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Abstrakt

Denna kvalitativa studie syftar till att analysera kommunala enhetschefers upplevelser av att
vara ledare och undersdka om genusstrukturer i organisationen paverkar deras upplevelser. I
studien undersoks tvé olika genuskodade verksamheter; teknisk forvaltning som ar ansedd
vara typiskt manlig respektive vard- och omsorgsverksamhet som dr ansedd vara typiskt
kvinnlig. Fyra enhetschefer frén vard- och omsorgsverksamhet och tva fran teknisk
forvaltning intervjuades. Materialet tolkades genom en innehallsanalys och analyserades
utifran tidigare forskning och teori. Resultatet visade att verksamheterna ar starkt
konssegregerade och att mélséttningen for att 6ka numerér jamstilldhet pa arbetsplatsen
skiljer sig bade mellan verksamheterna och mellan enheter. Den numeréra ojimstilldheten
forstarker genuskodningen av verksamheter inom kommunen. Kvalifikationer for
enhetschefer skiljde sig mellan de olika kodade verksamheterna. Enhetschefer inom den
manligt kodade verksamheten hade lagre utbildningsnivé dn vad enhetscheferna inom den
kvinnligt kodade verksamheten hade. Trots skillnad i utbildningsniva &r medellonerna lika for
verksamheterna, vilket antyder en ojamstélldhet 16nesattning. Resultatet visade skillnad
mellan verksamheter géllande paverkan- och kommunikationsmdjligheter. Enhetscheferna
inom teknisk forvaltning upplevde stor mojlighet att paverka organisationen, medan
respondenterna inom vard- och omsorgsverksamheten upplevde svérigheter. For att forandra
de genusstrukturer som finns i samhéllet bor organisationer verka for att genuskodade
verksamheter blir mer jamstéllda gdllande konsfordelning, 16neséttning, resurser och

paverkansmojligheter.

Nyckelord: konssegregering, organisationsstrukturer, offentlig sektor, konskodade

verksamheter.
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Introduktion

Arbetsmarknaden &r idag segregerad och det gors systematiska skillnader mellan typiskt
kvinnliga och manliga verksamheter. Forsberg Kankkunen och Hirenstam (2011) skriver att
genus mérker verksamhetens mal, organisering av ledning- och styrsystem, resurstilldelning,
kulturer och handlingslogiker. Nar man gor skillnad pé typiskt kvinnliga och manliga
verksamheter och vérderar dessa olika behalls de strukturer som skapar genusskillnader 1
organisationer. Det finns olika forklaringar till varfor vissa yrken blir kodade som kvinnliga
och andra som manliga. Det &r till delvis den vdrdering som finns bakom de uppgifter som
utfors inom verksamheten och delvis det kon som dvervdgande jobbar inom verksamheten.
Verksamheter dir huvudsakligen mén arbetar anses ofta kriva hog kompetens och ér hogt
virderade medan verksamheter dér huvudsakligen kvinnor arbetar karaktdriseras av
kénslomaéssiga och virdande egenskaper. Vilfards- och omsorgsarbeten &r oftast kvinnligt
maérkta och tekniska arbeten &r generellt manligt méarkta (Forsberg Kankkunen & Hirenstam
2015:125-128). Enligt arbetsgivarorganisationen Sveriges Kommuner och Landsting (SKL
2013) ér kvinnodominerade yrken i dagsldget mindre védrda 4n de mansdominerade. Kvinnliga
chefer har ldgre medianlon, simre mojligheter till lonekarriér och stdrre personalgrupper én

sina manliga motsvarigheter inom samma bransch.

Flera studier visar att mén gynnas och kvinnor lider av arbetsrelaterad segregering. Kvinnor
hamnar ofta i kdnssegregerade yrken och arbetar oftare med arbeten som genererar mindre
intékter. En segregerad arbetsplats far inte bara konsekvenser for kvinnor i ledarpositioner
utan dven for andra kvinnor pa ldgre nivder. Nér kvalificerade kvinnor blir blockerade fran
ledande befattningar dkar lonegapet bland kvinnor pé alla nivéer (Purcell & Samblanet
2010:712). Vid exempelvis 16nesittning kan man se att mansstereotypiska arbetsuppgifter
vérderas hogre én kvinnostereotypiska arbetsuppgifter. Arbeten utférda av mestadels kvinnor
ar alltsd 1 storre grad klassificerade som laginkomstjobb &n arbeten som utfors av mestadels

mén. Detta bidrar till att det skapas en 16neklyfta mellan mén och kvinnor (Acker 2012:215).

Arbetsmiljoverket (2014) har uppmérksammat att det gors skillnad mellan kodade
verksamheter gillande arbetsmiljo. Skillnaderna handlar om tidspress, resurser och antalet
medarbetare per chef. Exempelvis sa har hemtjinsten otillrdckligt antal fordon jaimfort med
teknisk forvaltning och varannan medarbetare inom hemtjénsten ser arbetsbelastning som ett

problem jamfort med teknisk forvaltning dér var tredje medarbetare anser att de har problem



med arbetsbelastning. Deras rapport visar att skillnaderna tyder pd genusstrukturer som leder
till att kvinnors arbeten virderas lagre. Att arbetsmiljon inom kvinnligt kodade verksamheter
ar s& mycket simre &n 1 manligt kodade verksambheter leder till flera kvinnor lider av ohélsa

jamfort med maén.

For att synliggdra makt och genusstrukturer som dr ndgorlunda dolda i enskilda verksamheter
ar det av vikt att jaimfora typiskt manliga och typiskt kvinnliga verksamheter med varandra.
En jamforelse av genuskodade verksamheter kan ocksé leda till 6kad forstielse for
organisationsstrukturers paverkan for madn och kvinnors mojligheter pa arbetet. Genom att
jamfora olika genusmaérkta verksamheter kan man paverka organisationen och generera

underlag for fordndring (Forsberg Kankkunen & Hérenstam 2015:125-131).

Trots méangder av forskning om bakomliggande faktorer kvarstdr det faktum att de flesta
ledande chefspositioner blir tillsatta av man, som véljer att rekrytera andra mén, samtidigt
som de ledarpositioner som kvinnor innehar generellt innebar mindre makt och inflytande 4n
de ledarpositioner som mén besitter. Idag finns stora utmaningar for kvinnor att né
chefspositioner och att arbeta som chefer pa samma villkor som mén. Ett allmént ként
sociologiskt begrepp dr glastaket, som far utgéra en forklaring till hur denna ordning
uppritthélls och kvinnor hindras frin att kléttra i karridrer. Glass och Cook (2015:51-52)
skriver att kvinnliga ledare bidrar till organisationer pa ett positivt vis d& de bidrar med 6kad
innovation, lonsamhet och bittre kontakt med kunder. Trots detta &r kvinnliga ledare gravt

underrepresenterade pa ledarpositioner.

Det finns mycket forskning om de utmaningar som kvinnor stér infor i karridrsklattringen
(Glass & Cook 2015:51-52), men det finns desto mindre forskning om ledares upplevelse i
kvinnligt kodade verksamheter jamfort med ledare inom manligt kodade verksamheter.
Kommunala verksamheter ér intressanta att undersoka eftersom kommunen ir en stor
offentlig arbetsgivare pd den svenska arbetsmarknaden dér konssegregeringen visar sig
valdigt tydligt (Forsberg Kankkunen & Hirenstam 2015:125-131). Denna studie vill berika
forskningsomradet genom att undersdka kommunala ledare inom olika kdnskodade

verksamheter och deras empiriska upplevelser av deras yrkesposition.



Syfte

Syftet med uppsatsen &r att analysera kommunala ledares upplevelser av att vara ledare och

undersdka om genusstrukturer inom organisationen paverkar dessa upplevelser.

Fragestdllningar som &r centrala for uppsatsen blir foljande:
» Péverkar organisationens genusstruktur upplevelsen av ledarskap?
» Vad sdger ledare inom olika verksamheter om den konssegregering som forekommer?
« Skiljer sig upplevelsen av paverkansmojligheter och tillgéng till resurser hos ledare
beroende péd verksamhet?
+ Vilka utmaningar och begridnsningar moéter ledare inom olika konskodade

verksamheter?

Bakgrund

Det finns en forestdllning om att Sverige ér virldsledande pé jamstélldhetsfragor och ér
relativt jimstéllda i arbetslivet. Detta trots att mycket forskning och statistik vittnar om en helt
annan sanning. Enligt Ledarna (2013) dr endast 35 % av Sveriges chefer kvinnor. Om
utvecklingen fortsétter i samma takt kommer det dréja till 2031 innan det finns lika manga
mén som kvinnor pd chefspositioner. Storst andel kvinnliga chefer finner man inom vérd och
omsorg, sociala verksamheter, utbildning och offentlig sektor, dér ca tvé tredjedelar av
cheferna ar kvinnor. I branscher som tillverkningsindustrin, gruvniringen och jordbruket ar
mindre dn var femte chef kvinna, och 1 byggbranschen ér inte ens var tionde chef kvinna
(Ledarna 2013). Av dessa siffror kan utlésas att de flesta kvinnliga chefer jobbar inom
kvinnligt kodade verksamheter och &r underrepresenterade inom manligt kodade

verksamheter.

SKL dr Sveriges storsta arbetsgivarorganisation och fungerar till att stédja och bidra till
utveckling for samtliga kommuner, landsting och regioner i Sverige. SKL arbetar for
jamstillda arbetsplatser dar mén och kvinnor har samma rittigheter, skyldigheter och
mojligheter. Det handlar om lika 16n for lika arbete, men ocksa att kvinnor och mén ska ha
samma villkor nér det géller utveckling och karriér i arbetslivet. Dessa mél ar i linje med
jamstilldhetslagen som syftar till att kvinnor och mén ska ha lika réttigheter nar det géller
arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet (SKL

2015)



Trots SKL:s malsittning om jdmstéllda arbetsplatser tillhor kommuner tillsammans med
landsting de mest konssegregerade sektorerna pa den svenska arbetsmarknaden. Av alla
kommunanstillda dr ndra 80 % kvinnor vilka framst arbetar inom kvinnokodade yrken som
utbildningsvisendet samt vard och omsorg medan den tekniska verksamheten &r

mansdominerad (SCB 2012).

Tidigare forskning och teori

Uppsatsen handlar om hur upplevda skillnader i mdjligheter och utmaningar bland ledare kan
forklaras genom att se till organisatoriska genusstrukturer. Termen genus anvénds i denna
studie som sociokulturellt kon och det dr socialt skapade konsrelationer som stir som centralt.
Termen kon kan innefatta biologiskt kon eller olika konsidentiteter, alltsd det kon individen
identifierar sig med. I vér studie anvénds begreppet kon med hianvisning till skillnader mellan
kvinnor och mén som socialt konstruerat framfor biologiska kdnsskillnader (Lykke 2009:1012
och 222-224). Konsskillnader ndmns av oss som nagot som skapas nér médnniskor integrerar
med varandra, det dr alltsd i detta sammanhang inget man fods med, utan en roll man tar sig

an for att det 4r vad som forvintas av andra.

Man kan prata om jdmstélldhet pa arbetsplatsen i kvantitativt termer dar en konsfordelning
med hélften kvinnor och hélften mén &r representerade i arbetsgruppen. Man kan ocksa prata
om jdmstdlldhet pa arbetsplatsen med fokus pa att kunskap, erfarenheter och vérderingar fran
kvinnor och mén dr vérderat lika. Ordet jamstilldhet anvinds ofta i diskussioner om
konsrelationer, och ignorerar ofta klass och ekonomi (Eriksson-Zetterquist & Renemark
2011:19). Vi anvénder ordet jadmstallhet med utgdngspunkt i att alla individer i samhillet ska
ha samma réttigheter och mojligheter ur ekonomiska, juridiska och sociala perspektiv oavsett
konstillhorighet. Vi ser vikt av att det bade finns en jamn konsfordelning till antal pa

arbetsplatsen och att kvinnor och mén har samma méjligheter och vérderas lika.

Genusstrukturer i organisationer

Acker (2012:215) menar att det finns dolda organisationsstrukturer som skapar ojamstélldhet
mellan konen pa arbetsplatsen. I den dolda konsstrukturen skapas stereotypa fordomar om

skillnader mellan kvinnor, mén, maskulinitet och femininet vilket bevarar ojamstalldheten.



Vanliga exempel pa hur konsskillnader skapas inom organisationer dr genom I6negapet (olika
16n for lika arbete), jobbsegregation (olika arbetsuppgifter ges utifran forestallningar om kon)
och hierarkiska skillnader (maktpositioner fordelas enligt forestéllningar om kon). Dessa
skillnader har minskat de senaste artiondena men ar fortfarande vasentlig, trots
kvinnoréttrorelser och inforandet av jamstilldhetslagar. Konsskillnader i strukturen skapar
bland annat ojamstélldheter i jobbutformande, 16neséttning, fordelning av beslutstagande och
makt, den fysiska arbetsplatsen samt organisationens explicita och implicita regler och

normer.

Konsskillnader i organisationsstrukturen skapas till stor del av organisationskulturen. Inom
ménga organisationer tror de anstdllda att det finns jadmstdlldhet, men 16neskillnader och andra
faktorer visar pd att det dr langt ifran sanning. En kultur som fornekar eller osynliggor
ojamlikheter bidrar till bevarandet av ojdmstalldhet. Dessa kulturella processer tilldter att
produceringen av ojamlikheter fortsitter och forhindrar organisationsfordndringar (Acker

2012:216).

Salas-Lopez et al. (2011:35) skriver att medan det idag finns en néstintill numerar
jamstélldhet pa organisationers ldgre nivaer sd har kvinnor dnnu inte natt jimstalldhet pa de
hogre ledarskapspositionerna. De ndmner traditionella kdnsroller som paverkar vilka
valmgjligheter som erbjuds kvinnor som en bidragande faktor. Det finns ocksa en brist pa
forebilder for kvinnor och ett forminskande av kvinnors kommunikationssitt och
ledarskapsstil. Slutligen sa ndmner de traditionella organisationskulturer som en bidragande
faktor till att kvinnor idag &r underrepresenterade pa hoga ledapositioner.

Glastaket dr en klassisk metafor for att forklara de hinder kvinnor méter i arbetet pd grund av
deras konstillhorighet. Dessa motstand finns dolda i organisationsstrukturer och hindrar
kvinnor frén att kléttra karridarméassigt och nd hoga ledarpositioner (Eg. Purcell & Samblanet

2010:705).

Purcell & Samblanet (2010:713—-714) skriver att det bdsta sittet att minska ojimlikhet och 6ka
mangfalden i organisationer &r att ta ansvar i organisationsstrukturer och bygga upp
jamstilldhetspolicys. Aven O’Neil och Hopkins (2015:1-3) menar att uppmirksamhet bor
laggas pa organisationsstrukturer som hindrar kvinnor fran att kldttra i karridren och att det
bor byggas nya strukturer som framjar kvinnor pa hdga positioner. Organisationer bor

ifrdgasétta de sociala normer och kvinnoroller som finns kvar i strukturerna sedan tidigare



arhundraden. Istéllet for att forma kvinnorna efter organisation bor det tas till vara pd deras
egenskaper och pa vad de kan bidra med till organisationen genom att férdndra den omoderna
strukturen. Vidare diskuterar O’Neil och Hopkins (2015:1-3) vikten av ett bra ledarskap
eftersom det dr ledarna som sitter pa makten att forédndra organisatoriska system och
strukturer. Kvinnor bor inkluderas pa ledarpositioner, de ér forebilder for andra kvinnor pa

lagre nivéer och signalerar att det gér att gora karridr som kvinna.

Stereotypa forestillningar inom organisationer

Purcell och Samblanet (2010:709-710) beskriver att personer inte alltid sjdlva viljer sina
arbeten utan “tvingas” till vissa roller pa grund av de egenskaper som tillskrivs deras kon.
Traditionella synsétt kan leda till att kvinnan exempelvis hamnar i arbeten som handlar om
uppfostran och dldreomsorg, arbeten som passar de egenskaper som ofta tillskrivs kvinnan.
Konsskillnader produceras och reproduceras nér kollegor integrerar med varandra pa
arbetsplatsen. Interaktionerna sker bade informellt och formellt och ojdmstalldhet forstérks
vildigt ofta genom dessa interaktioner. Vad det innebér att vara man eller kvinna och vilket
beteende som kommer med sin konstillhorighet formas genom deltagande i
organisationsprocesser. Dessa processer skapar konsstrukturer i organisationer (Acker

2012:216).

Forsberg Kankkunen och Hérenstam (2015:129) skriver att det finns normer och regler for
varje yrkesgrupp och att dessa inte skapas i den enskilda verksamheten utan att det finns
forvantningar pd den specifika yrkesgruppen. Dessa forvéntningar dr skapade genom teoretisk
utbildning, yrkeskoder och praktiska erfarenheter och &r samma for hela yrkesgruppen oavsett
organisation. Dessa normer och regler har betydelse for vem som utfor arbetet och for hur

verksamheten blir genusmarkt, vilket paverkar arbetsuppgifter och hur arbetet organiseras.

Jobb kommer vanligtvis med vissa forvéntningar pa arbetaren. Det forvéntas att man jobbar
mellan vissa arbetstider, dter lunch viss ldnge, att man gor de arbetsuppgifter som tillskrivs
en, att jobbet har din fulla uppmaérksamhet under arbetstid och sé vidare. Regler som dessa
kan ses som konsneutrala, men Acker (2012:218-219) menar att de inte dr det. Dessa regler dr
formade efter forestéllningen om en konsneutral arbetare som inte har nagon eller ndgot att ta
hénsyn till utanfor jobbet. Bilden av den konsneutrala arbetaren &r troligare att stimma in pé

en man én en pa en kvinna, da kvinnor enligt tradition har varit den som har haft det



overgripande ansvaret for hem och familj, vilket tillatit mén att 14gga sin hela fokus pa
arbetet. Pa ett undermedvetet plan kan organisationer pé sa vis gora skillnad mellan manliga
och kvinnliga arbetare. Arbetsgivare kan vara motvilliga att anstélla kvinnor pé
mansdominerade och mansstereotypiska arbeten dér arbetaren forvintas vara obunden till
forhallanden utanfor arbetet. Istdllet kan det foredras att anstélla den ideala arbetaren som &r
fri frAn forpliktelser utanfor jobbet. Acker (2012:218-219) menar att denna motvillighet ar

viktig att ha i atanke i diskussionen om konssegregerade arbeten.

Aven om kvalifikationer si som erfarenhet och utbildning har betydelse #r det troligt att
arbetsgivaren foredrar att anstélla den som kan ldgga hela sin sjél och sitt hjérta i sitt arbete
(Acker 2012:218). Fordomar om kvinnor dr ocksé att de 4r mindre kompetenta och
inflytelserika an mén. Studier visar att mén ofta tvivlar pa kvinnors féorméga att utfora vissa
arbetsuppgifter och ser kvinnors priméra roll som ansvarig for hushallet och familjen vilket
hindrar dem att utfora ett bra jobb. Min ser ofta inte familjeforhéllanden som ett hinder for
deras egen karridr, eftersom de ser att deras priméira roll dr att underhdlla familjen finansiellt
(Purcell & Samblanet 2010:711-712). Den stereotypa kvinnan anses vara omhéndertagande
och kinslig medan den stereotypa mannen anses vara aktiv, tivlingsinriktad och teknisk.
Darfor har det obetalda arbetet traditionellt sett varit kvinnans ansvar, déar hon ska varda om
barnen och ta hand om hemmet. Det betalda arbetet har traditionsenligt varit mannens ansvar
och deras uppgift har traditionellt huvudsakligen varit att forsorja familjen ekonomiskt (Acker

2012:218-219).

Dessa fordomar har sina rotter i det kapitalistiska samhéllet och dven fast dessa stereotyper
inte dr fullt representerade i dagens samhélle pa samma sétt som forr har separationen av
uppgifter satt sina spar och dr bidragande till att vi 4n idag fortfarande gor skillnad mellan

mén och kvinnor inom organisationer (Acker 2012:218-219).

Forskning visar kvinnor i storre grad dn mén dr benédgna att 1dmna arbetet eller minska sina
arbetstimmar for att istéllet dgna sig at mer traditionella kvinnoroller och att de kan kénna en
oforméga att balansera arbete och familj (Purcell & Samblanet 2010:709-710). Det finns dven
forskning som visar att kvinnor ser familjelivet som en styrka istéllet for en svaghet i
arbetslivet. Salas-Lopez et al. (2011:38-39) skriver att det att det finns en forestillning om att
kvinnor har svérigheter att balansera sitt privata familjeliv med arbetslivet. De beskriver att

mén ofta ser det som en borda att kvinnorna pé arbetsplatsen dven har familj att ta hand om



och ér ofta skeptiska till att kvinnor ska klara av bade arbete och familjeliv. I deras
studieresultat framkommer dock att &ven om flera kvinnor séger att deras karridrer har
paverkats av deras familjeliv ser de familjelivet mer som en tillgdng 4n en borda, dd de lar sig
att hantera multipla ansvarsomraden. Ménga mén ger stod till sina respektive som forsoker
balansera arbete och familj men viljer bort att dela familjeansvar for att satsa pé sin egen
karridr. Detta gor att kvinnor har mindre mdjligheter att gora egen karridr eftersom det ar svart
att bada gora karridr och samtidigt vara mamma och ta hand om hemmet. Kvinnor som
forsoker vara ideala arbetare och samtidigt vara ideala mammor, sé kallade ”supermammor”,
drabbas ofta av utbriandhet och dktenskapliga svérigheter (Purcell & Samblanet 2010:709—
710).

Den ideala ledaren

Fischbach, Lichtenthaler och Horstmann (2015:153—154) skriver att mén i storre utstrackning
an kvinnor beskrivs som framgéingsrika chefer och att det finns férdomar om att kvinnor
saknar egenskaper ndodvindiga for att bli framgangsrika ledare. Dessa egenskaper tillskrivs
generellt den stereotypa mannen. De menar att kvinnor ofta dr sedda som mer kénslosamma
an man, vilket anses paverka ledarskapet negativt. Attribut som tillskrivs den stereotypa
mannen dr exempelvis aggressivitet och ordddhet, egenskaper som &r ansedda vara positiva i
ledarskap sammanhang. Samtidigt tillskrivs den stereotypa kvinnan kinsloméssiga
egenskaper som sympati och sentimentalitet, attribut som inte &r ansedda vara styrkor hos en

framgangsrik ledare.

Stereotypa forestillningar som att kvinnor &r mer kidnsloméssiga 4n mén kan ha en inverkan
pa kvinnors mojligheter att inta ledarroller inom organisationer, och vara ett hinder for
kvinnor som vill gora karridr. Konsstereotyper har ett stort inflytande pa sociala roller och pa
vilka olika karridrmdjligheter som erbjuds mén och kvinnor. Stereotyptdnkande om kvinnor
och min kan innebéra att framgéngsrika kvinnor blir mindre omtyckta &n lika framgéngsrika
mén. Kvinnor kan 4 mindre respekt 4n vad minnen fér pa grund av att de inte stimmer in pé
bilden av den stereotypa ledaren och dess egenskaper, detta kan leda till att kvinnliga ledare
moter storre motstand i ledarskapsrollen &n vad mén gor (Fischbach, Lichtenthaler &

Horstmann 2015:153-154).



Kvinnor pd hoga ledarpositioner kan kénna en press att de maste “leda som en man” och ta pa
sig stereotypiskt maskulina ledaregenskaper och kan mota svarigheter att klara av detta. Ett
problem ér att kvinnliga ledare som har manligt kodade egenskaper s& som tivlingslystenhet
och aggressivitet kan bli ansedda att vara elaka och dominanta. Om hon beter sig pa ett
stereotypiskt feminint vis kan hon bli ansedd vara for kédnslig och ineffektiv, vilket anses

paverka hennes ledarskap negativt (Acker 2012:216).

Vissa kvinnor pé ledarpositioner upplever att deras dsikter blir marginaliserade eftersom de ér
den enda kvinnan bland manga mén. Samtliga kvinnor i en undersdkning av Salas-Lopez et
al. (2011:40) var eniga om att de var tvungna att jobba hardare dn deras motsvarande kollegor
som var man nér det géller att forbereda sig, bevisa sin duglighet samt uppna karridrméssig
framgang. Glass och Cook (2015:51-52) skriver att kvinnlig representation pa ledarpositioner
okar ocksa mojlighet for andra kvinnor pé lagre nivder, vilket leder till mindre
konssegregering inom organisationen. Trots dessa forskningsresultat &r kvinnor gravt

underrepresenterade pa ledarpositioner.

Glasstupet &r nytt teoretiskt begrepp som syftar till den process dér kvinnor &r mer troliga att
bli befordrade &n mén i foretag som kidmpar eller befinner sig i kris. Denna forskning antyder
att kvinnor tenderar att bli befordrade till ledarpositioner inom hogriskorganisationer och
mdter motstdnd och svarigheter efter sin befordran. Kvinnor har mycket mindre konkurrens
frrdn mén om dessa positioner, da hogt kvalificerade vita mén ofta ser dessa som for riskabla
och oattraktiva. Kvinnor ddremot dr mer troliga att acceptera en hogriskposition eftersom de
ar rddda att de kanske inte kommer f4 en liknande chans igen. Vid rekrytering av ledare kan
kompetenskraven variera beroende pa vilket skick foretaget ér i. Stereotypiska feminina
egenskaper sa som emotionell kdnslighet, stark social kompetens och moralbyggande
formagor ar hogt virderade under en krisperiod. Detta gor att kvinnliga kandidater kan ses
som mer attraktiva for ledarrollen nér foretaget star infor en stor utmaning (Glass & Cook

2015:51-53).

Niér kvinnor blir befordrade mot ett glasstup forkortas varaktighet pé positionen. Att de borjar
sin karridr med en forvintning om att de ska rddda foretaget eller klara av en stor utmaning
kan gora att deras prestation granskas mer noggrant och paverka vilken grad av prestations
press de upplever. Manga kvinnor upplever att deras arbete synliggdrs och de kénner sig

granskade och maste dirfor vara perfekta och se perfekta ut i sitt arbete. Detta kan gora att de



upplever stor prestationsdngest och kan uppleva att de stindigt maste bevisa vad de gar for

(Glass & Cook 2015:52-53).

Tokenism

I Kanters studie om tokenism framkommer det att kvinnor tillhérande en minoritetsgrupp pa
en arbetsplats fick underordnande stéllning och behandlades annorlunda &n den dominerade
mansgruppen. Studien visar att tokenism paverkar hur ménnen behandlar, ser och integrerar
med kvinnorna. Specifikt innebér det att kvinnor i foretag upplever 6kad synlighet och
svérighet att passa in i arbetsgruppen, vilket begrinsar framsteg i organisationen. Kvinnans
synlighet gor henne méarkbar fran majoriteten vilket skymmer de kvalifikationer, formagor
och kompetenser hon har som yrkesverksam. Detta sitter press pa kvinnorna som far hogre
forvantningar pé arbetet som utfors. Kvinnorna i minoritetsgruppen granskas inte bara for hur
vél de utfor sitt jobb, dven personliga egenskaper utvérderas och granskas och dér eventuella
felsteg generaliseras 6ver kvinnor i stort, vilket kan leda till 6kad forsiktighet hos kvinnor. For
att inte skapa negativ uppmirksamhet fran sina manliga kollegor kan kvinnan vara tvungen att
dédmpa sina framgangar eftersom kvinnor som é&r allt for framgangsrika upplevs som arroganta
och sjélvsdkra. Médn som arbetar i kvinnodominerade jobb kan hamna i den numeriska
minoritet utan att uppleva de negativa konsekvenserna som kommer av 6kad synlighet. Deras
erfarenheter skiljer sig ofta mycket frdn upplevelser av kvinnor av minoritet 1

mansdominerade arbeten (Harvey Wingfield & Myles: 2014:1206-1207).

Tokenism och svérigheter att kombinera den feminina sociala rollen med ledarskapsrollen kan
leda till att det skapas en uppfattning om att kvinnor inte dr limpade for ledarskap. Detta
innebdr att kvinnor i mansdominerade arbeten kan uppleva mindre stod fran kollegor &n vad
deras manliga motsvarigheter gor. Ménga kvinnor kénner att deras ledarskap 6ppet blir
ignorerat och underminerat av andra anstillda och att vissa min anser att de inte passar in pa

jobbet, eftersom jobbet “borde skdtas av en man” (Glass & Cook 2015:53-54).

Sociala nitverk

Arbetsplatsens sociala ndtverk ger information, resurser, stdd i arbetet och ger storre
mdjligheter for personer att avancera karridrméssigt. Mén kan lattare bli medlem i dessa

nédtverk medan kvinnor inte har samma mojlighet att delta eftersom de ér kvinnor (Purcell &
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Samblanet 2010:711). Kvinnor pé ledarpositioner tar mindre del av sociala och professionella
nétverk dn vad ménnen gor, vilket leder till att de fir mindre stdd och paverkansmdojligheter i
organisationer. Eftersom kvinnor far mindre stod &n minnen kan dven deras prestation

forsamras (Glass & Cook 2015:53-54).

Main som ingdr i ndtverk och har liknande intressen och aktiviteter pa fritiden har storre
befordringsmdojligheter. Médnnen sjilva beskriver sillan att det dr deras roll i ett socialt ndtverk
som ligger bakom deras framgang, utan lyfter girna fram personliga egenskaper som
forklaring. Mén tenderar att forklara att kvinnan &r underrepresenterad pé ledarpositioner pa
grund av att de saknar fardigheter och kunskaper som &r relevanta for ledare snarare @n att de
saknar det sociala nédtverket. Kvinnor ddremot anser vikten av nitverk for att nd hoga
positioner i arbetet (Purcell & Samblanet 2010:711). I en studie av Glass och Cook (2015:58)
upplever kvinnor att de missar det sociala ndtverkandet eftersom de inte alltid blir inbjudna pé
typiskt manliga aktiviteter, s& som golf och andra sportrelaterade evenemang. Kvinnor kan
ocksa uppleva de att som ensam kvinna bland manga mén ignoreras géllande dsikter i
arbetsrelaterade diskussioner. Uteldmnandet av sociala och professionella nétverk, brist pa
stdd och resurser samt upplevelsen av att vara granskad dr nigra av utmaningarna som
kvinnliga ledare star infor efter befordran. Dessa faktorer paverkar deras forméga att leda pé
ett effektivt vis, och det minskar varaktigheten pé ledarskapspositionen (Glass & Cook 2015:
58-60)

Tillgang till hierarkiska kommunikationsnétverk paverkar individens handlingsméjligheter
inom en organisation. Organisationsstrukturer och genuskodning paverkar tillgangen till
nétverk. Forsberg Kankkunens studie (2014:341-349) om nitverksmojligheter och pdverkan i
genuskodade verksambheter visar att tillgang till nitverk skiljer sig 4t mellan kvinnokodade
och manskodade verksamheter. Diaremot dr det inte konstillhorighet som formar individens
paverkansmojligheter i organisationer utan kvinnor inom manligt kodade verksamheter har
lika mdjligheter som sina manliga kollegor och tvdrtom. Inom den tekniska forvaltningens
struktur och kultur finns en mojlighet att kommunicera mellan olika positioner medan
mdjligheter att ndtverka mellan organisationsnivierna i omvardnadsverksamhet dr mindre.
Mellanchefer i teknisk forvaltning har ett nirmare samarbete med de som sitter pa hogre
positioner i hierarkin som har intresse i de arbetsuppgifter som utfors i férvaltningen.
Samtidigt upplever chefer inom vard- och omsorgsverksamheten inte samma samarbete och

néra relation. Detta betyder att ledare som jobbar i manskodade verksamheter har béttre

11



kommunikationsmojligheter &dn ledare som jobbar i kvinnokodade verksamheter och en
konsekvens av detta blir att mellanchefer inom omvérdnadssektorn far mindre tillgéng till
resurser sa som stod, information, erkdnnande och kontroll 4n vad mellanchefer inom teknisk

forvaltning far.

Mellanchefer som har tillgang till nitverk pé en vertikal niva i hierarkin har stérre mojligheter
att paverka beslut inom organisationen. Denna tillgang till vertikal kommunikation skapar och
bevarar makt hos mellanchefen. Ojamstilldhet gillande tillging till dessa hierarkiska nitverk
kan dérfor skapa ojamstilldheter mellan olika verksamheter inom samma organisation.
Organisationsstrukturer och kulturer inom mans- och kvinnokodade verksamheter kan formas
utifran de forvéantningar som finns pa varje genus, och detta kan padverka méns och kvinnors

kommunikationsmdjligheter pa olika sétt (Forsberg Kankkunen 2014:341).

Homosocialitet innebér att individer tenderar att ndtverka med manniskor som &r socialt och
kulturellt lika som dem sjdlva. Hos ledare finns en tendens att anstilla personer som ér lika
dem sjélva bade socialt och kulturellt. Homosocialitet leder till att mén foredrar att anstilla
och nitverka med andra mén och pd sé sitt bevaras mén pa ledande positioner samtidigt som
kvinnor i mansdominerade arbeten ofta moter fientlighet, trakasserier, isolering och dkad
stress. Homosocialitet leder @ven till att mén far mer makt och inflytande inom organisationer

an vad kvinnor far (Purcell & Samblanet 2010; 710) (Forsberg Kankkunen 2014:341).

Metod

Vi vill undersoka ledares upplevelser och hur organisationsstrukturer paverkar dessa
upplevelser. Eftersom fokus ligger pa empiriska upplevelser foll valet pa en kvalitativ metod
som har en tolkningsinriktad standpunkt. Tyngden ligger pa att forstd den sociala verkligheten
genom att se hur personer i en viss miljo tolkar denna verklighet (Bryman 2008:341). [ en
kvalitativ ansats ar det deltagarnas perspektiv som styr vad de uppfattar som &r utgangspunkt.
Detta ér en skillnad frdn den kvantitativa ansatsen dar det dr forskarens uppfattning &r i fokus
(Bryman 2008:371). Forsberg Kankkunen och Hérenstam (2015:131) foresldr anvéindandet
av en kvalitativ metod fOr att gora en jamforelse av genusmérkta verksamheter ndr man syftar
till att exempelvis synliggdra meningsskapande inom verksamheterna vilket denna uppsats

dmnar gora. Detta togs ocksa i beaktning nér metod valdes.
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Val av datainsamling

For att 0ka forstaelsen kring organisationsstrukturer och jdmstélldhetslaget idag borjade vi
med att studera relevanta teorier genom artiklar och kurslitteratur som ndmns i introduktion
och bakgrund. For att veta 16neldget for enhetschefer inom verksamheterna kontaktades HR-
avdelningen via mail. Intervjuer valdes som datainsamlingsmetod dér vi valt att fokusera pa
Oppna semistrukturerande intervjuer. Intervjuprocessen i semistrukturerade intervjuer ér av
flexibel karaktdr dir intervjupersonerna har friheten att utforma svaren pa sitt eget sitt. En
intervjuguide utformades med teman av tillhérande fragor som var relevant for uppsatsens
syfte. Vid utformningen anvindes rad och tips fran Bryman (2008:415) som betonar vikten av
att fragorna ska ge forskarna en inblick i intervjupersonens upplevelse och
livsomsténdigheter. Enligt Bryman (2008:415) bor fokus i en semistrukturerad intervju ldggas
pa det som intervjupersonen upplever vara viktigt vid en forklaring av héndelser, monster och
beteenden vid intervjutillféllet. Intervjuerna planerade att spelas in for att underlatta vid
senare transkribering. Malet med intervjuerna var att fa fram empiriska upplevelser av

ledarskap och hur genusstrukturer kan ha paverkat dessa upplevelser.

Urval av intervjupersoner

Vi har valt att anvénda oss av ett malinriktat urval. Detta urval handlar om att vélja individer
med direkt hdanvisning till det syfte som formulerats (Bryman 2008:350). Kriterierna for
individerna som valdes ut for undersdkningen var att de ska vara verksamhetschefer inom tva
olika konskodade verksamheter i en kommun. HR-avdelningen p4 kommunen kontaktades
och hjilpte till med att vélja ut kandidater som stimmer in pé kriterierna, samt kontakta
intervjupersonerna. Totalt bokades sex intervjuer in, tva personer frén teknisk forvaltning och
fyra personer fran vard- och omsorgsverksamhet. Deltagarna var hélften kvinnor, hilften mén.
Fran teknisk forvaltning var respondenterna enbart mian medan férdelningen i1 vard- och
omsorgsverksamheten var tre kvinnor och en man. Det skulle vara intressant att intervjua en
kvinna fran teknisk forvaltning men det var fa kvinnliga enhetschefer inom den tekniska
forvaltningen och ingen av dem anmalde sitt intresse till att delta. Samtliga respondenter har
liknande arbetsuppgifter och ansvarsomrdden, men varaktigheten pa positionen och tidigare

erfarenhet varierar mellan respondenterna.
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Datainsamlingsprocedur

Totalt s intervjuades 6 personer fran kommunens vard- och omsorgsverksamhet samt teknisk
forvaltning. Samtliga intervjuer dgde rum pé respondentens kontor pa olika platser i
kommunen. Intervjuerna holls inom ett tva veckors intervall och tog ca 30 minuter att
genomfora. Bada forfattarna var nérvarande vid alla intervjutillfillena. En person ansvarade
for att stilla fragor medan den andra observerade och flikade in med eventuella foljdfragor.
Vi turades om att intervjua och observera. Intervjuerna inleddes med att informera
intervjupersonen om syftet med studien och att materialet behandlas konfidentiellt. Vidare
blev deltagarna informerade om att de kan ta del av studien nér den &r fardig och att de kan
avbryta intervjun nir de vill utan att meddela anledning. Respondenterna fick skriva pa ett
medgivandeintyg for deltagande i studien. I samforstdnd med samtliga deltagare spelades

intervjuerna in.

Det upplevdes som ovant att genomfora de forsta intervjuerna. Det var svérare att se mojliga
foljdfragor och vad vi ville fa ut av svaren jaimfort med de senare intervjuerna dér det kéndes
naturligare och med avslappnat. P& grund av detta kan det upplevas att de sista intervjuerna

gav storre utfall dn vad de forsta gjorde.

Bearbetning av datamaterial

De inspelade intervjuerna transkriberades ordagrant. For att f4 fram information relevant for
syftet gjordes ddrefter en innehdllsanalys pa samtliga transkriberingar. Innehallsanalys 4r en
metod dér sokandet efter olika bakomliggande teman och monster ar centralt (Bryman
2008:505). Genom att noggrant ldsa varje enskilt transskript med tidigare forsning i dtanke
har relevanta teman som kan kopplas till syftet hittats i materialet. Det transkriberade
materialet brots sedan ner och sammanstélldes i olika kategorier. Dérefter valdes relevanta
delar ut fran varje kategori, och formade vart resultat. For att gora resultatet tydligare
redovisat har vissa delar berikats med ett eller flera citat. Resultatet har analyserats genom att
jamfora datamaterialet med tidigare forskning och pé sa sitt skapat slutsatser av resultatet.
Analysen av resultatet har slutligen diskuterats i ett diskussionsavsnitt dir slutsatserna har

sammanfattats.
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Etiska aspekter

Rédata har behandlats konfidentiellt sa att utomstaende personer inte har tillgéng till
materialet samt att samtliga intervjupersoner anonymiserats i studien. Undersokningen har
genomforts med hédnsyn till inblandade personer samt inblandad organisation som berdrdes av
undersokningen. Intervjun har planerats och genomforts med hinsyn till metodregler. Fragor
som kan anses vara kénsliga har noggrant 6vervégts innan intervjun. Informationen ska inte
framstillas pa ett sétt som krianker eller undervérderar intervjupersonerna eller organisationen.
Aterkoppling till de inblandade kommer att ske efter uppsatsens firdigstillande for att
sakerstdlla att de kinner igen sig i informationen och har tolkats pa ritt sétt (Reinecker &
Stray Jorgensen 2014:202—203). Deltagarna har blivit informerade om undersdkningens syfte,
att deras deltagande ar frivilligt, att de har ratt att avbryta deltagandet om sa skulle 6nskas,
samt att det har haft rétt att lata bli att svara pd frdgor som de kinner inkréktar for mycket pa
deras privatliv. Information och personuppgifter om deltagarna har forvarats konfidentiellt sa
att utomstéende inte kan komma &t dessa. Uppgifterna kommer enbart att anviandas i &ndamaél

for denna studie (Bryman 2008:131-132).

Resultat och Analys

Transkripten har studerats och analyserats utifran teorier och tidigare forskning som vi valt att
fordjupa oss i. Frén detta perspektiv har relevanta teman framkommit. De teman som hittades
var: konssegregering, kvalifikationer, kommunikation, resurser och paverkansmdojligheter

samt stereotypa forestéllningar.

Konssegregering

I intervjuerna framkommer tydligt att det finns en ojdmn kdnsfordelning inom respektive
verksamhet. Detta stimmer 6verens med statistiken fran SCB, vilken sdger att kommuner
tillhor en av de mest konssegregerade sektorerna pa den svenska arbetsmarknaden (SCB
2012). Det framkommer dven att det finns stora skillnader i mélséttning for att forbattra

konsfordelningen inom verksamheterna.

Inom teknisk forvaltning arbetar mestadels mén. P& den ena av de tva tekniska avdelningarna

som undersokts var samtliga mén (25 st) medan den andra avdelningen hade 4 kvinnliga
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medarbetare av 40. Respondenterna erbjuder tva mdjliga forklaringar till den ojaimna

konsfordelningen. En anledning &r att det &r 4 kvinnor som soker sig till verksamheten:

Och sen nir jag har rekryterat s har kanske 1 pa 25 varit kvinna, s att det har inte varit sa latt
att f& in nan. Alltsd det har ju, vi har ju ett dvergripande mal att 6ka antalet kvinnor i
forvaltningen men det dr som svart ndr ingen soker heller.. Man far ju ta den som dr mest

lampad for jobbet. (Manlig enhetschef 1, teknisk forvaltning)

Den andra anledningen, som ocksé forklarar varfor det skiljer sig ndgot i konsfordelningen

mellan avdelningarna, r att den ena avdelningen kraver mycket fysiskt arbete.

Vet inte riktigt hur jag ska uttrycka mig men den andra avdelningen &r vél kanske mer fysiskt
tungt arbete, grava och sana grejer. Och det &r ju naturligt att muskelmassan &r ju stdrre pd en
karl &n ett fruntimmer. Men att kora ett fordon behdver du inte ha négra muskler, dir giller det
att vara duktig pa att kora. S& att, det &r vl den skillnaden. (Manlig enhetschef 2, teknisk

forvaltning)

Teknisk forvaltning har en malséttning att 6ka antalet kvinnor i arbetslaget och man ser

fordelar med en jimnare konsfordelning, men det finns inget konkret uppsatt mal:

Na det vet jag inte, vi har bara ett mal om att 6ka, sa att det &r det mélet vi har. Sa att vi
verkligen ska se over, och tinka sé att vi, ja, formulerar oss rétt och sa vidare. (Manlig

enhetschef 1, teknisk forvaltning)

Sen ér det bra for arbetsgruppen. Det blir ju andra samtalsimnen kanske. S4 ja, vi efterstrivar

jdmnare konsfordelning. (Manlig enhetschef 2, teknisk forvaltning)

Inom vérd- och omsorgsverksamheten jobbar mestadels kvinnor, d&ven om det &r stora
skillnader mellan olika enheter inom verksamheten. Inom tva av de fyra enheter inom vérd

och omsorg som vi har pratat med &r det nédstan helt jimn konsférdelning i arbetsgruppen,

medan de tvéd andra har svért att locka till sig manliga s6kande till arbetsplatserna. Skillnaden

beror pa att mén lockas mer till vissa enheter &n andra.
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Men det dr ju 6vervigande kvinnor i vard och omsorg &ven inom LSS, d&ven om det 4r fler mén
inom LSS om man jamfor med sérbo alltsd sarskilda boende och inom hemtjanst.(Kvinnlig

enhetschef 1, vard- och omsorgsverksamhet)

Kommunens mal inom hemtjinsten ar 17 % maén, jag ligger pd 2 % (av 25 medarbetare) kanske.
Svérigheten &r ju flerfaldig det &r ju att det finns alldeles for lite underskdterskor som ar mén,
det ar det forsta. Nummer tva ar att; om det finns sa 4r dom kanske inte inom branschen
hemtjinst utan det finns ju LSS, sérbo och sjukhuset och sa vidare, s& vidare. (Manlig

enhetschef, vard- och omsorgsverksamhet)

En respondent upplevde inte bara att det var svarigheter att rekrytera mén, det var ocksa svart

att fa de manliga anstéllda att stanna kvar i enheten:

Det dr inte behoriga som soker, och de som sokt har tackat nej. Man kan se att, vi har haft ndgra
fast anstéllda som &r utbildade men dom viljer oftast att byta jobb ... att de siktar at ett annat

héll och ja...(Kvinnlig enhetschef 1, vard- och omsorgsverksamhet)

Malsittningen for att fa en jimnare konsfordelning inom vard- och omsorgsverksamheten dr
mer konkret vid jimforelse med den tekniska forvaltningen. Dock skiljer sig malen at
beroende pé enhet. Mjligtvis beror skillnaden pa att vissa enheter har ldttare att attrahera till
sig min dn andra. Exempelvis har en enhet ett mal uppsatt pa 17 % manliga medarbetare

medan en annan enhet har ett mal uppsatt pa 50 % maén.

Acker (2012:216) menar att en kultur som fornekar eller osynliggdr ojimlikheter inom
organisationen bidrar till bevarandet av ojdmstalldhet och forhindrar
organisationsfordndringar. Den tydliga jobbsegregeringen i respektive verksamhet bidrar till
att konsstrukturerna inom organisationen bevaras och forstarks. Purcell och Samblanet
(2010:713-714) anser att for att forbéttra jimstélldhet 1 organisationer bor vikt 1dggas pa
organisationsstrukturer och uppbyggandet av jamstéilldhetspolicys. Vid samtal med
respondenterna framkommer att det finns otydliga jaimstélldhetsmal inom den manligt kodade
verksamheten, vilket tyder pé att jimstalldhetsarbetet &r bristfalligt. Detta bevarar den kodade
organisationsstrukturen inom teknisk forvaltning. Malen for den kvinnligt kodade
verksamheten &dr nagot klarare, men dér upplevs svarigheter inom vissa enheter att locka till
sig manlig personal. Aven ledarna inom den tekniska forvaltningen pratar om svarigheter att

hitta kvinnliga sdkande. Salas-Lopez et al. (2011:35) skriver om traditionella konsroller som
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forklaring till att kvinnor och mén viljer olika yrken. Aven Purcell och Samblanet (2010:713—
714) skriver att ménniskor inte alltid viljer sina yrken, utan stereotypa forestéllningar om
egenskaper som ér tillskrivna deras konstillhdrighet paverkar vilket arbete de hamnar 1.
Exempelvis sd hamnar ofta kvinnor i vardande och omhéndertagande arbeten medan mannen
ofta arbeten som éar tekniska och fysiskt krdvande. Detta kan ses som en mdjlig forklaring till
varfor de olika verksamheterna har svart att locka till sig ansokningar fran personer av den

konstillhorighet som efterfragas for att forbattra jimstélldheten inom verksamheten.

Att det ar jamnare konsfordelning inom vissa enheter inom vard- och omsorgsverksamheten
kan ha att gora med den status som kopplas till respektive yrkesomréde. Forsberg Kankkunen
och Hérenstam (2015:129) menar att forvéntningar pa en yrkesgrupp skapar normer kopplat
till yrkesgruppen. Aldreomsorg, dir respondenten forklarar att det 4r svart att locka till sig
mén, krdver ménga vardande arbetsuppgifter och det finns en forestdllning om att arbetet ar
slitsamt och lagavlonat. Vardande uppgifter har traditionellt varit kvinnans ansvar. Andra
enheter innehaller mer sociala dn vardande arbetsuppgifter och kan darfor pa sa sétt anses som
ett jobb som utifrén stereotypa forestillningar passar mén battre. Statusen pa vissa arbeten
inom vérd- och omsorgsverksamheten kan ses som hogre eller ldgre, beroende pa vilka
arbetsuppgifter som tillskrivs. Detta kan forklara varfor fler médn soker sig mer till vissa

enheter 4n till andra.

I enlighet med Kanters teori om tokenism (Harvey Wingfield & Myles 2014:1206—-1207) kan
kvinnans minoritet inom manligt kodad verksamhet leda till att hon far svarare att passa in i
arbetsgruppen, samt att hon blir mérkbar fran majoriteten. Detta kan leda till att
kvalifikationer, forméagor och kompetenser som hon har i sin yrkesroll skyms, samt att
misstag gjorda av en kvinna kan generaliseras till alla kvinnor i verksamheten vilket kan leda
till 6kad forsiktighet hos kvinnor. Detta kan exempelvis inom teknisk forvaltning betyda att
om en kvinna inte klarar av det fysiskt hirda arbetet kan detta generaliseras till att kvinnor
som grupp inte dr ldimpade for arbetet. En undermedveten forestéllning om att en kvinna inte
klarar av det fysiskt krdvande arbetet kan leda till att farre kvinnor gar vidare i en
rekryteringsprocess. Aven att kvinnor i minoritet blir mer synliga p4 arbetsplatsen kan leda till

att farre kvinnor lockas av att soka sig till mansdominerade yrken.
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Kvalifikationer

En skillnad som framkom vid intervjuerna r att utbildningsnivaerna skiljer sig mellan de tvé
verksamheterna, trots att ansvarsomradena och antal medarbetare att ansvara for dr liknande
for samtliga enheter. Samtliga ledare vi intervjuat har haft ansvar 6ver ekonomi-, personal-
och verksamhetsfragor och haft ansvar for mellan 25 - 40 medarbetare. Inom vérd- och
omsorgsverksamheten hade samtliga enhetschefer relevant universitets- eller
hogskoleutbildning medan cheferna inom teknisk forvaltning saknade hogre utbildning &n
gymnasial nivd. Samtliga respondenter har en lang erfarenhet av att jobba inom yrket innan de

blev ledare och har genom kommunen gatt olika ledarskapsutbildningar.

Jag dr socionomutbildad i botten. Har jobbat sjdlv ocksé innan jag utbildade mig for, nir gick
jag ut da, januari 2001. Innan det s& hade jag jobbat ldnge inom vérden, inom LSS framforallt
men ocksa inom hemtjanst. S& som socionom har jag haft, innan jag fick den hér sé vare ju [i en
annan kommun] som enhetschef men haft jobb som kurator, skolkurator, kurator inom

habilitering, bistdndshandldggare. (Kvinnlig enhetschef 1, vird- och omsorgsverksamhet)

Jag ér ju outbildad helt. Eller ja, gymnasiet har jag ju gatt. Transporttekniska. ... ja [Han] som
ni ska prata med sen, han dr ocksé outbildad. Han har gitt samma vig som jag fast 20 &r innan
jag borjade ..... Man pratar om dom hér berdmda bananskalen, och da blev det s4 att jag
halkade in.. Jag var ju som lite arbetsledare pd maskinen, och sa vart det da.(Manlig enhetschef

1, teknisk forvaltning)

Efter intervjuerna kan slutsatsen dras att enhetscheferna inom den kvinnligt kodade
verksamheten vard- och omsorg behdver hogre utbildning for att anses kvalificerade for att fa
tjanst som enhetschef jimfort med enhetscheferna inom den manligt kodade verksamheten
teknisk forvaltning. Detta fenomen kan forstas genom teorin om glastaket, som menar att
kvinnor méter hdgre motstand i deras karridravancemang én vad mén gor (Purcell &
Samblanet 2010:705). I detta sammanhang appliceras teorin inte pa den individuella kvinnan,
utan till arbetaren inom kvinnokodad verksamhet i jimforelse med manskodad verksambhet.
Det framkom att det inom den manligt kodade verksamheten gér att jobba sig uppét och na
chefspositionen genom erfarenhet, medan de enhetschefer som jobbar i kvinnokodad
verksamhet har inforskaffat sig hogskoleutbildning innan de uppnétt motsvarande position.

Acker (2012:218) menar att kvinnor ofta dr ansedda vara mindre kompetenta och
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inflytelserika &n méin samt att mén ofta tvivlar pd kvinnors forméga att utfora vissa
arbetsuppgifter. Detta kan vara en forklaring till varfor kvinnokodade verksamheten har hogre
utbildade enhetschefer &n vad manligt kodade verksamheten har. Ledare inom kvinnligt
kodad verksambhet fér alltsd kimpa hérdare for att uppné en ledarroll jimfort med deras

motsvarigheter inom manligt kodad verksamhet.

Genom mailkontakt med kommunens HR-avdelning framkom att det inte finns nadgon skillnad
i medellonerna for enhetschefer inom respektive verksamhet. Detta trots att det framkommer 1
denna studie att enhetscheferna inom vard- och omsorgsverksamheten har hogre utbildning én
vad enhetscheferna inom teknisk forvaltning har. Enligt vért resultat dr det alltsa inte bara
ojamnstéllt géllande de kvalifikationer som krivs for att nd upp till enhetschefsniva mellan de
olika kdnskodade verksamheterna, det finns &ven en ojamstéilldhet géllande 16n i relation till
utbildningsniva. Enligt Acker (2012:215) syns den vanligaste kdnsskillnaden inom
organisationer genom lonegapet och menar att det finns strukturer inom organisationer som
skapar ojdmstalldhet gillande l6neséttning och jobbutformande. Resultatet av denna studie
starker hennes argument. Hér ar Ionegapet nagot dolt, men eftersom respondenterna inom den
kvinnokodade verksamheten har hogre utbildningsnivé dn den manligt kodade verksamheten
vore det rimligt att deras 16neniva var ndgot hogre, alltsé skapas en ojamstélldhet i
l6neséttningen. Resultatet styrker statistik fran SKL (2013) som visar att det finns en skillnad
1 hur manskodade verksamheter dr virderade gentemot kvinnliga, dir manligt kodade

verksamheter ofta virderas hogre &n kvinnligt kodade verksamheter.

Homosocialitet kan dven ses som en mdjlig forklaring till varfor ledare inom manligt kodade
verksamheter kan uppna en ledarroll baserat pa erfarenhet framfor utbildning. Enligt teorin
om homosocialitet foredrar arbetsgivaren att anstilla personer som liknar dem sjélva (Purcell
& Samblanet 2010:710). Eftersom arbetsgivaren traditionellt har varit en man kan detta
forklara varfor fenomenet har paverkat strukturerna och rekryteringsprocesserna inom den
manligt kodade verksamheten i hogre grad dn den kvinnligt kodade verksamheten. Ménnen
har enligt teorin om homosocialitet haft littare att uppna chefspositioner eftersom deras chefer
har varit andra mén. Det skulle kunna forklara att kvalifikationerna ser annorlunda ut for
enhetschefspositionerna inom de olika verksamheterna, dar det krévts hogre kvalifikationer
for kvinnor att uppnd samma position som mén. Detta sitter kvar i strukturerna i kvinnligt

kodade verksambheter.
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Glass & Cook (2015:51-52) skriver att underrepresentation av kvinnor pa
ledarskapspositioner leder till att kvinnor pé lagre nivder har mindre mojligheter i arbetet,
vilket starker kdnssegregeringen. Inom den tekniska verksamheten dr kvinnor gravt
underrepresenterade, vilket gor att kvinnorna inom verksamheten har farre mdjligheter som
yrkesverksam. Fler kvinnor inom pa ledarpositioner i verksamheten skulle enligt denna teori

leda till 6kad jdmstélldhet och mindre segregering inom hela verksamheten.

Kommunikation, resurser och paverkansmojligheter

Samtliga respondenter pratar om att jobba inom en politiskt styrd organisation medfor visa
begransningar. Vissa upplevde begrinsningar gillande ekonomiska resurser och andra nir det
kom till att padverka organisationen. Upplevelserna skiljer sig at mellan de olika
verksamheterna. Hur ekonomiska resurser paverkar enheterna inom vérd- och
omsorgsverksamheten skiljer sig ocksa at fran enhet till enhet, men samtliga respondenter ar

overens om att ekonomiska resurserna &r styrda av politiska beslut:

LSS-verksamheten &r ju forskonad sé att det dr rattighetslagstiftning, s& dérfor har vi ju
ekonomi for att utfora [arbetet], absolut. sen kan man ju fundera pé det hir med tid, det 4r ju
ocksa en form av resurs, och dir behdver det ju ses 6ver vara arbetsuppgifter, for att. Ja man ar
ju inte riktigt helt n6jd alla dar.. man hinner ju faktiskt inte med allt som det stir att man ska

gora.(Kvinnlig enhetschef 2, vard- och omsorgsverksamhet)

Jag har sdkerligen som manga av mina kollegor idéer och tankar pa hur jag skulle vilja bedriva
verksamheten, men tyvérr, s& dr vi en politiskt styrd organisation vilket gor att de har pengarna
har jag pd min enhet, det hér racker till si och s4 manga méanniskor som &r anstéllda, som ska
utfora si och s& mycket jobb. Blir det liksom en upp och nergédng som sker i var verksamhet sa
kostar det mer pengar, sd kan jag inte sldnga in mer personal. (Manlig enhetschef, vird- och

omsorgsverksamhet)

Inom den tekniska forvaltningen skiljer sig inte upplevelserna at mellan enheterna, utan dér

kénner bada respondenterna att de kan paverka vilka resurser de far:

Jag vet vem jag ska ta stod av eller vilken resurs jag kan efterfraga. Att komma som en ny chef

ar vl lite svarare, da kan svaret bli lite annorlunda. Men jag har jobbat s ldnge sa jag vet vilka
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resurser jag behover och vilket stod jag behdver. Och om jag inte far det sd efterfragar jag det

och sé far jag det. (Manlig enhetschef 2, teknisk forvaltning)

Hur kommunikationen ser ut mellan hierarkiska nivéer inom den tekniska forvaltningen och

inom vérd- och omsorgsverksamhet skiljer sig t. Respondenterna ifrdn den tekniska
forvaltningen upplever att de har storre mdjligheter att {4 sin asikt hord i hogre led inom

organisationen dn de inom véird och omsorg:

Mina asikter viger tungt, jag har ganska fria hiander. (Manlig enhetschef 2, teknisk forvaltning)

Nej jag kinner att jag har jittestor pdverkan overallt, bdde varan avdelning dér det dr ovriga
kommunen bestéller tjdnster och uppdrag, men tar man i férvaltningens ledningsgrupp dir, ja
dér jag dr en av dom, sa kdnner jag absolut att det jag sdger har mojlighet att paverka vildigt,

vildigt mycket. (Manlig enhetschef 1, teknisk forvaltning)

Cheferna inom vard- och omsorgsverksamheten har mindre kommunikation med chefer pé

hogre nivéer och upplever en viss tveksamhet till om deras asikter kan paverka

organisationen:

Var nirmaste chef, sektorchefen ér inte tillgénglig pé sé sétt. Men vi kan ju alltid boka en tid.
Hon é&r ju inte ute i verksamheten och har inte sa stor inblick i det, tycker jag. Men vi har ju
bokade tider, jag och min kollega. Vi bokar ju en gdng i minaden s4 att vi har uppfdljning och
kollar hur det gar sen har vi sektorsledning en gang i manaden och alla i chefer i sektorn och

véaran chef d4r med d4. Men hogre upp, forvaltningschefen brukar komma négra ganger per

termin pa sektorledningarna da. S& att de dr ju vildigt ifrdn oss, men dom har ju, tycker jag dnda

en bra koll pd verksamheten, vad som hénder och vad som &r aktuellt och sa. (Kvinnlig

enhetschef 1, vard- och omsorgsverksamhet)

Ja, kanske inte direkt sadér, det 4r ju politiskt styrd organisation sé det tar ju en stund, men jag
kan ju bolla idéer faktiskt och jag far geh6r om jag vill. (Kvinnlig enhetschef 3, vard- och

omsorgsverksamhet)

N, mojligtvis kanske pa sektornivd, men inte utifran forvaltningsniva. Alltsa, Inte ngot
overgripande beslut som sédger att nu ska alla inom forvaltningen gora likadant. (Manlig

enhetschef, vard- och omsorgsverksamhet)
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Forsberg Kankkunens studie (2014:341-349) visar att tillgang till olika ndtverk skiljer sig
mellan olika kdnskodade verksamheter vilket vart resultat styrker. Respondenterna inom
teknisk forvaltning upplever att det har ndrmare kontakt med hdgre uppsatta ledare i
verksamheten dn vad ledarna inom vérd och omsorg upplevde. Enligt Forsberg Kankkunen
(2014) leder detta till att mellanchefer inom teknisk forvaltning har battre
kommunikationsmojligheter och bittre tillgang till stod, resurser och information jamfort med
deras motsvarigheter inom vérd- och omsorgsverksamheten. I samtal med respondenterna
framkommer det att chefer inom teknisk verksamhet ocksd upplever det léttare att pdverka
beslut i organisationen jaimfort med chefer inom vard och omsorg, vilket stimmer dverens

med Forsberg Kankkunens (2014) studie som fick fram likande resultat.

O’Neil och Hopkins (2015:1-3) anser att det dr viktigt med bra ledarskap i organisationer
eftersom det dr ledarna som har makten att padverka organisationen och gora viktiga
fordndringar. Eftersom det &r en politiskt styrd organisation upplever majoriteten av
respondenterna att de i mycket 1ag grad kan paverka organisationen men upplever att de kan

paverka sin egen enhet sa ldnge de forhaller sig till de ramar som finns.

Ingen av respondenterna upplever att deras sociala nitverk har haft ndgon betydelse for deras
karridravancemang, utan sag sina kvalifikationer som forklaring bakom deras framgang. Detta
resultat gér emot tidigare forskning som siger att kvinnor upplever det sociala natverk som
vésentligt i karridiravancemanget, medan mén ser deras personliga ldmplighet som avgdrande
for att uppna ledarpositioner (Purcell & Samblanet 2010:711). Vid frdgan om det sociala

nétverket hade betydelse for att na rollen personen har idag svarade en av respondenterna:

N4, jag tror mina kunskaper hade storre betydelse. (Manlig enhetschef 2, teknisk forvaltning)

Aven om inte resultatet visar att det sociala nitverket har ndgon betydelse for avancemang
sager tidigare forskning att det har stor betydelse for pdverkansmgjligheter inom
organisationen (Purcell & Samblanet 2010:711)(Glass & Cook 2015:53—-54). Vidare sidger
forskningen att kvinnor har mindre tillgang till detta sociala nétverk, vilket kan synas inom
den kvinnligt kodade verksamheten dér respondenterna upplevde svérigheter att paverka

organisationen utanfor sin egen enhet.

23



Stereotypa forestillningar

Forskning visar att en forklaring till att verksamheter blir kodade till vissa kon har till stor del
att gora med vérderingar som finns inom verksamheterna, och att dessa varderingar tillskrivs
vissa kon (Forsberg Kankkunen & Hirenstam, 2015:125-128). Kvinnor tillskrivs ofta
omhéndertagande egenskaper, medan min tillskrivs mer tekniska egenskaper. Detta gor att
samhillet anser dem passa mer for vissa branscher dn andra (Purcell & Samblanet 2010:709—

710).

Inom vérd- och omsorgsverksamheten framkom det att ledarna karaktériserade sitt ledarskap
med typiskt kvinnliga egenskaper sa som lugn, empatisk, humanistisk, lyhord, kommunikativ,
ansvarsfull, motiverande. Framforallt har de flesta ett genuint intresse for andra méanniskor.
En viss skillnad kan ses pa manliga och kvinnliga ledare inom den kvinnokodade branschen,
dér empati och kinslomaéssigt tinkande var starkare hos kvinnorna, medan det annars var

tydligare inriktning pa verksamhetens mél och medarbetarens roll i funktionen:

Déaremot s ar det viktigt med att man &r tydlig med att det 4r en differens och d& kommer
empati och sympati in. Att jag forstar att du kénner dig ledsen, jag forstér att det har hént
ndgonting. Men jag kan tyvérr inte sympatisera med dig, i din funktion. (Manlig enhetschef,

véard- och omsorgsverksamhet)

Ackers forskning (2012:216) sdger att kvinnor pa ledarpositioner ibland kénner en press att de
maéste ta pa sig typiskt manligt stereotypiska ledaregenskaper for att vara framgangsrika i sin
ledarroll. Vart resultat visar inte pd detta, d& de kvinnliga ledarna beskriver sig sjédlva som
ledare med ménga typiskt kvinnligt stereotypiska egenskaper. Detta resultat slér hal pa myten
om idealledaren som traditionellt har karaktdriserats med typiskt manliga egenskaper.
Respondenterna inom véard- och omsorgsverksamheten upplevde i hog grad att det var
problematiskt att 1imna arbetet pa jobbet och flera upplevde att de pdverkas kdnsloméssigt av

arbetet 1 sitt privatliv.

Kanske [skulle vilja dndra] att man inte alltid tar saker i magen utan att man skulle klara béttre &

kapa knoppen fran kroppen. (Kvinnlig enhetschef 2, vard- och omsorgsverksamhet)

Forskning sédger att stereotypa forestillningar om att kvinnor dr mer kénsloméassiga &n méin

kan vara ett hinder i deras ledarroll, och kan hindra dem frin att n& hoga chefspositioner
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(Fischbach, Lichtenthaler & Horstmann 2015:153—-154). I samtal med respondenterna
framkommer att flera av de kvinnliga ledarna har svart att skaka av sig kénslorna i svira
arbetsrelaterade situationer, och tar med sig kénslorna hem. Detta resultat syntes inte lika
tydligt hos de manliga respondenterna, varken i kvinnligt eller manligt kodad verksamhet.
Detta resultat styrker alltsd ovan ndmnda stereotypa forestéllningar. Acker (2012:216) menar
att dessa stereotypa forestédllningar paverkar synen pé kvinnliga ledare negativt dd kénslighet

paverkar ett ledarskap negativt. Detta dr inte ndgot som framkommer 1 vért resultat.

Ledarna inom teknisk forvaltning ansdg sig ha minga ledaregenskaper som skulle kunna ses
som typiskt manliga som hard, rittvis, tuff, och 6vertygande men betonar ocksa vikten av
kommunikation och entusiasm i sin ledarroll, samt vikten av att fa alla att jobba mot samma

mal:;

Jag tror att fOr att vara en ledare s méste man vara lite, alltsd manipulativ, man méste fA med
sig folk, tro p& det man gor sjélv, och fa andra att tro pa det man gor. Att man gor det som ett
lag. Jag har ju spelat ishockey och sddair, alltsé lagsport, och da géller det ju att, det spelar ingen
roll hur duktig en &r, om alla far at varsitt hdll da blir det ju ingenting. Sa jag brukar séga att
vara chef eller att vara sdhidra géingledare det dr liksom samma sak, det handlar om att {3 alla 4t,
ja 4t samma hall. Samma mal. Det 4r det roliga med att ha personal, nir man lyckas med det.

(Manlig enhetschef 1, teknisk forvaltning)

En av ledarna inom den tekniska forvaltningen pratar om vikten av att vara tillgénglig for sina
medarbetare ndr han ldmnat jobbet. Ingen av ledarna pratar om att de kénslomissigt tar med

sig arbetet hem pa samma vis som flera av ledarna inom vérd och omsorg beskrev.

En respondent inom teknisk forvaltning pratar om hur han kan och strivar efter att bli béttre

pa att se médnniskors olikheter och olika forutséttningar:

Man saknar vdl mycket men ibland kanske jag har dilig forstaelse for manniskors olikheter. Jag
vill gérna att det ska vara lika, att alla ska.. ja givetvis dom k@mpar ju sa hart, s mycket dom

kan med sina forutséittningar....(Manlig enhetschef 1, teknisk forvaltning)

En stor majoritet av respondenterna inom bada verksamheterna upplever att tiden som chef
inte récker till for att {4 allt de behdver gora gjort. De far ofta ta med sig arbetet hem och

deras privatliv blir pdverkat periodvis av arbetet. Flera pratar om att de behdver mer tid for
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reflektion, tid f6r sina medarbetare ute 1 verksamheten och for att hinna utféra sina
arbetsuppgifter bra. De flesta respondenterna upplevde ocksa att de ville vara tillgéngliga for

sina medarbetare pa fritiden:

Alltsd, om jag gér till jobbet sju och slutar sexton sa nér klockan ar sexton sa slutar jag, ddremot
har jag en &dra att jag vill vara tillgénglig for min personal, s& min arbetstelefon &r pé dygnet

runt, 365 dagar per &r. (Manlig enhetschef, vard- och omsorgsverksamhet)

Acker (2012:218-219) menar att forvéntningarna som kommer med ett arbete inte &r
konsneutrala, utan formade efter idealarbetaren som inte har ndgot att ta hinsyn till utanfor
arbetet. Traditionellt har denna arbetare varit en man, medan kvinnan har ansvarat for livet
utanfor arbetet. Pa s vis ér arbetet inte anpassat for en arbetare med familjeansvar, utan
organisationsstrukturer dr byggda pa normer som séger att arbetaren ska kunna lagga hela sin
fokus pa arbetet. Purcell och Samblanet (2010:709-710) skriver att det &r svart att badde gora
karridr och samtidigt vara fordlder och att personer som forsoker kombinera dessa tva oftare
moter utbrindhet och dktenskapliga svrigheter an de som endast véljer att satsa pa karridr. [
vért resultat framkommer att de flesta respondenter kombinerar sitt ledarskap med familjeliv,
men upplever det svart att lamna arbetet helt pd arbetsplatsen och kénner att arbetet paverkar

privatlivet. Hir syns ingen skillnad mellan manligt- och kvinnligt kodad verksamhet:

Jag har haft daligt samvete for om jag vet att jag har haft ndn son som har varit hemma och varit
sjuk och kanske jag skulle ha ringt hem ocksa har det rullat pa ocksa har det blivit kvill och
shit, jag har inte ens ringt hem, oj, vilken mamma &r jag? (Kvinnlig enhetschef 2, vard- och

omsorgsverksamhet)

Enligt Purcell och Samblanet (2010:709-710) &r kvinnor mer bendgna 4n méin att limna
arbetet och minska sina arbetstimmar for att 1dgga mer tid pa traditionella kvinnouppgifter sa
som att skota om hem och familj. Vart resultat sdger emot den forskningen, d& upplevelsen av
att kombinera familj och privatliv med arbetsliv skiljer sig bland respondenterna, men
skillnaden é&r inte i relation till vilken verksamhet man tillhor eller konstillhdrighet. En manlig
respondent inom manligt kodad verksamhet séger exempelvis att familjelivet har hjélpt att

minimera arbetstimmarna till en lagom niva:
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Jag har tre smétjejer och dom har nog hjélpt mig &nda att jag inte jobbar dver. Minsta gér pé
dagis sa dar géller det att halla tiderna, det &r dérfor vi dr tvungna att vara klar till 4 idag och
s&ddr.. hade det inte varit for hon d4 hade jag nog kunnat sitta och jobba till 8-9 varenda kvall

och sadér, men nu méste man ju himta och ldmna. (Manlig enhetschef 1, teknisk foérvaltning)

De flesta respondenterna hade familj och upplevde att de ville fordela om sin tid s att mer tid
lades pé familjen dn vad de hade mdjlighet till i deras yrkesroll idag, samt att de dnskade att

de kunde vara mer nirvarande mentalt da jobbet tog mycket av deras mentala fokus.

Diskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka ledares empiriska erfarenheter av att arbeta
inom tva olika konskodade verksamheter och se hur genusstrukturer paverkar ledares

mdjligheter och utmaningar inom en organisation.

Att det rdder stor numerédr ojamstélldhet géllande konsfordelning inom de undersokta kodade
verksamheterna var nagot vintat. Férvanande var dock att mélséttningen for verksamheterna
var otydliga, dven fast malen var ndgot klarare inom vérd och omsorg. Uppfattningen var att
det inte skedde ndgra storre anstrdngningar for att uppna jdmt antal kvinnor och mén inom
bada verksamheterna. Att vissa enheter hade jimnare konsfordelning tycks snarare bero pé att
vissa enheter har fler sokande av respektive kon dn att det aktivt jobbades for att fa en
jdmnare fordelning. Nir det inte aktivt jobbas for att konsfordelningen ska vara numerért
jamstilld inom verksamheterna forstirks omedvetet de konskodade strukturerna inom
verksamheten. For att d&ndra den genuskodade strukturen bor det finnas ett jamnt antal kvinnor
och min inom respektive verksamhet. Detta dr ndgot verksamheterna aktivt bor jobba med, sa
att viarderingarna i samhéllet om att vissa arbeten och arbetsuppgifter 4r mer lampat for nagot
av konen kan foréndras. Nér dessa vérderingar dndras ar det rimligt att anta att fler kvinnor
och mén kommer att lockas till bada verksamheterna, vilket kan minska kdnsegregeringen

inom kommunen.

Resultatet visar att utbildningsnivaerna pa enhetscheferna skiljer sig at, dir cheferna pa den
kvinnligt kodade verksamheten har hogre utbildning én vad cheferna inom den manligt
kodade verksamheten har. Detta &r intressant nér det stélls i relation till tidigare forskning om

glastak och organisationsstrukturer som visar att kvinnor maste jobba hardare for att uppna en
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maktposition dn vad méin behdver gora samt att det finns ett tvivel pa kvinnors kvalifikationer
att utfora ett arbete pa hog hierarkisk niva (Purcell & Samblanet 2010:705 och 711-712). Vid
hogre utbildning bor ocksd hogre ekonomisk ersittning utbetalas for lika utfort arbete.
Enhetschefer inom den kvinnligt kodade verksamheten som undersokts har samma medellon
som enhetschefer inom den manligt kodade verksamheten, trots att den kvinnligt kodade
verksamheten har hogre utbildade chefer. Detta tyder pd att arbetet utfort pd den manligt
kodade verksamheten dr hogre virderat. Loneséttning for enhetschefer bor baseras pé
kvalifikationer, utbildningsgrad, erfarenhet och ansvarsomriden for att denna ska ses som

jamstalld.

Eftersom kommunen &r politiskt styrd har inte enhetscheferna pa verksamheterna befogenhet
att paverka och genomfGra stora organisationsforandringar. Istdllet &r de beroende av de
politiska beslut som fattas hogre upp i organisationen och maste arbeta utifran de ramar som
satts upp. Nar ledarna maste forhalla sig till de politiska beslut som finns &r det svart att i
grunden dndra den konskodade strukturen som finns inom verksamheten. For att fordndra
dessa strukturer bor istillet politikerna uppméarksammas péd problemet med konskodade
verksamheter och sitta upp ramar for hur detta ska motarbetas, s att detta sedan kan arbetas
for pa enhetsniva. Det dvergripande ansvaret for att uppna jimstélldhet pa respektive enhet
inom kommunen bor sitta hos politikerna, eftersom det &r dessa som har den riktiga makten
att fordndra strukturerna inom organisationen. For att forbdttra enhetschefers paverkan pé
organisationsstrukturen dr det viktigt att det finns en tydlig och lattillginglig
kommunikationsvdg mellan enhetschef och hogre beslutsfattare. Resultatet visar att
kommunikationen mellan enhetschefer och hdgre beslutstagare ér begransat, sarskilt inom
vérd- och omsorgsverksamhet dr upplevelsen att fordndringsprocesser dar utdragna och det tar
tid for respondenternas dsikter att f4 gehor. Kommunikationsleden bor kortas ner mellan
enhetschefer och politiker for att enhetschefers pdverkansmdjligheter ska forbéttras och

fordndringsprocesserna effektiviseras.

Aven fast samhiillet har forindrats mycket gillande konsroller sedan industrialismens
uppkomst lever de stereotypa forestillningarna kvar i bdde organisationsstrukturer och
samhillsstrukturer. Det finns fortfarande en forestillning om att kvinnor dr mer lampade &n
mén for vissa arbetsuppgifter, och tvirtom. Som Forsberg Kankkunen och Hérenstam
(2013:125-128) beskriver ér det dr inte bara ojdmn konsfoérdelning som skapar genuskodade

verksamheter. Det dr ocksa vilka arbetsuppgifter som utfors inom verksamheterna och vilka
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vérderingar som ligger bakom, samt hur dessa virderingar kopplas till stereotypa
forestillningar om kon. For att eliminera stereotypa forestéllningar i samhillet maste
organisationer ta ansvar for hur de paverkar samhiéllets genusstrukturer genom fornekandet av
den konssegregering och ojimstéilldhet som finns pa arbetsmarknaden. Organisationer har stor
paverkan pd samhallet, och for att forédndra de genusstrukturer som finns maste
organisationerna aktivt arbeta for att genuskodade verksamheter blir mer jamstéllda. Pé sa sitt
kan stereotypa forestdllningar och vérderingar i samhillet forandras, vilket rimligtvis kommer

att minska konssegregeringen pa den svenska arbetsmarknaden.
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Bilagor

Intervjuguide

Ledarskapsroll
1. Vill du borja med att beskriva din ledarroll?
* Hur méanga personer har du under dig?
» Hur ser kdnsfordelningen ut pa din avdelning?
+ Vilka dr dina ansvarsomraden?
* Hur ldnge har du haft den hir rollen?
2. Har du haft liknande roller innan?
* Vad har du for erfarenhet?
* Vad har du for utbildning?
* Varfor valde du att jobba inom denna verksamhet/bransch?

3. Har du jobbat inom kommunen innan du fick den hér rollen?
* Hur ldnge?

4. Vad har tagit dig till den positionen du har idag?
» Hur fick du det hér jobbet?

5. Har ditt sociala nétverk haft betydelse for att du ska uppna den hér positionen?
6. Om du skulle beskriva dig som ledare med tre egenskaper, vilka skulle det vara?

7. Finns det ndgon egenskap du saknar som skulle vara anvédndbar for ditt ledarskap?

Utmaningar

8. Vilka utmaningar upplevde du for att uppné den rollen du har idag?
+ Kan du ge exempel?

9. Vilka utmaningar finns idag i din ledarroll?
10. Upplever du att du har tillrdckligt med stod och resurser for att lyckas i din ledarroll?

11. Upplever du att dina dsikter kan paverka organisationen?
*  OM JA: Kan du ge exempel pa en situation nér dina dsikter har haft stor paverkan pé

organisationen?
+  OM NEJ: Kan du ge exempel pé ett tillfdlle ndr det har varit svért att paverka
organisationen
Privatliv
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12. Har du familj?
+ OM JA Har ditt arbetsliv blivit pdverkat av ditt familjeliv?
*  OM JA kénner du att du dgnar lagom mycket tid at jobb och familj, eller skulle du
vilja fordela din tid annorlunda?
Maojligheter
13. P4 vilket sitt utvecklas du i ditt arbete idag?

14. Om du skulle vilja ta ndsta steg i karridren, vilka mdjligheter finns det for dig?

15. Vilka utmaningar stills du infér om du vill ta dig till nésta steg i karridren?
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