland kan
organisationsmalsattningen vara i skarp kontrast med nationens grundantaganden.
Detta gor att organisationens/foretagets kultur skiljer sig markant fran nationens

kultur.

| sina studier har Hofstede kommit fram till att kultur bestar av fyra dimensioner:

1- Undvikande av osékerhet: hur individer har lart sig att hantera osédkra
situationer.

2- Individualism: hur individer i en kultur forvantas att agera oberoende ifran
varandra

3- Maktdistans: handlar om i vilken utstrackning varje medlem i en kultur &ar
villig att acceptera en ojamn maktutdelning. Manga organisationer bygger sin
struktur enligt en ojamn maktférdelning vilket skapar hierarkiska
organisationer.

4- Maskulinitet: redogor for en tydlig uppdelning mellan kdnen i en kultur. 1
maskulina samhallen forvantas att kvinnan ska vara vardande och mannen ska
vara rationell och bestammande. | ett sadant samhalle lagger man stor vikt pa
mal som gynnar Kkarriar och inkomst. Farre kvinnor arbetar inom

professionella och tekniska omraden. Hofstedes matning av maskulinitet visar

“Hofstede.G, Hofstede.G.J, 2005
12 Hofstede.G, Hofstede.G.J, 2005
BHofstede.G, Hofstede.G.J, 2005

12



att Sverige har en valdigt 1ag tendens for maskulinitet. Enligt denna forklaring
hamnar Sverige langst ner i tabellen vilket visar att landet inte har en maskulin

kultur. **

I vissa kulturer &r en 6verordnad position férvéntad av en person. Denna forvéantade
Overordnads positionen kallas for auktoritet. Skillnaden mellan auktoritet och
ledarskap &r att resurser att skapa sig ledarposition anvéands, och for att aterskapa de
resurserna ska man bekosta mer; men auktoritet forstarks medan den anvénds och

man behover inte ersétta de utnyttjade resurserna. °

3.2 Genusteorier

For att kunna fa en tydligare forestallning om begreppen kon och genus och dess
paverkan pa visst beslutsfattande ska man ga igenom skillnaderna mellan kvinna och
man, som har forklarats i tva olika termer dvs. biologiska och sociala skillnader.
Sociala skillnader beror pa den kulturella miljo som man befinner sig i. Samtidigt ar
det sociala konet bundet till det biologiska konet. Eftersom det finns tva olika synsétt
pa kon och genus blir genusteorierna uppdelade i tva underrubriker for att lasaren ska

kunna fa ett battre grepp om dem.

3.2.1 Kon och de biologiska skillnaderna

Skillnaderna mellan man och kvinna har sin grund i biologin och de inlarda
beteendena. Det ar kdnet som avgdr om en individ &r kvinna eller man och vilka
beteende som han eller hon ska ha. Den avgdrande faktorn &r hormonet testosteron
som borjar produceras i fostrets kropp under attonde veckan. Da det produceras blir
fostret en pojke och om det inte produceras blir det en flicka. Detta resulterar i en rad
andra skillnader i barnets inre, bland annat hjarnan. Det sags att kvinnor &r béttre pa
att kommunicera och formulera sig, daremot ar man battre pa att 16sa uppgifter om

linjers och ytters forhallande till varandra. *®

Y“Hatch.M.J, 1997
% Hatch.M.J, 1997
16 Borjesson, L. 1992
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Enligt detta synsétt &r kdnet avgbrande for att en kvinna ska vara en kvinna och en
man ska vara man, vilket far till foljd att de ska lara sig uppgifter som ar relaterade till

deras biologiska kon."’

3.2.2 Genus och de sociala skillnaderna

Det sociala konet som man blir uppfostrad till kallas for Genus m.a.o genus &r en serie
iscensattelse som &r relaterade till individens kon. Samhallet forvantar sig att
medlemmarna ska, beteendemassigt, vara enligt det kon som de ar fddda med. De hér
beteendena ar baserade pa dikotomin kvinnlig/manlig. Individen som &r fodd som
man ska agera manligt annars betraktas han som en avvikelse i det sociala samhéllet,
detsamma galler for kvinnan. Individerna har speciella uppgifter och yrken, som ar
grundade enligt deras medfédda kon. *

Yvonne Hirdman som &r en av de forskarna inom @&mnet redogor for genussystem som
en ordningsstruktur av kon. Hon menar att manniskor utformas till flickor och pojkar i
sina tidiga aldrar vilket gor att de blir kvinnor och mén i sina mogna aldrar.
Konsekvensen blir att de skaffar sig olika livserfarenheter pa grund av sina kon.
Enligt henne bestar genussystem av en konsmaktsordning dar det finns tydliga
skillnader mellan man och kvinna och deras livsuppgifter och vidare deras formaga. |
den har konsmaktsordningen ar det mannen som star hogt upp och ar dverordnande
och kvinnan som &r underordnande. Enligt Hirdman finns ett genuskontrakt mellan m
Man och kvinnan. Kontraktet dr underskrivet av mannen da kvinnan historiskt inte har
haft ratten att skriva under nagot kontrakt. Enligt det osynliga kontraktet ar det
mannen som ska forsdrja kvinnan och det &r kvinnan som ska ge mannen kérlek och

omvardnad.*®

Forskaren Anna Wahl som i sin forskning har fokuserat pa kon och ledarskap menar
att det biologiska konet gor att kvinnan far en underordnande stallning gentemot
mannen. Detta p.g.a. att kvinnan blir gravid och historiskt sett kan hon inte forsorja

sig under den sista manaden av graviditeten och de forsta manaderna efter

7 Jarvinen.M, 1996
18 Jarvinen.M, 1996
¥ Hirdman.Y, 2001
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barnafédandet. Déarfor blir hon ekonomiskt beroende av mannen och i foljden

underordnad mannen. %°

Enligt Wahl ar bade kon och ledarskap socialt konstruerade. Hon menar att man har
skapat normerna i samhallet. Enligt de hdr normerna har ledarskap alltid varit
sammanknuten med manlighet, och enligt normen blir kvinnliga chefer avvikelser
bade i samhallet och organisationer. | undantags fall da en kvinna blir chef, ska hon
anpassa sig efter mannens norm, eller prestera mer, for att h&vda sig och bli

accepterad som chef. %

Det har visat sig att det ar valdigt svart for kvinnor att lyckas med att uppna
chefspositioner. Fenomenet &r ett resultat av att kvinnor inte ar lika efterfragade i
chefspositionen som man och sa lange en kvinna besitter en chefsposition ar rollen
som chef mindre favorit fran de andras perspektiv. Stereotypisering av arbetsuppgifter
under flera ar ar orsaken till att kvinnor har haft mindre mojligheter jamfort med

mén.?? Ledarskap &r identifierat med man, och kvinnor har inte lika mycket

tillganglighet som man till ledarskap och chefskap.

Wahl papekar att stereotypisering i samhallet orsakar att man behandlar
konstruktionen av kon pa bade medvetet och omedvetet satt. Genom den hér
stereotypiseringen ska kvinnan vara den vardande karaktaren och mannen den
karriarfokuserade personen. Detta gor att kvinnor och mén behandlas och bedoms pa
ett felaktigt satt. Enligt stereotypen ska mannen vara chef; daremot dagens kvinna
maste tillbakavisa den manliga respektive kvinnliga stereotypen i samhallet och

bevisa att om hon inte &r battre an den manliga kollegan &r hon lika bra som honom.?

3.3 Ledarskapsteorier
Det finns olika forklaringar for hur en bra ledare/chef &r och agerar. Variationen beror
pa den radande kulturen i det samhélle eller organisation. Enligt den kognitiva teorin

ar ledarskap ett resultat av samspelet mellan ledare, medarbetare och situationen och

20wahl. A, 2001

21 Wahl.a, Holgersson.C, H66k.P, Linghag.S, 2001

22 Charters & Jovik, 1981; Shakeshaft, 1987; Van Engen et al., 2001; Young & McLeod, 2001; Eagly
et al., 2003)

2 Kruger.M.L., E. Van Eck and Vermeulen, 2005.

# Wahl.A. 1992
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ledarskapsprocessen &r en funktion av alla dessa tre element. Ledarskap &r ett verk av
en komplex sammansattning, sa lange samspelet mellan ledare och anhangare ar pa ett

fungerande satt kan de behandla olika situationer.

Med-
arbetare

Figur 3.1
Hughes, Ginnett & Curphy, (2006)”Leadership enhancing the lessons of experience”,

sid 114, “Sources of leader power in the leader-follower-situation framework”.

Five Factor Model (FFM)

| stora drag grundar sig FFM pa positiva egenskaper och gor det mojligt att
kategorisera personlighet. De flesta egenskaper som man skulle beskriva nagon med,
finns med i FFM. De fem Overgripande dimensionerna innefattar “Surgency”
(sjalvfortroende/maktbehov), ”Agreeableness”  (samférstand), “Dependability”
(fortroende/forsiktighet),  ”Adjustment”  (anpassningsbar/lugn)  ”Openness to

Experience” (nyfikenhet att lara nytt). %

Surgency: Personer med stark/hdg surgency Kkaraktdriseras av dominans,
sjalvsakerhet, har behov av makt eller dynamik, ar beslutsamma, tavlingsinriktade och
gor ett starkt intryck. Personer med svag/lag surgency foredrar att jobba for sig sjalva
och har inga ambitioner att paverka eller tavla med andra. %

Agreeableness: Personer med hég agreeableness tenderar att vara empatiska, 6ppna,

vanliga och har ett behov av att tillhéra en gemenskap. Har en individ lag

® Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
% Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
" Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006

16



agreeableness ar han/hon benégen att framstd som intensiv, avstandstagande och

pessimistisk. %

Dependability: Det handlar om sjalvinsikt i relation till arbetet. Ledare med hdg
dependability har en fallenhet att vara strukturerad och arbetsam, fullfoljer sina 16ften
och hamnar séllan i trubbel. Att vara spontan, tanja pa regler och att inte halla sa hart

pa att fullfolja 16ften, tyder pd att man har 1&g dependability. 2°

Adjustment: En sadan ledare paverkas inte av stress, misslyckanden och personlig
kritik. Har man en hdg grad av adjustment ar man lugn och tar inte misslyckanden
personligt, medan om man har lag adjustment sa blir man spéand, nervos eller ger
utlopp for kansloutbrott nar han/hon blir stressad eller kritiserad. Medarbetare tar ofta
efter ledarens beteende under stressade perioder, & man en lugn ledare kan man ofta

hjalpa medarbetare att halla fokus och ta sig igenom svéra situationer. ¥

Openess to Experience (Intellectance): Den hadr dimensionen forklaras med en
Oppenhet till erfarenheter. Ledare med hdg grad av openness/intellectance kan ofta
vara pahittiga, vidsynta, nyfikna och soker ny erfarenhet genom resor, konst, film,
sport, bocker, besok pa en ny restaurang eller nya kulturer. Har man lag intellectance
ar man mer praktisk, har ett snavt intresse for saker och ting och gor saker de k&nner

igen.*!

Den har modellen och forskning kring egenskaper forser forskare och ledare med
vardefulla verktyg och insikter. Forskning kring egenskaper tillhandahaller en
forklaring for ledare och medarbetares benagenheter att agera pa ett konsekvent satt.
Det ger forklaringar till varfor ledare ar dominanta kontra hansynsfulla, utatriktade
kontra tysta/introverta, strukturerade kontra spontana etc. Personliga egenskaper ar
nagot som utageras utan nagon medveten tanke och gor att individer agerar pa ett
specifikt satt. Men man kan modifiera sitt beteende genom erfarenheter, feedback och

reflektion, vilket &r extremt viktig for ett gott ledarskap. En ledare som saknar

% Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
? Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
¥ Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
1 Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
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sjalvinsikt kommer formodligen att géra samre val och har svarare for att handskas

med de krav positionen innebar.*

Varje individ bestar av olika byggstenar som é&r lattare eller svarare att férandra. Da
de nedersta byggstenarna &r svara att férandra, ar det viktigt att forsoka hitta ledare

och medarbetare vars personlighet, egenskaper, varderingar, intressen och mal

dverensstimmer med organisationens/foretagets vérderingar och mal.
Beteende/Fardigheter
Lattare att
foréndra
Kunskap Erfarenhet
Svarare att
forédndra
Intelligens Personlighet/Egenskaper/EQ/T Varderingar, intressen och
yper mal
Figur 3.2
Hughes, Ginnett & Curphy, (2006)”Leadership enhancing the lessons of experience”,
sid 166, “The building blocks of skills”
4. Empiri

| detta avsnitt redovisas resultat av intervjuer. For att det ska bli lattare att folja
respondenternas svar har fyra olika teman valts, dad under varje tema kan alla

respondenternas sammanfattade svar till respektive &mne bli l&st.

4.1 Presentation

Nedan féljer en presentation av de foretag vilka respondenterna jobbar hos, samt en
kort beskrivning om respondenterna och deras respektive ansvarsomrade. Genom att
fa information om respondenternas arbetsplats och arbetsuppgifter blir det lattare att

fa en ratt uppfattning om deras svar till intervjufragor.

¥ Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
* Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
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4.1.1 Foretags fakta

4.1.1.1 Ericsson AB
Ar 1876 grundades foretaget av Lars Magnus Ericsson. Idag &r Ericsson det enda

foretag som erbjuder system for alla typer av mobila kommunikationer, utvecklar
kommunikation system och producerar mobiltelefoner och telefoner. **

Foretagets ansvar grundas pa tre huvudprinciper:
Ekonomiskt valstand: Langsiktigt hallbar utveckling baserad pa sunda ekonomiska
principer. Ericsson bidrar med tillvaxt i de samhéllen fOretaget verkar; minskar
kunders driftskostnader med en energisnal produktportfolj; overbrygger det "digitala

gapet” genom att géra kommunikation ekonomiskt mojlig for alla.

Sammanlagd har foretaget 54 195 personer anstallda 6ver hela vérlden, varav 20 498
personer av dem jobbar i Sverige. Sedan april 2003 har Carl Henric Svanberg varit
bolagets VD.*

Under ar 2005 6kade foretagets forséljning med 15 % vilket resulterade en ékning av
foretagets tillvaxt med 37 %. Ericsson redovisade ett resultat pa 24,3 miljarder SEK
for ar 2005.%

4.1.1.2 SKD Euroconf AB
SKD Euroconf AB ar en konferensbyra som erbjuder totalldsningar inom konferens-

och kongressomradet. Foretaget etablerades 1985 och ar verksam i tre regioner i
Sverige: Stockholm, regin syd och region vést. Sammanlagd har foretaget 35

anstallda. ¥’

4.1.1.3 Citat Journalistgruppen AB

1989 etablerades Journalistgruppen. Syftet med verksamheten var att grunda en
kommunikations byra som &r byggd pa medarbetarnas engagemang for att sa lange
foretaget hade ndjda medarbetare, hade det goda kundrelationer. Foretaget arbetar
huvudsakligen med tre omraden: redaktionell produktion och utbildning och

rédgivning. Ar 2005tilltrader Henrik Johansson som ny vd och Journalistgruppen

*http://www.ericsson.com/ericsson/corpinfo/compfacts/history/index.shtml
*Shttp://www.ericsson.com/ericsson/corpinfo/organiz.shtml
*http://www.ericsson.com/ericsson/investors/financial_reports/2005/annual05/summary_downloads/su
mmary2005_sv.pdf

$"http://www.konferens.se/om_skd/om.asp
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byter namn till Citat Journalistgruppen. | dag har Citat Journalistgruppen drygt 90

medarbetare. *

4.1.2 Presentation av respondenterna

Intervjuerna &r uppdelade bland mellanchefer pa Ericsson och VD: ar pa tva mindre
bolag. Respondenterna fran Ericsson &r uppdelade i tva grupper. For
personligintegritet presenteras respondenterna pa Ericsson som anonyma och namnen

ar inte deras riktiga namn.

4.1.2.1 Respondenterna pa Ericsson
1. Gruppen bestar av tvd mellanchefer varav en kvinna och en man samt deras

manliga chef.

Anna har personalansvar. Hon ar 32 ar och har fatt befattningen under 2006. Innan
det jobbade hon med andra fragor inom samma omrade pa Ericsson. Hon har en grupp

som bestar av atta kvinnliga medarbetare.

Andreas é&r linjechef och har ocksa personalansvar. Han ar 31 ar och fick tjansten
under ar 2006. Innan det hade han olika chefsbefattningar inom Ericsson. Hans
homogena grupp bestar av tre kvinnor och fem man.

Goran ar chef for saljgruppen. Han &r 33 ar och 2006 fick han tjansten. Innan det hade
han haft olika chefspositioner pa Ericsson. Hans grupp bestar av 25 personer som ar

spridda i Sverige (Kista) och utomlands. Han &r chef till Anna och Andreas.

2. Gruppen bestar av tvd mellanchefer varav en kvinna och en man och deras

kvinnliga chef.

Helena som idag agerar som projektledare. Hon ar 34 ar och under 2006 borjade hon
med tjansten som nuvarande tjansten. Hennes projektgrupp bestar av fyra personer.

Innan dess hade hon haft olika befattningar inom samma koncern.

Mikael som &r 32 ar och borjade sin karriar pa Ericsson 1999. Hans bana som chef
borjade redan aret efter. Han har haft flera chefspositioner pa Ericsson.

*ttp://www.journalistgruppen.se/index.php?pid=54
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Sara ar chef till Helena och Mikael, &r 36 ar och har varit pa Ericsson sedan atta ar
tillbaka. Tjansten fick hon for ca 3 ar sedan. Hennes grupp bestar av sammanlagd atta

personer.

4.1.2.2 Respondenten pa SKD Euroconf AB
Kristina Tannlund och ar VD for SKD Euroconf AB. Hon ar 57 &r och har haft

tjansten som bolagets VD sedan 1985 da det startades. Hon har 34 anstéllda.

4.1.2.3 Respondenten pa Citat Journalistgruppen AB

Yvonne Kaplan var VD for journalist gruppen men under nedskérningen som bolaget
hade mellan 2001 och 2004 lamnade hon foretaget. Hon &r 61 ar och under sina sista
tvd ar pa Journalist gruppen var hon VD och hade 130 anstéillda. ldag ar hon

egenforetagare och arbetar som konsult inom kommunikation.

4.2 Resultat fran intervjuerna
For att lattare kunna félja de atta respondenternas synpunkter, har deras intervjusvar

delats upp i olika teman dr lasaren kan lasa allas asikter om just det temat.

4.2.1 Sjalvinsikt
Anna tycker att hon har fatt jobbet for att hon &r ratt duktig pa just det omradet. Hon

ar en bra och duktig chef/ledare och har ett bra satt att engagera andra.

Andreas har rétt kompetens for sin nuvarande tjdnst samt att hans satt att vara med
manniskor har paverkat hans chans for att fa jobbet.

Goran forklarar sig som en bra chef och anser sig vara rétt duktig inom

marknadsforing.

Helena séger att hon &r lattsam, har fokus pa saker och ting samtidigt som hon vill
komma fram till resultat och inte stanna kvar i problemen utan att gora nagot at dem.

Hon &r en entusiast som pa ett bra satt kan motivera andra.

Mikael beréttar att hans breda bakgrund inom marknadsféring och saljning har 6kat

hans kompetens vilket var en avgorande faktor for att uppna dagens chefsposition.
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Sara menar att hon har ratt kompetens inom marknadsféring samt att hon hade
marknadsfort Ericssons produkter for ett annat bolag redan innan hon skulle borja pa

Ericsson. Som person k&nner hon sig kreativ och resultatinriktad.

Kristina & en person med stor ansvarkdannedom. Hon tycker om att jobba
sjalvstandigt och vill att bade hon sjalv och andra i hennes krets ska utvecklas. Hon

tycker om innovation och 6ppna dialoger.

Yvonne menar att hon har (har haft) en helhetssyn, samt intresse for affarer. Det var de

viktigaste faktorerna som var avgoérande for att hon blev VD.

4.2.2 Egenskaper hos en chef
Anna tror att en chef ar bra da den lyssnar, vagar ta beslut, motiverar och lever som

den lar av sina erfarenheter.

Andreas relaterar en bra chef till sin egen chef som dar 6ppen, kommunikativ,

formedlar information, och hanterar bade manniskor och afféarer pa ett bra sétt.

Goran ser en bra chef som en person som har helhetssyn. Chefen ska ha fokus pa
manniskor och individer och veta hur de mar samtidigt som den ska ha distinkta mal

och kunna motivera sina medarbetare att uppna malen.

Helena tror att en bra chef ska kunna delegera och kunna lita pa sina medarbetare att
de kan utfora sina arbetsuppgifter. En bra chef ska kunna analysera kompetensen hos
sin medarbetare och lyfta fram den. Hon forsoker att pa sa sétt vara en bra chef dven

om hon inte alltid lyckas med det.

Mikael menar att en bra chef ska se saker och ting i olika perspektiv, kontinuerligt
optimera balansen mellan arbetet och sina medarbetare. Enligt honom behdvs olika
chefskap i olika situationer darfér ska man anpassa sitt satt efter medarbetarnas

kompetens och skillnader.

Sara ser en bra chef som en ansvarstagande person som maste finnas dar da problem

uppstar. Samtidigt ska chefen delegera enligt medarbetarens individuella kompetens.

22



Enligt Kristina ska en bra chef vara tydlig, ha klara mal, informera sina medarbetare

om foréndringar och kanna sig delaktig i arbetet.

Yvonne tycker att det finns olika chefer i olika skeden i foretaget, men rent allméant

ska en chef vara tydlig, medveten om sig sjalv, kommunikativ och stodjande.

4.2.3 Hur &r jag som chef?

Anna forklarar sig som en engagerad person pa jobbet. Hon vagar fatta beslut och
omvardera besluten genom uppfoljning men hon ska forbattra sig pa att kommunicera
Ericssons mal med sina medarbetare. Det ar svart att vara chef samtidigt som det &r
utmanande och roligt. Att vara lyhdrd och anpassa sig efter gruppen och individerna
ar ett maste.

For henne ar bade relationen till medarbetare och arbetsuppgifter viktiga. Hon menar
att relationen till sina medarbetare ar oerhort viktigt for att de ska kunna vaga komma
fram och ma bra samtidigt som man ska veta att arbetsplatsen ar ingen "mys plats”

och folk &r dar for att jobba.

Andreas tycker att det ar intressant att vara chef for att man maste standigt planera
men han vet inte hur hans medarbetare upplever honom som en chef. Han
kompletterar att det ska vara en balansgang mellan relationen till medarbetare och
arbetsuppgifterna. Som individ &r relationen till ménniskor viktigast for honom men

som ledare ar det organisationen och dess mal som ska prioriteras.

Goran ser chefskapet som jobbigt och véldigt emotionellt kravande da han talar om
att chefen har mycket att géra med manniskor. Samtidigt kan det vara fantastisk roligt
och otroligt stimulerande Han ser sig som en person som har empati och bryr sig om
maéanniskor, & kommunikativ och hjalper sina medarbetare att utvecklas.

Han tycker att relation ar en viktig dimension for da man jobbar tillsammans ska alla

ma bra for att kunna driva fram jobbet.
Helena sager att det ar roligt att vara chef. Man har méjligheten att paverka resultat.

Hon kénner sig som en person som &r engagerad och tycker om att ha ansvar och

jobba mot speciella mal med andra samt att latt kan formulera uppsatta mal. Nagot
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som hon ska forbéttra sig i ar att kunna ha forstaelse till varfor vissa medarbetare inte
ar motiverade. Om chefen vet orsaken till det blir det lattare att motivera dem.

Hon tillagger att arbetet blir trakigt for alla da det inte finns en relation mellan chef
och medarbetarna. Genom relationen blir arbetet roligare.

Mikael tror att det ar stimulerande och intressant att vara chef. En chef kan paverka
och utveckla sig och andra. Han ser relationen till medarbetare som en drivkraft for
arbetet. Genom att ha bra relation med sina medarbetare och lata dem vara delaktiga i
utveckling av arbetet engageras individerna pa arbetet och da kan man utfora

arbetsuppgifterna pa ett bra satt.

Sara har bade positiv och negativ syn pa chefskap. Det positiva ar att man har
inflytande och man hjalper andra att utvecklas. Det negativa &r att det alltid hander
nagot. Man ska hjalpa sina medarbetare om de har nagot personligt problem samtidigt
som man maste styra jobbet. Man ska hjalpa till och vara tillganglig nar det behdvs.
Hon brukar delegera och &r en 6ppen person, ar rak pa sak, ger konstruktiv kritik,
hjalper andra att uppna malen och i allmant forklarar hon sig som en bra chef.

Hon fortsatter att relationen till sina medarbetare &r viktigast for henne. D& man inte
har ratt personer runt omkring sig mar man inte bra och arbetet kanns trakigt. Réatt
sallskap pa jobbet hjalper, aven om man har ett daligt jobb kan man utfora det pa ett

bra satt.

Kristina upplever sig som sjalvstandig samtidigt som hon vill delegera och utveckla
sina medarbetare. Hon tycker att driva foretag ar valdigt viktigt men samtidigt ska en

VD/chef ha en god relation till sina medarbetare, da mar alla bra pa jobbet.

Yvonne ser en stor skillnad mellan att vara gruppchef och VD. Som gruppchef har
man ansvar for arbetet eller projektet och alla i gruppen har gemensamma mal och
man infor inte I6nesamtal eller konfliktsamtal. Men det &r svart att vara VD da man
ska tanka pa affarsmassiga mal och atgarder.

For henne dr det svart att satta relationen till medarbetarna och arbetsuppgifterna mot
varandra. For att kunna uppna resultat ska det finnas en relation mellan medarbetare
och VD/chef annars gar inte arbetet framat. Hon tycker att affarsmassigt ar det

omdjligt att uppna resultat utan en relation till de anstéllda.
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4.2.4 Kvinnligt och manligt chefskap. Skillnader?

Anna tycker att synsattet pa kvinnligt och manligt chefskap beror pa alder och att den
traditionella synen haller pad att vanda. En &ldre manlig chef ser det som en
sjalvklarhet att bara méan ska vara chefer, i sa fall ska den person som de sjalva litar pa
och som har samma tankesatt som dem sjélva bli chef. Det resulterar i att innovation

forsvinner fran organisationen.

Kvinnor gar mest efter kanslan daremot vill man helst ha svart pa vitt pa papper. En
kvinnlig chef ska vara en superkvinna genom att vara extremt duktig och arbeta hart
parallellt med att hon tar hand om barnet/barnen, skéter hem och gar pa gymmet.

Nar det handlar om kvinnliga chefer pa Ericsson tycker hon att om foretaget ska
fortsatta i samma takt ar det illa med Ericsson.

Andreas tycker att forut har kvinnor haft en mansroll da de skulle vara chef for att de
da skulle handla pa ett mansdominerat chefskap. Det var naturligt att de skulle bete
sig som man. Kvinnor a mjukare och om de ville vara drivande skulle de vara
hardare for att chefskap handlar om att vara hard och bete sig som en man. Det ar i
kontrast med kvinnor och deras natur. Idag ar kvinnor och man ganska lika och yngre

generationer &r mest naturliga.

Men om man tittar pa Ericssons ledning ska man saga att det ar en generationsfraga
da det finns en traditionell syn pa ledarskap. Det finns inte s& manga kvinnliga chefer
hogst upp i ledningsgrupperna. Alla pa Ericsson behandlar just den har fragan nu och
det ar pa forbattrings vag idag. Férhoppningsvis kommer laget att forandras helt inom

de kommande 10 aren.

Goran tycker att det ar manniskor som skiljer sig at nar det galler hur man leder
grupper. Darmed skiljer det sig mellan olika kvinnliga ledare eller hos individ om hur
de leder en grupp. Men att uttrycka sig i generella termer i det laget ar att gora en
komplex fraga alldeles for enkel. Det finns kulturer och traditioner och olika
organisationer som gor att manniskor och team leds pa vissa satt. Det finns omedvetna
varderingar och regler om hur man goér. Om man tanker pa ett sjukhus eller pa ett
regemente hos militaren eller hur det fungerar har eller pa en reklam byra sa ar det

valdigt annorlunda.
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Han tycker att Ericsson har traditionellt sett varit ett ingenjors fokuserat féretag med
ratt sa kallad manlig kultur vilken alla tillsammans forsoker andra pa idag. Fragan
handlar om olika generationer. Det har hant mycket i samhéllet jamfort med 20 ar
sedan vad det galler jamstalldhetsfragor. Det tar tid tills det &ndrar sig i naringslivet
ocksa. Det handlar om att se man och kvinnor pa ett jamlikt satt. Att sjalv som man
har haft kvinnliga chefer och anstédlla kvinnliga chefer hjélper till att acceptera
kvinnor som chef. Ju mer det dar andrar sig desto storre effekter kan man se i hela
organisationen och kulturen. Ericssons ledning &r inte sa speciellt traditionell. Det
enda &r att det tar tid att andra pa saker och ting.

Upp till tva nivaer ovanfor honom har han manliga chefer.

Helena tror att kvinnor & mer moderliga, mar bra sa lange deras medarbetare mar bra
medan mén har lattare att delegera. Det har att géra med hur kvinnor generellt ar. De
ar mer noggranna men Kkillar har mer stora drag, men bade kvinnor och méan &ar

ansvarstagare.

Hon tycker att det finns fa kvinnliga chefer inom Ericssons ledning for att hogsta
ledningen har en viss kvinnosyn. De vill ha ett manligt kompisgéng. De kanner sig
trygga sa lange det inte finns kvinnor ibland dem. De tror att jobbet gar snabbare utan
kvinnor i gruppen. Hon tror att hogsta ledningen har den asikten att kvinnor inte vill
och kan jobba lika som dem. Nar det géller kvinnligt chefskap har laget, enligt henne
blivit samre jamfort med det aret hon borjade pa Ericsson och detta med hanvisning
till att det finns flera utbildade och kompetenta kvinnor idag i jamforelse med da. Det
finns manga kompetenta kvinnor som konkurreras ut sa fort en manlig kandidat

presenteras.

Mikael tycker att det finns manga olika typer av chefskap. Man kan se véldigt stora
skillnader mellan olika chefer t.ex. hur man tar sig an saker och vad man lagger vikt
pa. Det ar sjalvklart att det finns olikheter mellan kvinnliga och manliga chefer,
kanske det finns en uppfattning om vad det innebér att vara chef och ofta tenderar det
att vara mans orienterat och det finns vissa forestallningar som bygger pa stilar som
man forknippar med manligt attribut och det dr en utmaning for bade kvinnor och

man. Formen for chefskap ska inte vara sa begransad, det finns manga olika satt att
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agera pa som en bra chef, och det kan vara bade pd mer auktoritara stilar eller

samarbetsorienterade stilar som har med manligt och kvinnligt ledarskap.

Pa Ericsson laggs stor energi och vikt vid chefskap. Man har under lang period jobbat
med chefskap men nu ser man ett tydligt satt och en stark ledning som arbetar pa ett
valdigt tydligt satt och poangterar chefskap samt att kontinuerligt arbetar med den.
Ett tydligt exempel & VD: n som pa ett personligt plan visar engagemang vilket ar
viktigt. Ericsson, precis som andra hog teknologiska foretag, gar mot att vara mer
resursorienterade dar individerna ar extremt viktiga. Nar man tittar bakat i historien da
foretag inom teknik och industri mer handlade om tekniska fragor och tillverkning. Ju
mer komplicerad vérlden blir desto mer individ orienterade blir foretagen. Det handlar
inte langre om produkter och saker utan resurser som man har pa foretaget.

Fragan om manligt och kvinnligt deltagande i styrelser och ledning har blivit en
debatt diskussion bade i Sverige och internationellt. Det ar inget nytt for Ericsson utan
man har haft manga diskussioner aven fran politiskt perspektiv. Ska man kvotera eller
inte? Hos Ericsson &r det viktigt att arbeta med diversifiering pa alla plan inte bara pa
chefskapsplan. Det géller inte bara manligt och kvinnligt men definitivt manlighet och
kvinnlighet, man ska forsoka hitta homogena grupper, kon spridning, nationell
spridning och alder spridning ska vara jamn i foretaget. Det ar absolut viktigt pa
arbetsnivaer inom grupper och pa chefskap att aterigen fa balans i organisationen. Det
ar tydligt att det finns otroligt stor méangd olika styrkor som man bér anvénda och ta
fram om man har en bred bas. Det ar nagot som Ericsson tittar pa och kontinuerligt
forbattrar att ta fram kvinnor som har kompetensen. Fragan har varit absolut Gppen
och tydlig. Det finns mojligheten for kvinnliga ledare att ha kvinnligt natverk och pa

olika satt stodjer foretaget kvinnor.

Sara tycker att kvinnor ar mer ansvarstagare, de gor sina atgardspunkter perfekt. De
ar sa perfekta att de blir irriterande for man. Enligt feedback som kommer fran
manliga kollegor ar kvinnor 6verambitiosa.

Kvinnliga chefer & mera personliga. De vagar saga och visa sina sidor men inte man
trots att alla har ett modernt perspektiv pa jobbet. De har skillnaderna ar nagot
genetiskt. Kvinnor &r kvinnor och méan ar man. lIdag har kvinnliga chefer haft manliga
chefer, det resulterar i att deras chefsstil ar pa det manliga séttet, m.a.o kvinnor blir

man.

27



Hon lagger till att Ericsson inte har behandlat fragan om att ha hogt uppsatta kvinnliga
chefer pa ett ratt satt. Fortfarande finns det s.k. bastu disskutioner i organisationen.
Det som kallades killnatverk (manlig klubb pa KTH) fungerar har pa Ericsson ocksa.
De som inte har last pa KTH, kvinnor och folk med utlandsk bakgrund hamnar pa
sidan av sana grupperingar och natverk. Killar och man &r daliga pa att hjapa, de har
acceptans for hierarkiska relationer, daremot ar de villiga att ta in sina kretsar pa
jobbet och skaffa dem jobbplats, vilket kvinnor ar daliga pa. For att atgarda
utanforskapet har kvinnor bildat natverket Ericsdotter dar kvinnor utbyter information
och erfarenhet (vilket VD :n inte var medveten om). Sa lange kvinnor star utanfor
sana natverk hander inget. For att bryta upp monstret ska man kvotera kortsiktigt, som
far fart pa fragan.Genom en kortsiktig kvotering bryts ohalsosamma natverk upp. Det
ska stillas krav pa att ha bade kvinnliga kandidater och kandidater med
utlandskbakgrund. Men kvotering ska inte vara langsiktigt.

Hennes chef &r en man och efter honom &r det ocksa en man som star som chef.

Kristina ser pa fragan som nagot genetisk som man ska tanka pa. Kvinnor och man
skiljer sig fran varandra i sitt satt att vara chef precis pa samma satt som de skiljer sig
biologiskt. Hon menar att man ar mest rakt pa sak medan kvinor ar man om andra och

vill vara sékra pa att alla & med pa banan.

Yvonne tycker att det ar nagot kulturellt. I den manliga kulturen rader det hierarkiska
placeringar och prestation belanas mest. | den kvinnliga kulturen &r det mjuka
vardesattningar som star i fokus. Ledarskap och chefskap kan vara bade manligt och
kvinnligt. Det finns kvinnor som har manliga egenskaper och man som har kvinnliga
egenskaper. Det finns kvinnor som &r auktoritdra och prestations motiverade vilket
motsvarar manligt chefskap. Daremot &r det kvinnliga ledarskapet/chefskapet mest
relations inriktat och baserat pa humanistiska varderingar. Trots det kan man &nda
vara affarsmassig. Om kvinnor tanker i relation och kdnslomassiga termer betyder det
inte att de inte ar resultat inriktade. Kvinor har en helhetssyn och vill veta hur saker
och ting interagerar. Det finns ocksa man som har en ledarstil pa samma satt som
kvinnor.

Idag behoves bada tva ledarstilarna, kvinnor som &r harda och man som ar mjuka.

28



5. Analys

5.2.1 Sjalvinsikt

Av intervjuerna kommer det fram att alla respondenterna & medvetna om sina
kompetenser. Det hjalper dem att utveckla sina starka sidor och behandla de svaga
sidorna for att bli mer effektiva pa jobbet. Genom det kan de utveckla sina

erfarenheter och forbéttra sig som chef . ¥

5.2.2 Egenskaper hos en chef

Av respondenternas svar kommer det fram att i deras syn har en bra chef minst en av
de fem egenskaperna som en chef ska ha.”® Bada kvinnliga och manliga respondenter
hade samma uppfattning om en bra chefs egenskaper och det marktes inte nagon
tydlig skillnad mellan deras syn. Da de vet hur de sjalva ar som individ och hur en
individ ska vara for att bli en bra chef, blir banan kortare for dem for att utvecklas mer
inom chefskapet. Detta visar att bade de manliga respektive kvinnliga respondenter
(chefer) har samma uppfattning om chefskap och en chefs egenskaper, vilket gor att
skillnaderna mellan deras satt att leda sin grupp och agera som chef minskar.
Resultatet blir att i teorin ska de ha samma mojlighet och chans for att kunna uppna en

hogre chefspositions niva.

5.2.3 Hur ar jag som chef?

Bada de kvinnliga respektive manliga respondenterna har skapat en balans mellan att
vara en relationsorienterad och arbetsuppgiftsorienterad chef, da bade relationen till
medarbetarna och arbetsuppgifterna &r viktiga for dem. De har ett situationsanpassat
ledarskap da alla i sitt arbetssatt och vidare i beslutsfattandet anpassar sig med sina
medarbetarnas kompetens och egenskaper, samt den férekommande situationen som
gruppen befinner sig i. ** Enligt det som de beskriver sig med, har alla respondenterna
minst tre egenskaper av dem som en bra chef ska ha. Det visar att de har lyckats med
att utveckla sin karriar inom det omréde som de jobbar med** samt att de har nastan

samma mojligheter for utveckling av sin karriar inom chefskap.

¥ Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
“* Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
*! Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
*2 Hughes R, Ginnett R.C & Curphy G.J 2006
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5.2.4 Kvinnligt och manligt chefskap. Skillnader?

Av Ericssonrespondenternas svar kommer det tydligt fram att man och kvinnor pa
foretaget har tva olika synsatt pa kvinnligt chefskap. Méan tycker att fragan har
behandlats pa en hog niva och pa ett valdigt bra sétt, vilket kvinnorna har motsatt syn
pa. Det kan tolkas ( fran mannens perspektiv) som att kvinnor har uppnatt en viss niva
av karriar (fram tills mellanniva pa foretaget) som ar lampligt for dem vilket har
overstigit gransen for de stereotypiserade arbetsuppgifterna for kvinnor®®. Detta

motsatter sig kvinnorna till.

De flesta respondenterna menar att den aldre generations syn (speciellt mans) pa
chefskap ar det traditionella synsattet. Enligt detta synsatt & det man som har
formégan att vara dverordnande i grupper och den hér fallenheten fattas i kvinnor. **
Detta paradigm gor det annu svarare for kvinnor att kunna uppna en hogre
chefsposition da detta synsatt finns bland de aldre generationer som sitter i ledningen.
Resultatet blir att chefskap blir stereotypiserad och k&nnetecknas med manlighet som

i sin tur gor det annu krangligare for kvinnor att uppna det.*

Respondenterna menar att kvinnliga chefer ska vara super kvinnor for att klara av
jobbet. Det betyder att kvinnor maste prestera i storre utstrackning mer an man for att

kunna havda sig, sin kompetens och sin stallning. %

Da det sags att den aldre generationens kvinnor som var chef hade bytt roll genom att
bete sig som man kan det uppfattas som att chefskap &r sammanknuten till manlighet.
Enligt respondenterna agerar kvinnliga chefer som man. Det kan bero pa att enligt
normerna ar det man som ska vara chefer och for att en kvinnlig chef ska bli
accepterad ska hon bete sig som méan. En kvinnlig chef som beter sig som kvinna ar
en avvikelse inom chefskap, darfor ska hon bete sig som man for att bade havda sig
och bli accepterad. Chefskap ar relaterad till mdn och manliga normer, darfér ska
kvinnor anpassa sig efter de normerna. ** A andra sidan d& det & man som ska vara

overordnande, &ndras hela det genussystem som Hirdman har beskrivit, dar kvinnan

* Wahl.A,1992

“Wahl.A.1992.

** Kruger.M.L, E. Van Eck and Vermeulen, 2005
“® Wahl.a, Holgersson.C, Ho6k.P, Linghag.S, 2001
" Wahl.a, Holgersson.C, Ho6k.P, Linghag.S, 2001
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ar underordnad. For att inte réra om genussystemet maste kvinna som nu har blivit

chef( 6verordnad) bete sig med manliga drag och ta pa sig en manlig roll.

Enligt respondenterna pa Ericsson, finns fortfarande det traditionella synsattet som
man hade pa chefskap. Nar det sags att det handlar om en generationsfraga betyder
det att Ericssonsledning omedveten, anvéander sig av Hirdmans genussystem dar mén
ska vara 6verordnade, nar de valjer chefer. *® Det visar tydligt att Ericssonledningens
syn pa kvinnligt chefskap skiljer sig markant fran den jamstallda synen. Det kan bero
pa den inlarda patriarkala kulturen som ledningen béar med sig. Det ar svart for dem att
lara sig det nya jamstéllda tankeséttet; for att ledningen med den traditionella synen
pa chefskap, maste forst "avprogramera” det som de har lart sig under sitt liv

( patriarkala kulturen). Eftersom “avprogrameringen” ar svarare an att lara sig nya
beteenden blir det nastan omojligt for dem att andra pa sitt tankesatt som de har burit
med sig hela livet. %

I empirin ndmns att det finns olika former av chefskap; kvinnors satt att leda sin grupp
ar mest “team work” stilen . Daremot har mé&n en hierarkisk uppfattning om
ledarskap, vilket resulterar manliga chefens auktoritér i sin grupp. Kvinnornas satt att
leda sin grupp kan bero pa att med tanke pa den beroende relationen som kvinnor har
haft till man, gor att de inte &r vana att vara auktoritéra, samt att mén inte ar vana att
se auktoritdra kvinnor. Det gor att kvinnor mest leder sin grupp med hjélp av ” team
work”. Mot det for mén som forvéntas att ha en auktoritér position ar det lattare att

agera auktoritart. *°

Den sociala konstruktionen gor att vissa yrken blir relaterade till kon, speciellt da
ingenjorsyrket blir relaterad till man (pa Ericsson) och servicebranschen blir
sammanknuten till kvinnor. VD: n pa SKD forsoker att rekrytera fler man i foretaget
for att sl& sonder den allménna uppfattningen om servicejobbet. °* Detta ger en tydlig
signal att arbetsuppgifter ar konsrelaterade, alltsa kvinnor ska vara inom
tjanstesektorn och vara vardande och méan ska vara aktiva inom branscher som skiljer
sig fran kvinnornas arbetsuppgift. Hirdmans teori om en kdns maktordning i bade

samhélle och arbetsmarknad och Wahls papekande om konstruktionen av kon i

8 \Wahl.A.1992

* Hofstede.G, Hofstede. G.J, 2005
%0 Hatch.M.J, 1997

>l Wahl.A, 1992
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samhallet och stereotypisering av kon och arbetsuppgifter visas bokstavligen har.>?
Kvinnor ska mest vara den vardande aktoren darfor kan det vara lattare for en kvinna
att vara foretags VD inom servicebranschen, eller bara mest kvinnor som ska stka sig
till jobb i just den branschen. Daremot behover inte ledningen inom teknik branschen
kvotera man i sina foretag, da man automatisk soker sig till sana arbetsuppgifter. De

branscher som behdver kvotering av man &r just inom service. >

6. Slutsatser

Trots att staten ville uppna jamstalldhet i samhéllet finns fortfarande stereotypisering
av arbetsuppgifter och koén kvar, dvs. vissa arbetsuppgifter ar kvinnliga och vissa ar
manliga. En tydlig fordelning av tjanster &r att kvinnor blir sysselsatta inom de
branscher som inriktar sig mot service och mén ar orienterade inom teknik. Detta gor
att kvinnor som soker sig inom teknik har mindre mojlighet att uppna hogre
chefspositioner dar man &r mest representanter for arbetsuppgifterna. I motsatsen ar

man som inte soker till tjanster som karakteriseras som kvinnligt.>*

Av det som respondenterna har beréattat kan man ta slutsatsen att synen pa kvinnligt
chefskap hos ledningen pa Ericsson, skiljer sig markant fran det moderna jamstallda
perspektivet, d.v.s. ledningen har en traditionell syn pa kvinnor och chefskap. Man
kan tolka det som att de har ett maskulin tankesétt pa chefskap. Med tanke pa att deras
stallning i foretaget har ett avgérande roll, spelar detta syn en stor roll pa de beslut
som fattas av dem, vidare 6kar mojligheten att rikta foretagskulturen i samma riktning
som deras tankesatt ligger. Detta gor att risken for att foretagskulturen blir en s.k.
manlig foretagskultur Okar. Resultatet blir att mé&n prioriteras i forsta hand och
kvinnor utkonkurreras da det handlar om val av anstillda/utomstaende, till hogre

chefspositioner.

Vidare kan man med hénvisning till respondenternas svar notera att Ericssons foretags
kultur hamnar i stark kontrast med den nationella kulturen, m.a.o. foretaget som har

etablerat sig i den icke maskulina svenska kulturen( enligt Hofstede) , har sjalv en

%2 Wahl.A.1992

*% Charters& Jovik, 1987,; Shakeshaft, 1987; Van Engen et al; 2001; Young & McLeod, 2001; Eagly et
al, 2003

> Wahl.A. 1992
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maskulin kultur. Det kan vara en viktig dimension i problematiken om kvinnornas
mdjlighet till hdgre chefspositioner inom den privata sektorn och kan vara en av de
viktigaste faktorerna som hindrar kvinnorna att uppna hogre chefspositioner just pa

Ericsson.

Historiskt sett har kvinnor varit i beroenderelation till man vilket gjorde att de inte
hade makten att delta i beslutsfattande, &ven om det handlade om beslut pa mikroniva.
Det resulterade i en auktoritar position for man.>> Med tanke p& reproduktion av genus
och den sociala konstruktionen som Hirdman och Wahl har talat om samt den
forvantade manliga chefskapet®®, reproduceras en manlig auktoritet och en kvinnlig
underordnad position i kulturen. Da kvinnor inte férvantas uppvisa en auktoritér
stallning, minskar deras chans att uppna en hdg chefsposition i foretag med

manligkultur.

7. Diskussion

| slutsatsen ar det fyra faktorer som &r noterade som de viktigaste svaren till
fragestallningen:

1- Det finns fortfarande stereotypisering av kon och arbetsuppgifter i Sverige, vilket
gor det svart for kvinnor att uppna till hogre chefspositioner.

2- Ericsson med en &ldre generation i ledningen, har en maskulin kultur.

3- Ericssons foretagskultur skiljer sig fran den nationella kulturen.

4- Eftersom kvinnor inte forvéantas anvanda auktoritet, har de mojligheten att utveckla
sin karriar inom chefskap bara till en viss niva. Efter den nivan (som i det mesta
brukar vara upp till mellanchefsnivd) ar det svarare for dem att uppna hogre

positioner.

Tanken med arbetet &r att kunna kartlagga de faktorer som paverkar att kvinnor far det
svarare att uppna hogre positioner pa arbetsplatser. Arbetet har inte haft till syfte att
sarskilja man och kvinnor eller gora det befintliga gapet d&nnu stérre mellan dem, utan
intentionen var uppvisandet av de faktorer som gor Sverige till ett icke jamstalld land

nar det handlar hogre positioners tjanstfordelning. Det 6nskas att med framtida

* Hatch.M.J, 1997
% Albertsson 1993, Appel 1996, Dovey 1994; Leffler and Mathews 1998:; Loscocco and Roschelle
1991; Probert 1994; Wallace et al. 1995; Zieroth 1995)
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forskningar inom @mnet och vidare atgarder, dstadkomma ett land déar alla har samma

mojligheter.

Problemet med arbetet ar att resultatet kunde vara mer generellt om forfattaren hade
mojligheten att kunna intervjua flera foretag inom den privata sektorn. For att kunna
uppna ett mer realistiskt resultat kunde det vara battre om forfattaren hade intervjuat
flera respondenter pa Ericsson och andra teknikbaserade foretag. En variabel for att
kunna mata maskulinitet i ett foretag &r dess kvinnliga och manliga anstélldas
arsinkomst men frdgan om arsinkomst kandes kanslig och forfattaren angrade sig for
att stélla den. Det skulle vara intressant om Ericssons VD hade mojligheten att stélla
upp for en intervju, da kunde arbetet ge en ledtrad till lasaren om VD: ns motivering

for val av sin ledningsgrupp som bestar mesta dels av man.

Validitet innebdr att data och metoder i stora drag ar riktiga” i ett forskningsarbete. |
detta arbete kan validiteten vara lag da insamlade data ar hamtade fran respondenter
som beréattade om sina arbetsplatser och arbetsuppgifter. Da risken finns att man inte
vill nedvérdera sitt jobb eller sin position kan risken finnas att respondenterna inte
talar sanning eller ger den ratta uppfattningen om vissa begrepp. Samtidigt finns
potentialen att respondenterna inte ville nervardera foretaget i forhallande till dagens

varderingar.

Reliabiliteten &r beroende av att undersokningen genomfors pa ett tillforlitligt satt.
Denna uppsats reliabilitet kunde vara lag eftersom analysen som har utforts med hjalp
av olika teorier kan ha paverkats av uppsatsskrivarens referensramar. For att hoja
uppsatsens reliabilitet har man forsokt att analysera empirin pa ett objektivt satt och
darmed har det undvikits att l4gga in egna varderingar och férdomar.>” Uppsatsens
insamlade material kan dessutom ha feltolkats och darmed sénks reliabiliteten for
uppsatsen.>®

Man kan analysera problematiken med s& fa kvinnliga chefer i Sverige fran olika
synvinklar bl.a. fragan om det glastak som finns i hierarkier vilket hindrar kvinnor att

uppna hogre positioner i sina karriarer. ldag ses kvinnor som ekonomichefer,

> Svenning, 1999
*% Svenning, 1999
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presschef t.0.m. personalchef men det &r inte s& manga kvinnor som sitter i nagon

ledningsgrupp eller ar VD for de storre eller bérsnoterade bolagen.

En annan synvinkel kan vara problematiken for invandrarkvinnor att uppna
chefspositioner dven i lagre nivaer i hierarkier. Det ar valdigt fa kvinnor med utlandsk
bakgrund som jobbar som en chef (oavsett som en mellanchef eller en hégt uppsatt
chef).

Man kan diskutera de problem som kvinnor maste brottas med for att uppna en
chefsposition eller varfér man &r van med att beskriva en chef som en man i mork
kostym. En annan intressant studie kan vara séttet att tala. Man kan undersoka om det
finns skillnader mellan en kvinnligchefs respektive en manligchefs satt att tala.
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8. Bilagor

8.1 Intervju fragor

8.1.1 VD fragor
Hur gammal &r du?

Vilken utbildning har du?

Vilken befattning har du?

Hur l&nge har du haft den hér tjansten?

Vad gjorde du innan?

Varfor tror du att just du fick det hér jobbet?
Kan du beskriva din grupp?

Hur &r det att vara chef?

© © N o g &~ D P

Hur upplever du dig som chef? (beskrivning)

[N
o

.Vad ar viktigast for dig: relationen med dina medarbetare eller
arbetsuppgifter?
11. Hur gar beslutsfattandet fram?
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12.
13.
14.
15.
16.

17.

Brukar du delegera?

Vad ar det som utmarker en bra chef?

Har du alla dem bemérkelserna som du har ndmnt?

Upplever du att méan och kvinnor skiljer sig i sitt chefskap?

Vad ar det som skiljer kvinnor och mén ifran varandra nar det galler deras séatt
att organisera och deras ledarstil?

Om det finns skillnader, vad kan de bero pa?

8.1.2.Mellanchefs fragor

1.

© © N o gk~ DN

=
o

11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.

Hur gammal &r du?

Vilken utbildning har du?

Vilken befattning har du?

Hur lange har du haft den hér tjansten?

Vad gjorde du innan?

Varfor tror du att just du fick det har jobbet?
Kan du beskriva din grupp?

Hur dr det att vara chef?

Hur upplever du dig som chef? (beskrivning)

. Upplever du att bli behandlad olika jamfoért med dina manliga chefskollegor
som ar man?
Hur blir du behandlad av sina manliga chefskollegor?

Vad é&r viktigast for dig: relationen med dina medarbetare eller
arbetsuppgifter?

Hur gar beslutsfattandet fram?

Brukar du delegera?

Vad ar det som utmarker en bra chef?

Har du alla dem bemérkelserna som du har ndmnt?

Upplever du att méan och kvinnor skiljer sig i sitt chefskap?

Vad ar det som skiljer kvinnor och mén ifran varandra nar det galler deras sétt
att organisera och deras ledarstil?

Om det finns skillnader, vad kan de bero pa?

Vilka visioner har du for framtiden?

Hur ser framtiden ut for dig? Finns det mojligheter for dig att uppna hdgre

chefspositioner?
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