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Forord

Detta dr en svensk oversittning och sammanfattning av min doktorsavhandling
som lades fram vid Institutionen for Psykologi den 5 maj 2000 (Comprehensive
summaries of Uppsala Dissertations from the Faculty of Social Sciences 90.
ISBN 91-554-4696-5).

Att skriva en avhandling kraver bade stod, uppmuntran och en stimulerande
omgivning. Darfor vill jag sarskilt tacka min handledare professor Bo
Ekehammar samt forskarskolan, Arbetslivsinstitutet som erbjudit just detta.

Sophia Ivarsson

Stockholm, april 2001



Sammanfattning

Ivarsson S: Kvinnors karridrvig mot chefskap — om konsrelaterade monster i
karridrutvecklingsprocessen. Arbetsliv i omvandling 2001:7, Arbetslivsinstitutet,
Stockholm.

Studierna som ingér 1 detta forskningsprojekt belyser, utifran ett socialpsyko-
logiskt perspektiv, konsrelaterade hinder och mojligheter att géra chefskarriér.
Aven om de faktorer som hindrar kvinnor fran att ni chefspositioner inom
arbetslivet idag har blivit betydligt farre, dr svenskt arbetsliv fortfarande starkt
konssegregerat. Den omfattande forskningen som bedrivits inom omradet har
identifierat ett flertal faktorer som bidrar till denna konssegregering och forsok
att konstruera modeller som kan predicera karridravancemang for kvinnor har
inkluderat variabler som involverar bade interna (personlighetsrelaterade)
faktorer och externa (sociala och strukturellt relaterade) faktorer. I detta forsk-
ningsprojekt har det 6msesidiga inflytandet av bade interna och externa faktorer
pa kvinnors karridrutveckling mot chefskap undersokts. Baserat pa de fyra
delstudier” som ingédr i detta forskningsprojekt pekar resultaten mot en tdmligen
homogen grupp kvinnor och mén som aspirerar pa, eller har gjort, en chefs-
karridr. Den framsta prediktorn for chefsavancemang, oavsett kon, visade sig
vara en instrumentell ("maskulin”) personlighetsfaktor. Aven om det i studierna
fanns indikationer pa en forandring 1 befordringssystemet till fordel for kvinnliga
chefsaspiranter tycks selektionsfaktorer operera pa ett sétt som gynnar kvinnor
med en traditionellt instrumentell ("maskulin”) personlighetsprofil. Specifikt
relationsorienterade chefsegenskaper visade sig ha en negativ inverkan pa
kvinnors karridravancemang. Projektet belyser dven olika konsekvenser av de
konsstereotypa uppfattningar som kvinnor i karridren méter.

* Artiklarna i avhandlingen publicerades i ett tidigare efternamn, Marongiu, medan denna skrift
publiceras i efternamnet Ivarsson.
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1. Inledning

I praktiskt taget alla lander befolkas chefs- och maktpositioner av méan. I Sverige
ar denna sneda konsfordelning forvanansvért stor trots en langt framskriden
jamstalldhetspolitik. Detta innebédr ocksé att maktresurser sasom inkomst, status,
politiskt inflytande fordelas till kvinnors nackdel och méns fordel. Att producera
kunskap om och forsoka 16sa denna konsasymmetri &r inte bara ett akademiskt
utan 1 hogsta grad ett politiskt intresse. Fragor som behandlas som problem pé en
samhallelig nivd ar viktiga indikatorer pd rddande forhallanden i1 samhaéllet. Att
formulera forskningsfragor och ackumulera kunskap om kvinnors liv dr viktiga
medel for att fordndra det rdidande genussystemet (for en beskrivning av
begreppet genus se sid. 3). I Sverige har vi rort oss ldngt ifrn historiska tider da
politiska fragor som kvinnors ritt att drva (1845), praktisera lararyrket (1858-
1859), fa tillgéng till hogre utbildning (1870), och rostritt (1919) var aktuella.
Idag anses Sverige som ett av de mest jamstillda landerna 1 varlden. Kvinnor
utgdr idag hélften av alla universitetsstudenter. Fler kvinnor 4n nagonsin exami-
neras fran ingenjors- och tekniska utbildningar, erbjuds mentorskap och andra
nodvindiga arbetserfarenheter, som chefsutbildningar for karridrutveckling.

Vad ér det d& som fortfarande forsvérar kvinnors mojligheter att gora just
chefskarriar?

Den omfattande ledarskapsforskning som bedrivits har givit en miangd olika
och dven motstridiga svar pa denna fraga. Det dr emellertid klart att de villkor
som skapar sdmre forutsattningar for kvinnor att gora chefskarriir utgors av en
kombination av flera faktorer. Da tidigare antaganden inom organisations- och
ledarskapsforskning varit konsneutrala har de forskningsfrdgor som stéllts och de
svar som erhallits varit begransade. Insikten om kdnssystemets betydelse 1 varje
aspekt av livet, inte minst inom arbetslivet, har 6ppnat ett helt nytt forsknings-
omrdde. Detta forskningsprojekts priméra syfte har varit att undersoka nagra av
de vanligaste antagandena om orsakerna till kvinnors franvaro inom chefsvarlden
utifran ett genusperspektiv.

En annan begrinsning i tidigare forskning inom omradet har varit den ensidiga
fokuseringen pa kvinnor som redan &dr chefer och hur de skiljer sig frdn mén 1 sitt
ledarskap. Dessa kvinnor kan dock endast 1 begridnsad omfattning bidra med for-
staelse for varfor det finns sé f kvinnor i chefspositioner. For att forsoka fanga
hela karridrprocessen ér det darfor viktigt att studera rekryteringsprocessen fran
rekryteringsbasen och uppét i pyramiden for att synliggora konsrelaterade
monster (i termer av bade hinder och fordelar) i karridrprocessen.

I det aktuella forskningsprojektet har kvinnor och mén med uttalad chefs-
karridgrambition jaimforts med kvinnor och mén utan karridrambition. Dessutom



har en studie genomforts som jamfor kvinnor som har blivit chefer med kvinnor
som, trots chefskarridrambition, inte har blivit chefer (se Figur 1).

Chefer

Chefsaspiranter

Rekryteringsbas
Aspiranter + icke-aspiranter

Figur 1. Forskningsinterventioner med bdrjan i botten pa organisationen och uppét i
hierarkin.



2. Vad ar genus?

Ordet genus dr frdn borjan en grammatisk term som refererar till det genderdi-
serade spraket (maskulinum, femininum). Termen borjade anvindas inom
kvinnoforskningen 1 slutet pé sjuttiotalet som ett resultat av kvinnoforskares
insikt om att kvinnligt och manligt ar sociala konstruktioner och inte endast
biologiskt givna fenomen. Ménga av dagens kvinnoforskare skiljer mellan kon
och genus dér kon anvénds for att referera till biologiskt kon eller biologiska
karakteristika sdésom kromosomer och hormoner. Genus anvinds i regel for att
referera till kulturellt betingade personlighets- och beteendemonster. Dessa kan
vara associerade till men inte nddvandigtvis betingade av biologiskt kon. Att
kategorisera médnniskor 1 enlighet med deras biologiska kon ar ddrmed inte
nddvandigtvis detsamma som att kategorisera minniskor i enlighet med deras
genus. Relationen mellan kon och genus ar alltsa inte direkt eller automatisk.
Egenskaper kulturellt definierade som “feminina” kan utgora en del av personlig-
heten hos béda konen. Sociala omsténdigheter kan paverka individer att anta
egenskaper och beteenden som &r kulturellt definierade som tillhorande det
motsatta konets egenskaper.

Enligt befintliga konsteorier leder socialisationsprocessen till att individer
beter sig “genderdiserat”, dvs. 1 enlighet med sociala forestillningar och for-
vantningar om hur kvinnor och mén bor vara. Detta refereras till individens
genus, dvs. i den man kvinnor och mén talar, klér sig, och orienterar sig mot
omvirlden pé olika sitt pga. sociala forvantningar om kon, dr deras beteende
genderdiserat. I den man organisationer fordelar vissa arbetsuppgifter/positioner
till kvinnor och andra till mén pé basis av forestidllningar om deras konsrelaterade
formagor, preferenser och personlighetsegenskaper, dr organisationen genderdi-
serad. Det symboliska vérdet forknippat med genus bade pé social och indivi-
duell niva leder allts till stereotypa forvintningar som ger upphov till stereotypt
beteende hos den enskilda kvinnan eller mannen, s kallad sjalvuppfyllande
profetia.

”En kvinna som gor karridr inom traditionella omréden sa som chefs-
varlden, till exempel, blir ofta omformad sd att hon upplevs i 6verrens-
stimmelse med den lokala kulturens antaganden om genus” (Alvesson &
Billing, 1992, s. 94 ).

Till skillnad fran kvinnostudier &r genusstudier inte begransade till att studera
enbart kvinnor och kvinnors liv, utan fokuserar istéllet pd relationen mellan
kvinnor och mén. Genusstudier handlar vidare inte bara om individens genus-
identitet utan dven om hur konsskillnader konstrueras och formedlas i sociala
grupper, institutioner, media och juridik. Fordelen med att skilja mellan kon och



genus ar att det mojliggor analyser av beteendemonster som orsakas av sociala,
historiska och symboliska konstruktioner av kon.

Emellertid har argument mot distinktionen mellan kon och genus framforts
och en del menar pa att det finns en falsk klarhet i denna distinktion, da biolo-
giskt kon och socialt genus ér ofrdnkomligt sammanbundna (Eduards & Manns,
1987). Enligt Fausto-Sterling (1985) ér frigan om huruvida det finns medfodda
biologiska konsskillnader (i termer av personlighets och beteendemaéssiga
skillnader) eller inte omojlig att besvara eftersom vi aldrig kan isolera ett barn
fran social paverkan fran fodseln och darmed faststélla vad som &r biologiskt
givet. Judith Butler (1990) gar sd ldngt som att hdvda att 4ven biologiskt kon &r
sociokulturellt och historiskt fordnderligt och att distinktionen mellan kén och
genus i sjdlva verket inte dr ndgon distinktion alls. En del svenska kvinno-/genus-
forskare har dirmed kommit att anvdnda det svenska begreppet kon for att
referera till, 1 forsta hand, det socialt konstruerade konssystemet utan att forneka
att ett visst matt av biologiskt samband kan finnas i denna konstruktion.

En viktig aspekt inom genusforskningen ér att lyfta fram maktrelationer
mellan konen. Enligt Hirdman (1988) uppritthalls det rdidande konssystemet av
tva logiker:

* Separationslogik. Méan och kvinnor ska inte sammanblandas.
* Hierarki. Det manliga utgér normen.

Att synliggora den konsmaéssiga fordelningen av makt och kontroll i det sociala
livet dr alltsa en av de viktigaste aspekterna inom genusforskningen.

Vidare bor det uppmérksammas att genus som kategori i sig sjdlv bér pd en
kritisk potential och att den huvudskaliga invandningen mot att studera kon 1
termer av skillnader implicerar en norm, en manlig norm, som kvinnor stélls
emot. Darmed kan polariseringen mellan kvinnor och mén forstérkas istéllet for
tviartom. Att kvinnor och man behandlas som tva distinkta, homogena grupper
och att resultat som visar att kvinnor avviker frdn méan generaliseras till alla
kvinnor, kan leda till att man bortser ifran skillnader mellan kvinnor. Genus som
analytisk kategori bor darfor kombineras med andra kategoriseringar som klass
och etnicitet. Detta ar viktigt att tdinka pa vad géller tolkningarna av resultaten
frén detta forskningsprojekt da demografiska och kulturella faktorer &r begrian-
sade till att gélla den studerade gruppen.



3. Teorier om orsaker till kvinnors
underrepresentation 1 chefsvarlden

Att forstd vilka faktorer som predicerar en chefskarridr dr viktigt bade av
jamstalldhets- och produktivitetsskil. Men bakom intresset for kvinnor och
ledarskap dr det ocksd mojligt att skonja olika ideologiska grundsyner. Billing
och Alvesson (1989) har identifierat fyra sitt att se pa kvinnor och ledarskap.
Dessa presenteras kort hédr nedan.

1.

P4 lika villkor — kvinnor och mén ses som lika varandra i termer av person-
lighet och formédga men kvinnor som grupp ar diskriminerad med avseende pa
mojligheten att erhélla en chefsposition. Huvudproblemet dr att genussyste-
met leder till en preferens av manliga chefer (“promale bias”). Stereotypa
forestéllningar om kvinnor pdverkar befordran, chefsrekrytering och virde-
ring av arbetsprestationer. Nyckeln till jimstélldhet stir att finna i en reduce-
ring av ojamlika villkor 1 sociala institutioner (familj, skola, organisationer).
Det har till exempel forts fram att kvinnor bor utbilda sig ur sin underordnade
position. Men studier som har jamfort kvinnor och mén med samma utbild-
ningsbakgrund visar att kvinnors chefskarridrutveckling dnda ar simre &n
ménnens. De villkor som skiljer kvinnors och méns framgéing i arbetslivet ar
med andra ord inte sa litta att komma at och korrigera som man initialt trott.
Skilet till att intressera sig for amnet baseras 1 regel pa moraliska och réttvise-
grundade vérderingar.

Meritokratiskt perspektiv — det begrdansade antalet kvinnor som rekryteras till
chefsbefattningar tyder pa en underanvindning av organisationers kompetens.
Organisationer bor eftersoka kvalifikationer och personliga meriter och bortse
ifran kon, klass och etnisk tillhérighet. Med andra ord skulle organisationer
vinna pa att erkdnna kvinnors kompetens och forbéttringar i rekryterings-
forfarande och mentorskap kan fungera som effektiva redskap for att battre
fanga upp individresurser. Perspektivet betonar inte specifikt réittvisa och
jamstalldhet for kvinnor utan fokuserar mer pa anvidndningen av ”ménskliga
resurser’” 1 allmadnhet. Det meritokratiska perspektivet har organisation och
effektivitet som primért fokus.

. Kvinnor kan bidra med nagot speciellt — medan de tvé forsta perspektiven

antar att kvinnor och mén ar tdmligen lika varandra med avseende pa
egenskaper och beteenden, betonar detta perspektiv olikheter mellan konen.
Pégrund av olika socialiseringsprocesser skiljer sig kvinnor och mén &t i
termer av erfarenheter, egenskaper och varderingar. Kvinnor antas kunna



paverka chefsrollen i rikting mot ett mer samarbetsinriktat och socioemotio-
nellt, samt mindre hierarkiskt chefskap. Om fler kvinnor blir chefer skulle de
med andra ord kunna astadkomma den nodvéandiga fordndring av ledarskaps-
praxis som rader. Ddrmed uppmanas kvinnor inte till att konkurrera med méan
pa mins villkor utan istéllet pa egna villkor. Detta perspektiv gar vil 1 hand
med de fordndringar 1 organisations- och ledarskapsfilosofi som diskuteras
idag.

4. Kvinnors alternativa viarderingar — detta perspektiv liknar det forra sa till vida
att det podngterar skillnader mellan konen. Men i detta perspektiv menar man
dven att det finns en inneboende konflikt mellan kvinnliga och manliga vérde-
ringar dar kvinnor har blivit socialiserade till att virdera den privata sfaren
mer medan mén dr socialiserade till att vdrdera den officiella sfiaren hogre.
Kvinnor och médn kommer alltsa till organisationer med olika varderingar dér
de kvinnliga varderingarna kan komma 1 konflikt med de som anses nddvén-
diga for chefskapet. Frdnvaron av kvinnor 1 chefsbefattningar kan dé ses som
ett resultat av negativ sjalvselektion, dvs. brist pd motivation att géra chefs-
karridr. Enligt detta och det forra perspektivet dr det nodvandigt med genom-
gripande forandringar av organisationer for att gora dem mer kvinnovénliga.

De presenterade ideologiska perspektiven kan ocksé delas in i personcentrerade
(interna) eller situationscentrerade (externa) perspektiv. Det personcentrerade
perspektivet representeras av de tva sista ideologiska perspektiven dér skillnader
1 personlighetsegenskaper (konsroll/identitet, varderingar, beteenden) fors fram
som forklarande variabler. Det situationscentrerade perspektivet representeras av
de tva forsta ideologiska perspektiven dér skillnader 1 strukturella forhallanden
(sociala och organisatoriska strukturer) fors fram som forklarande variabler. |
detta forskningsprojekt undersoks inflytandet av bade personcentrerade och
situationscentrerade variabler pa kvinnors karridrutveckling mot chefskap.

De begrepp som forekommer fortsittningsvis 1 texten och som refererar till de
psykologiska teorierna bendmns omvéxlande som personcentrerade eller interna
faktorer medan de som refererar till de sociologiska teorierna bendmns situa-
tionscentrerade eller externa faktorer. Detta for att omfatta dven de begrepp som
ar vanligt forekommande 1 internationell litteratur.

Psykologiska teorier

Psykologisk forskning om kvinnor och chefskap har fokuserat pd personlighets-
faktorer som forklarande variabler till kvinnors underrepresentation inom chefs-
virlden. Tidiga teorier antog att konsbundna egenskaper reflekterade biologiskt
givna skillnader mellan kvinnor och mén. P& grund av hormonella och fysiolo-
giska skillnader var konen lampade for olika aktiviteter. Méns “naturliga”



aggressivitet och dominans gjorde dem mer ldmpade for det officiella livet
medan kvinnor var mer lampade for moderskap och omsorg (Tiger, 1970). Det
ansdgs t.o.m. forodande for den “naturliga kvinnlighetens glddjefyllda altruism
och omvardande karaktér” 1 fall kvinnor deltog 1 det officiella livet (Bettelheim,
1965; Ericsson, 1964). Senare kritiker hdvdade att tanken om “medfodda” kons-
bundna egenskaper maste ifragasittas och att de konsskillnader i egenskaper och
beteenden som kan iakttagas helt enkelt kan vara en funktion av den sociala
organisationen av kvinnor och mén 1 olika konsroller. Forskningen skiftade
hiarmed fokus och borjade undersoka de sociokulturella begransningarna kring
kvinnor som antogs bidra till kvinnors underordning.

Den senare tidens socialpsykologiska forskning (Eagly & Steffen, 1984)
forklarade konsasymmetrin inom chefsvérlden som ett resultat av den rddande
konssocialiseringen (genderdiseringsprocessen). Den kvinnliga konssocialise-
ringen karaktériseras av omsorg, omvardnad, empati och emotionellt st6d
(Chodorow, 1978, 1989). Kvinnors konsidentitet definieras darmed 1 termer av
sjdlvet 1 relation till andra. Méns konsidentitet ddremot, definieras priméart genom
separation fran andra och stravan efter autonomi. Konsekvensen av den kvinnliga
konsidentiteten ér att kvinnor anser tdvling och konkurrens som okvinnligt eller
t.o.m. hotande p.g.a. den isolering fran andra som tivling och konkurrens-
beteende resulterar 1. En del forskare har kallat detta for ’kvinnors radsla for
framgang” och forskning som har funnit kvinnor vara mindre motiverade 4n mén
att gora chefskarridr har antagits stodja denna tes (Gilligan, 1982; Horner, 1972).

Internationella studier om egenskaper och beteenden som associeras och posi-
tivt viarderas med chefskap visar ocksé att dessa sammanfaller med de karaktér-
istika som forknippas med manlighet och mén i allménhet (Schein, 1973; 1975;
Schein m fl, 1989). De hir resultaten dr ganska stabila och aterkommer 6ver en
langre tidsperiod fran 70-talet och fram till slutet pa 80-talet. Tvarvetenskapliga
studier tyder ocksa pa att resultaten dr timligen globala. Detta har lett till
myntandet av uttrycket, ”Think manager-think male” (Schein m fl, 1996). Aven
pa 90-talet har replikeringar av de tidigare studierna ocksa bekréftat ”Think
manager-think male”- fenomenet men med den skillnaden att de senare studierna
visar att kvinnor 1 mindre utstrackning én tidigare och i mindre utstrackning én
mén associerar chefskvalifikationer med méin och manliga egenskaper (Dodge
m fl, 1995). Den hédr sammankopplingen chef-man kan létt leda till en fore-
stillning om en disharmoni mellan chefsrollen och kvinnligt genus och darmed
med kvinnor i allménhet. D4 de flesta organisationer har skapats av och &r
dominerade av mén, passar de mén battre dn kvinnor. Detta dr sérkilt tydligt pd
chefsniva dér traditionella kvinnliga egenskaper och virden anses sté 1 konflikt
med de traditionella 6nskvérda ledarskapsegenskaperna. Det hivdas att detta ar
en forklaring till att kvinnor inte blir chefer 1 samma utstrdckning som mén. Dels
beroende pa att kvinnor sjdlva inte, i samma utstrackning som méin, upplever att
de passar for chefsrollen och dels att man inom organisationen inte viljer att



befordra kvinnor, i samma utstrickning som mén, darfor att de upplevs som
opassande for chefsrollen.

”Om vi antar att ménniskor i allménhet d4r motiverade att soka sig till
aktiviteter som dverensstimmer med deras kulturellt definierade konsroll
skapar chefsrollen, definierad pa ett sédtt som forutsatter manliga egen-
skaper, ett hinder for kvinnor att soka sig till.” (Eagly m fl, 1994, s.137).

P senare tid har emellertid fordndringar 1 organisations- och ledarskapstéinkande
lett till ett 6kat intresse for s.k. ’kvinnliga” viarderingar och egenskaper. Den
gamla auktoritdra ledarskapsstilen, oftast utovad av mén, anses inte langre
passande for de nya organisationerna. Social kompetens, samarbetsinriktad och
kommunikativ formaga anses som viktiga ledaregenskaper (Blomqvist, 1994).
Da kvinnor fran tidig socialisation har erhallit mycket 6vning i dessa egenskaper,
anser méanga att kvinnor skulle vara sirskilt lampade for det "nya” chefskapet
(Drake & Solberg, 1995).

Prediktionen inom det personcentrerade perspektivet ér att sé lange det finns
en upplevd diskrepans mellan kvinnligt genus och chefsgenus kommer relativt {4
kvinnor att rekryteras till chefspositioner.

Sociologiska teorier

Den sociologiska inriktningen fokuserar pa faktorer 1 den sociala omgivningen
som dr relaterade till kon. Har menar man att det ar vissa sociala omstiandigheter
som péaverkar kdnsasymmetrin inom chefsvirlden. Till exempel kvinnors deltids-
arbetande. I Sverige arbetar ca 41 procent av kvinnorna pa arbetsmarknaden
deltid p.g.a. av familjeansvar (SCB, 2000). Detta har i tidigare studier visat sig ha
en negativ inverkan pa befordringsmojligheter (Tharenou & Conroy 1994).
Enligt humankapital-teorin (Aigner & Cain, 1977) paverkar utbildning, traning
och arbetserfarenhet befordringsmojligheter positivt. D& kvinnor oftast har
huvudansvaret for hem och barnomsorg investerar de inte lika mycket i utbild-
ning som man gor. Franvaron av kvinnliga chefer skulle da, enligt denna teori,
vara ett resultat av att kvinnor inte har ett lika stort humankapital som mén.
Studier pd senare tid har emellertid funnit att investering av humankapitalet
paverkar mojligheterna till en chefskarridr mer for mén dn kvinnor (Tharenou,
1994). Detta kan forklaras av homosocialitetsteorin (Kanter, 1977) som pekar pa
att chefer dr attraherade av de som liknar dem sjdlva. Homogenitet forenklar
kommunikation och forstéelse vilket innebér att manliga chefer ar benédgna att
vilja mén som liknar dem sjdlva. Detta resulterar dirmed 1 en homosocial
reproduktion av befordringsgéngen. Statistisk diskrimineringsteori (Phelps,
1980) belyser hur rekryterare och arbetsgivares forestdllningar om medlemmar
av ut-grupper (andra sociala grupper an de sjdlva tillhor) paverkar befordrings-
processen. Manliga rekryterare och arbetsgivare kan da béra pa forestillningar



om att kvinnor som grupp dr mindre produktiva och tenderar att [dimna organisa-
tionen tidigare dn mén p.g.a. barnafédande och ddarmed vélja att inte placera
kvinnor 1 ’karridrsvingen”. Den stress det innebér att tillhora en minoritetsgrupp
vad géller att hantera misstro, diskriminering och sexuella trakasserier, laggs till
de problem kvinnor inom chefsvirlden moéter (Kanter, 1977; Cooper & David-
son, 1982), liksom konflikt mellan arbets- och familjebelastning. Denna typ av
konflikt har visat sig vara ganska betydande 1 karridrfamiljer (karaktiriserad av
hogt arbetsansvar och hoga karridrforvintningar) och leder ménga génger till en
stress som sanker den totala livskvalitén (Higgins m fl, 1992).

Prediktionen inom det situationscentrerade perspektivet ar alltsa att familje-
och organisationsfaktorer samverkar pa ett sitt som diskriminerar kvinnor i
karridrutvecklingsprocessen.

Ett socialpsykologiskt perspektiv

Liksom andra omraden inom organisations- och arbetspsykologin (Westlander,
1993), har omradet ’kvinnor och ledarskap” utvecklats frén ett personcentrerat
perspektiv till ett situationscentrerat perspektiv och vidare till ett kombinerat
perspektiv. Modern ledarskapsforskning bor alltsé ta hiansyn till interaktionen
mellan individuella (interna) och situationella (externa) influenser pad méanskligt
beteende:

”Psykologiska studier om kvinnor och ledarskap riskerar att missa faktorer
som kan forklara en signifikant del av variationen i sina resultat sdvida
interaktionen mellan person- och situationscentrerade variabler inte beaktas.
En fullstidndig forstaelse av varfor de finns sa fa kvinnliga chefer kan endast
erhallas om bada dessa faktorer belyses i forskningen” (Riger & Galligan,
1989, s. 908).

Ett fatal studier har undersokt hur interaktionen mellan person- och situations-
centrerade (interna och externa) variabler pdverkar chefskarridrutvecklingen for
kvinnor (Fagenson, 1993; Tharenou m fl, 1994). De multivariata modeller som
har presenterats inkluderar variabler som; personlighetsaspekter, familjefaktorer,
konsideologier och organisationsstrukturer (rekryteringspraxis, utbildningsméj-
ligheter). Det kombinerade socialpsykologiska perspektivet har varit utgangs-
punkten 1 detta forskningsprojekt (se Figur 2).



Underrepresentation av kvinnor
pé chefspositioner

7 ™~

Externa faktorer Interna faktorer
Familj-/organisationsmekanismer <> Genus-stereotyper

Figur 2. En socialpsykologisk modell 6ver faktorer som bidrar till kvinnors
underrepresentation pa chefspositioner.
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3. Chefsideologier

Framvixten av storre organisationer 1 borjan pa 1900-talet ledde till behovet av
att sdrskilt administrera och koordinera olika operationer. Detta gjorde chef-
skapet till ett yrke. Chefsyrket var tdmligen teknikfokuserat och koncentrerat pa
maskinkomponentsystem (Taylor, 1911). Strukturella omvandlingar av arbets-
marknaden och tjanstestrukturen krdvde dock forandringar av ledarskapsstrate-
gier sa att de riktades mer mot de ménskliga komponenterna 1 systemet (Mayo,
1933; Likert, 1961).

Dagens organisationer har att konfronteras med osédkerheten i en snabbt for-
anderlig marknad pa grund av en globalisering av marknaden. Paradoxen &r att
detta har bidragit till ett 6kat intresset for diversitet 1 chefsvérlden for att pa sa
satt erhédlla mer flexibel kompetens pa hogre nivaer. Samtidigt leder den dkade
osdkerheten till en tendens att satsa pa sékra kort” — en homosocial reproduk-
tionen dér rekrytering av chefer sker pa basis av social likhet i termer av kon,
klass och etnisk bakgrund (Kanter, 1977; L’Orange, 1994). Det finns med andra
ord pagdende processer som talar bade for och emot framvéxten av ett nytt ledar-
skap.

Nedan foljer en kort beskrivning av forandringar i synen pa samt definitionen
av chefskapet under det senaste decenniet.

Scientific Management

En av de forsta formuleringarna av chefskapet kallades ”The Scientific Manage-
ment” (Taylor, 1947) och karaktériserades av rationalitet och effektivitet. Den
grundlidggande ideologin handlade om att kontrollera de anstélldas beteenden.
Denna tidiga bild av chefskapet har beskrivits som en “maskulin etik” dér egen-
skaper som karaktariserade en effektiv chef var:

”... Analytisk forméaga, formaga att gora abstrakta planer, beslutskapacitet,
kapacitet att dsidosétta personliga, emotionella faktorer, uppgifts- och
problemldsningsorientering. Egenskaper ansedda som tillhorande mén 1
allminhet” (Kanter, 1977, s. 22).

Kritiken mot det mekaniska synséttet pd manskligt beteende inom “The Scienti-
fic Management” perspektivet viaxte s smaningom (Flaa m fl, 1995). Arbets-
tagarens kanslor, motivation, privata intressen och vérderingar var asidosatta och
empirisk forskning visade att chefer med de mest effektiva anstédllda var de som
engagerade sig 1 den ménskliga aspekten hos sina anstillda och uppmérksam-
made det sociala klimatet inom organisationen (Likert, 1961). For att béttre forsta
vad som péverkade de anstilldas produktivitet genomfordes en rad studier i syfte
att undersoka de anstilldas attityder och kédnslor (Mayo, 1949). De viktigaste
resultaten fran dessa undersokningar visade pd en grundlaggande konflikt mellan
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chefer och underordnade. Dessa konflikter ansags vara ett resultat av bristen pé
kunskap om sociala och psykologiska variabler.

Human Relation Management

En ny ledarskapsteori utvecklades som ”The Human Relation Management”
(Mayo, 1933). Den centrala idén i denna teori handlade om motivation och moral
och satte sociala och psykologiska relationer i fokus. Istéllet for enbart ekono-
miska incitament, lades dven vikt vid den motivation som social beloning och
personlig utveckling bidrog med. Behovet av att béttre forsta inflytandet av
grupprocesser pa manskligt beteende véxte ocksa under denna period. Trots detta
forandrades den traditionella chefsrollen endast marginellt och var fortfarande
mycket influerad av den ”maskulina etiken”. Psykologisk forskning visade under
lang tid att chefskapet fortfarande primért associerades med manlighet och mén 1
allménhet (Schein, 1973).

Human Resource Management

Senare utvecklingar av ”The Human Relation Management” dr den s.k. "Human
Resource Management” eller ”Personnel Management” (Waterman, 1994). Stark
extern konkurrens har lett till organisatoriska forandringar och nya ledarskaps-
ideologier och nyckeln till framgangsrika organisationer anses vara en effektiv
ledning av de anstédllda. Behovet av att 6ka produktivitet och forbéttra kvalitet
kraver en engagerad arbetskraft. Minga organisationer soker darfor béttre satt att
ta till vara den ménskliga resursen, t.ex. genom att omstrukturera arbetsuppgifter
for att 6ka samarbete och utveckla plattare organisationsstrukturer:

”Miénniskor idag dr mycket engagerade 1 att finna en livsstil och sedan ett
jobb for att stodja den, snarare dn tvdrtom... Detta erfordrar ett mer partici-
pativt ledarskap, battre lyssnande och en ansenlig demokrati pa arbets-
platsen 1 fall dessa ménniskor ska kunna bli mer produktiva och kreativa”
(Odirone, 1980, s. 5).

Kvinnligt ledarskap?

Den nya form av ledarskap som véxer fram ségs ha lagt s.k. feminina” element
till den traditionella maskulina etiken” (Drake & Solberg, 1995; Kvitvik, 1995).
Relationella och socioemotionella formagor anses t.ex. vara viktiga chefskvali-
teter for att uppfylla mélet att behélla och forbéttra det allménna vélbefinnandet
hos de anstillda. Fordndringarna av organisationsstrukturer och framforallt fram-
vixandet av den privata sektorn och tjanstemarknaden, har bidragit till att kvin-
nor dr mer attraktiva pa chefsmarknaden dn nagonsin tidigare: ”What business
needs now is exactly what women are able to provide” (Peters, 1990, s. 216).
Graden av attraktion tycks emellertid vara kopplad till organisationsstrukturen.
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5. Organisationer

Organisationsstrukturen (arbets- och auktoritetsfordelningen) paverkar de
anstilldas arbetsvillkor och beteendemonster pa olika sdtt. Man kan urskilja
organisationsstrukturer i termer av hur de skiljer sig at i tre dimensioner;
komplexitet, formalisering och centralisering (Hall, 1991). Dessa faktorer
paverkar de anstilldas beteende pa sa sétt att i starkt formaliserade organisationer
ar de anstilldas handlingsfrihet mer begrdnsad 4n 1 mindre formaliserade organi-
sationer. Makt och auktoritet dr forbehdllna dem som innehar en hdgre position
medan ansvar och beslutsfattande delegeras pa fler nivaer i decentraliserade
organisationer. Organisationsstrukturen antas ocksé spela en stor roll for vilka
genusaspekter som praglar organisationen och organisationsteorier har kritiserats
for att ignorera dessa aspekter (Acker & van Houten, 1974).

I de stora organisationsteoretiska klassikerna forutsattes arbetskraften vara
manlig och chefen eller formannen vara man (Sundin,1998). Detta trots att
kvinnor 1 arbetet inte dr ndgot nytt, tvirtom har sévil kvinnor som mén alltid
arbetat (Sundin, 1998). I organisationsstudier med genusperspektiv har tre typer
av konssegregering 1 organisationer identifierats: (1) antalet kvinnor och mén 1
organisationen (2) skillnader i férdelning av arbetsuppgifter och befattningar (3)
den hierarkiska fordelningen mellan kvinnor och mén 1 termer av makt och
inflytande (Wahl, 1992). Studier har ocksa visat att organisationer skiljer sig at
vad géller graden av konssegregering (Blomqvist, 1994; Kvande & Rasmussen,
1990). Vad man da framst talar om &r skillnaden mellan s.k. hierarkiska respek-
tive “’platta” organisationer.

Dessa organisationsstrukturer presenteras mer utforligt nedan men bor i forsta
hand ses som teoretiska. I verkligheten ér det tveksamt om de tva organisations-
typerna finns i1 renodlad form.

Hierarkiska och ”platta” organisationer

I Ferguson’s (1984) bok, "The Feminist Case Against Bureaucracy”, framfors det
att framforallt hierarkiska organisationer bibehdller och legitimiserar konsasym-
metrin. Dessa organisationer dr impregnerade av manliga vérderingar dir kvinnor
oftast erhdller mindre betydelsefulla arbetsuppgifter, ldgre inkomst, status och
befattning d4n mén (Acker, 1990; Acker & van Houten, 1974; Ferguson, 1984). I
den hierarkiska organisationen styrs medarbetarens handlingar via instruktioner
uppifrén. Den enskilde arbetstagaren forvéntas halla sig inom de givna ramarna
for hans eller hennes arbetsomrade och inte 14gga sig i andras. Kvinnor saknas
vanligtvis 1 toppen av den hierarkiska organisationen, de flesta finns ldngre ned,
och har darfor svart att f4 gehor for sina idéer (Drake & Solberg, 1995). I den
hierarkiska organisationen &r det bara ett fatal personer som utformar gillande
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normer och regler. Personerna i toppen formar organisationen utifrén sina egna
ideal och forebilder och medarbetarnas inflytande blir mycket begrinsat. En
starkt hierarkisk struktur kan 6ka kravet pa konformitet till den manliga normen
och den traditionella chefsrollen. Organisationer kan naturligtvis vara mer eller
mindre hierarkiska men graden av hierarki samt konssymbolik har visat sig ha
ganska klara konsrelaterade effekter; Ju mer hierarkisk organisationen dr och ju
tydligare den maskulina imagen ir (flyg, diplomati), desto féarre kvinnliga chefer,
ju mindre hierarkisk organisationen &dr och ju hogre grad av feminin image
organisationen har (service, omsorg), desto fler kvinnliga chefer:

“Faktorer som pédverkar existensen och graden av konsbaserad diskrimi-
nering i organisatoriska sammanhang ir, t.ex., organisationens kons-
symbolik samt arbetsomradet. Om kénssymboliken ér stark... dr det troligt
att det finns starkt motstdnd mot kvinnor som chefer for avdelningen”
(Billing & Alvesson, 1989, s. 93).

Den platta organisationen eller natverksorganisationen dr anpassad for en for-
anderlig marknad, darfor maste organisationen vara flexibel. Detta innebér att
nitverksorganisationen préaglas av 0ppenhet infor fordndringar. Arbetstagaren har
stort inflytande Over sin egen arbetssituation. Platta organisationer har hogre grad
av delaktighet dn hierarkiska. Den platta organisationen har farre hierarkiska
nivaer och karaktéariseras av horisontell kommunikation, team-arbete, flexibla
arbetsuppgifter, expertis istéllet for formell auktoritet. I en platt organisation
finns utrymme for individualitet och skillnader. Kvande och Rasmussen (1990)
hivdar att en organisation som dr 6ppen for olikheter ocksa ar i stand att ta till
vara olika konsaspekter 1 storre utstrickning dn en hierarkisk organisation. Denna
organisationsform anses med andra ord mindre konssegregerande och ldttare for
kvinnor att avancera inom (Kvande & Rasmussen, 1990).

Studier har ocksé funnit att kvinnor ofta foredrar att arbeta i ’platta” organisa-
tioner (Kvande & Rasmussen, 1985, 1986). Att ”platta ut” organisationer kréver
ett ledarskap som inriktar sig pa en omfattande delegering av kontroll och
skapande av sjdlvstyrande arbetsgrupper som ansvarar for ett storre antal arbets-
uppgifter. Genom delegering, sjdlvbestimmande och arbetsutveckling blir chefen
mer av en samordnare och planerare dn kontrollant. Den nya typen av organisa-
tion maste erhélla en hog grad av fortroende och arbetstillfredsstéllelse for att
kunna bibehélla sin arbetskraft. Arbetsfranvaro, férseningar och avhopp kan vara
mycket kostsam for organisationen och arbetskraften maste hela tiden forbattras,
vara flexibel och kunna adaptera till nya forhallanden. Chefens formaga att
hantera och utveckla den ménskliga resursen kan leda till organisationens
overlevnad eller fall:

”For att delegera maste chefen ha fortroende for sina underordnade vilka, i
sin tur, méste ha fortroende for att chefen inte krdanker integriteten hos de
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som fatt ansvaret for arbetsuppgifterna. Denna typ av relation utvecklas dé
arbetskraften ar vil informerad om organisationens operationer och kidnner
sig sikra pa att organisationen inte doljer nagonting” (Tosi m fl, 1994, s. 5).

De utmaningar som framtida organisationer har att mota som att bryta ner
hierarkier, infora team-arbete och hantera ambivalens har framhallits som
uppgifter sdrskilt lampade for kvinnor (Peters, 1990).
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6 . De empiriska studierna

Organisationen

Deltagarna i detta forskningsprojekt dr anstillda inom Arbetsmarknadsverket
(AMV). Arbetsmarknadsverket dr den 6vergripande organisationen och inklu-
derar; Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS), Lansarbetsndmnden (LAN), arbetsfor-
medlingar samt arbetslivstjénster som finns i varje lan. AMV har 418 plats-
sokningskontor 1 ndstan alla 1dn i landet. Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) ar den
centrala auktoriteten inom organisationen med uppgift att dra upp riktlinjer, folja
upp aktiviteter och fordela resurser till de lokala kontoren. Sedan mitten pa 80-
talet har AMS arbetat progressivt med chefsprogram och utbildningar i syfte att
utveckla och hoja kvaliteten pa chefsbefattningar inom organisationen. En del
program har riktats mot kvinnor i syfte att erhdlla en mer jamstélld konsrepresen-
tation pa chefsbefattningar. Tva av dessa program har ingatt i forsknings-
projektet.

Det forsta programmet, ”Steget Vidare” dr ett program for kvinnor och mén
med chefsaspirationer. Programmet syftar till att informera om chefsarbetet inom
organisationen och inspirerar deltagarna att prova sina egna resurser och lamplig-
het for chefsrollen. Deltagarna arbetar i sma grupper med tva handledare (en
kvinnlig och en manlig chef). Alla anstéllda inom verket informeras om och har
mojlighet att soka till ”Steget Vidare”.

Det andra programmet, "SPU” (System for Planering och Utveckling) &r ett
program som syftar till att identifiera och rekrytera anstéllda till chefspositioner.
Deltagare identifierade som chefspotentialer utbildas och trdnas inom pro-
grammet. ’Steget Vidare” kan alltsé sdgas vara det forsta och SPU det andra
steget 1 organisationens rekryteringsprocess. Det finns naturligtvis d&ven andra
mojligheter att nd en chefspositioner inom organisationen.

Deltagarna i detta projekt kommer fran sex lokala kontor och representerar
bade smé och stora stdder i Sverige.

Som tidigare ndmnts kan organisationer grovt delas in 1 kategorierna hierar-
kiska eller ”’platta” organisationer dir den senare anses mer “kvinnovénlig” dn
den forra. Organisationen som ingér i detta projekt ar inte létt att omedelbart
kategorisera i en av de tvd typerna. Vid en forsta anblick liknar den en typiskt
hierarkisk organisationsstruktur. P4 ldgre nivaer (dér deltagarna kommer ifrén) ar
diremot organisationsstrukturen plattare med farre exekutiva nivaer och en
nagorlunda stor grad av frihet: ”ledningsarbete innebér frihet pd lokal nivd sam-
tidigt som det stiller stora krav pa planering och uppfoljning ” (AMV Styrdoku-
ment, s. 5). [ jimforelse med organisationer som tidigare studerats ur ett genus-
perspektiv (Kanter, 1977; Silius, 1989; Wahl, 1992) kan dock denna organisation
anses tamligen progressiv vad géller jamstélldhet.
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Rédgivande nimnd Arbetsmarknads-
styrelsen (AMS)

Arbetslivstjénster AMS styrelse

Generaldirektor

Lansarbets-

nidmnden (Lan)
Arbetsmarknadsndmnder Lans styrelse

Lansarbetsdirektor

Arbetsformedlingar

Figur 3. Arbetsmarknadsverkets organisation.

Studierna

P4 grund av den omfattning de fyra delstudierna har dterges nedan en forkortad
version av respektive studie. Lasaren som vill ta del av studierna i sin helhet
hinvisas till de referenser som finns i anslutning till respektive studies titel.

Studie 1: Person- och situationsrelaterade faktorers inflytande pa kvinnors och
méins chefskarridr. Marongiu, S., & Ekehammar, B. (1999). Internal and external
influences on women’s and men’s entry into management. Journal of Manage-
rial Psychology, 14,421-433.

Den forsta studien designades 1 syfte att undersoka den relativa pverkan av tva
vanliga teorier om faktorer som paverkar kvinnors chefskarridr. En person-
centrerad teori hdvdar att den upplevda ”disharmonin” mellan kvinno-/chefsroll
skapar en preferens for manliga chefsaspiranter (s.k. pro-male bias) vilket
minskar chanserna for att en kvinna ska bli vald till chef. Den upplevda diskre-
pansen aterfinns bade pa individ och organisationsniva. Pa individniva kan det
leda till negativ sjilvselektion, dvs. kvinnor véljer att inte konkurrera om chefs-
befattningar darfor att de inte &r lockade att axla en roll vars kriterier inte ver-
ensstimmer med deras genus. P& organisationsniva innebar det att man 1 rekry-
teringsprocessen 1 hogre grad sallar bort kvinnor dn mén eftersom de inte upplevs
uppfylla kriterierna for chefsrollen.

Emellertid har den senaste tidens tendenser till omdefiniering av chefsrollen
inneburit att relationella formagor anses sarskilt viktiga for chefsrollen. Detta kan
tankas motivera fler kvinnor att aspirera pa chefsbefattningar och ocksé positivt
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paverka rekryteringsprocessen for kvinnor. Frigan dr dd om kriterierna for
chefsrollen har fordndrats sé att relationella férmagor bland kvinnliga chefsaspi-
ranter utgdr en positiv faktor for kvinnors mojlighet att gora chefskarriér.

Enligt sociologisk teori beror konsasymmetrin inom chefsbefattningar pé
strukturer inom familjen och organisationen som forsvarar mojligheterna for
kvinnor att gora chefskarridr. Trots omfattande sociala och politiska fordndringar
ar det fortfarande kvinnor som tar huvudansvaret for hem och barnavdrdande
uppgifter. Aven kvinnor i hdgstatuspositioner dgnar mer tid t obetalda arbets-
sysslor i hemmet vilket 14tt leder till 6kad stress. Pa grund av det betungande
familjearbetet arbetar manga kvinnor deltid vilket pdverkar befordringsmajlig-
heterna negativt. Inom organisationen konfronteras kvinnor av diskriminerande,
konsstereotypa forestillningar vilket leder till farre befordringsmgjligheter dn
vad mén har. Fragan &r d& om kvinnor har en storre total arbetsbelastning
(familje- & organisationsfaktorer) an min samt om detta utgor ett hinder for
kvinnors karridrviag mot en chefsposition.

Da de flesta tidigare studier har undersokt ndgon av de ovan beskrivna for-
klaringsmodellerna var for sig, var syftet med denna studie att undersdka den
relativa paverkan av bade psykologiska (interna) och sociologiska (externa)
variabler pd kvinnliga och manliga chefsaspiranter samt kvinnliga och manliga
icke-aspiranter.

Metod

Fyrtiofyra kvinnliga och manliga deltagare 1 kursen ”Steget Vidare” (for en
beskrivning av kursen se sid. 16) jaimfordes med 44 kvinnor och mén utan chefs-
karridrambition, som inte deltog i kursen, med avseende pé ett antal person- och
situationsrelaterade variabler.

Deltagarna 1 ”Steget Vidare” kallas framover Aspiranter eller Aspirant-
gruppen, jamforelsegruppen kallas Icke-aspiranter eller Icke-aspirantgruppen.

De interna variablerna bestod av (1) en modifierad version of Bem’s Sex Role
Inventory (BSRI), ett instrument designat for att mita konsrollsorientering pa en
feminin (relationell) skala och en maskulin (instrumentell) skala (Bem, 1974),
samt (2) the Manifest Needs Questionnaire (MNQ), designad for att méta moti-
vationsbehoven Prestation, Relation och Makt. Faktoranalys genomfordes pa de
interna/personcentrerade variablerna vilket gav en tvafaktorlosning. Baserat pé
Egenvirdesfordelning och psykologisk tolkning kallades Faktor 1 Instrumentell
(begreppet instrumentalitet forekommer ofta 1 internationell litteratur synonymt
med begreppet maskulinitet) och Faktor 2 Relationell (begreppet relationalitet
forekommer ofta 1 internationell litteratur synonymt med begreppet femininitet).

For att mita externa variabler konstruerades en Familje/arbetsbelastnings-
skala pa basis av tidigare forskning som fokuserar pa familje- och arbetsrela-
terade stressorer (Izraeli, 1993). Skalan kodas enligt en kostnads-intdktsmodell
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dér svarsalternativ som implicerar hog psykologisk kostnad for att gora chefs-
karridr ges hoga poing. En medierande variabel, Chefsaspiration, behandlades
som en paverkansfaktor mellan de interna och externa faktorerna. Huvudanaly-
serna bestod av 2 (Kon) x 2 (Grupp; Aspiranter vs. Icke-aspiranter) oberoende
variansanalyser (ANOVA) och LISREL path analysis, for kvinnor och man
separat, dir person- och situationsfaktorerna introducerades som bakgrunds-
variabler, Chefsaspirationsfaktorn som mellanliggande variabel och grupptill-
horighet som utfallsvariabel. Dessutom genomfordes en mediansplit-dikoto-
misering pa de interna- och externa faktorerna for att analysera den kombinerade
effekten av dessa pad grupptillhorighet (Aspirant eller Icke-aspirantgruppen).

Resultat

Resultaten fran denna studie visade att den starkast predicerande faktorn for
chefskarridren, oavsett kon, var den Instrumentella personrelaterad variabeln. I
samtliga genomforda analyser visade sig den Instrumentella faktorn vara indika-
tiv for chefsaspiration och grupptillhdrighet (Aspiranter vs. Icke-aspiranter). En
kausal analys visade att chefskarridren gar via en instrumentell (maskulin™)
personlighetsprofil for bade kvinnor och mén. For kvinnor tog den vigen via
Chefsaspirationsfaktorn medan den for mén dven gick direkt fran Instrumenta-
litetsfaktorn till en chefskarriér (se Figur 4).

Kvinnor

.55 .60
Instrumentalitet —» Aspiration —» | Chefsgrupp

Min
34 24
Instrumentalitet —» Aspiration —>» | Chefsgrupp

| A

42

Figur 4. LISREL-analys av interna, externa och aspirationsvariabler med chefsgrupp
som utfallsvariabel for kvinnor respektive mén.

Vad giller den externa faktorn visade sig kvinnorna 1 badda grupperna (Aspiranter
vs. Icke-aspiranter) ha hogre podng pa Familje-/arbetsbelastningsskalan &n mén i
bagge grupper. Trots detta visade sig denna faktor inte ha ndgon prediktiv kraft
pa chefskarridren (chefsaspiration och chefsgrupptillhorighet).

En analys av profilgrupperingar med mediansplit-dikotomisering av de interna
och externa faktorerna genomfordes 1 syfte att studera effekten pa chefsaspiration
och chefsgrupptillhorighet av de kombinerade interna och externa faktorerna (se
Tabell 1). Atta (2 x 2 x 2) profiler erhélls med olika kombinationer av hdga eller
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laga virden pé de interna och externa faktorerna. En 4-vigs ANOV A berédknades
for att testa interaktionseffekter dér de tre dikotomiserade faktorerna samt kon
anvindes som oberoende variabler och grupp (aspirantgrupp eller icke-aspirant-
grupp) som beroende variabel. Inga signifikanta interaktionseffekter erh6lls men
en huvudeftfekt av instrumentalitet erholls. Denna visade att personer med hog
instrumentalitet var overrepresenterade bland chefsaspiranterna.

Tabell 1. Profilgrupperingar baserade pd de dikotomiserade interna och externa
faktorerna for alla deltagare samt proportion chefsaspiranter och medelvérde av
aspirationsnivan for varje profil.

arbets/familje- Chefsasp. Chefsasp.
Instrumentalitet Relationalitet belastning antal proportion M
Lag Lag Lageller Hog 17 0,30 -1,53
Lag Hog Lageller Hog 24 0,25 -2,08
Hog Lag Lag eller Hog 7 0,67 1,52
Hog Hog Lageller Hog 20 0,80 1,40

Kommentarer

I termer av konsskillnader 1 chefskarridrutvecklingen visar resultaten fran denna
studie pa en tdmligen homogen grupp kvinnliga och manliga chefsaspiranter. Det
fanns inga storre skillnader 1 karridrmotivation och bade kvinnorna och ménnen
karaktériserades av en relativt hog instrumentell (”maskulin”) personlighets-
profil. Chefskarridarsmonstret uppvisade emellertid vissa konsspecifika skillnader.
For mén kunde karridrvigen gé direkt fran en instrumentell personlighetsprofil
till en chefsbefattning. For kvinnor, diremot, gick karridrvigen 1 hogre grad via
en tydligt uttalad chefsaspiration.

Vidare visade ocksé resultaten att familje-/arbetsbelastning inte hade nagon
direkt prediktiv inverkan pa chefskarridren trots att kvinnliga chefsaspiranter
hade en betydligt hogre grad av familje-/arbetsbelastning dn de manliga chefs-
aspiranterna. Det dr ként att hog grad av stress bland kvinnliga chefer kan leda
till stressrelaterade sjukdomar (Davidson & Cooper, 1983; Frankenhaeuser m fl,
1991; Reifman m fl, 1991). Darmed bor fortsatt forskning om stressrelaterade
hélsoproblem och copingbeteende bland kvinnliga chefer fokuseras.

Studie 2: Kvinnors entré 1 chefsvarlden: En jimforelse av kvinnliga chefer och
icke-chefer. Marongiu, S., & Ekehammar, B. (2001). Women's entry into
management: Comparing women managers and non-managers. Journal of
Managerial Psychology, vol. 16, no. 4.

Denna studie bygger pa resultaten fran Studie 1. Syftet var att undersoka hypo-

teserna att hoga instrumentella (maskulina”) personlighetsegenskaper, lag
familje-/arbetsbelastning samt adaptiv copingstil dr prediktiva for chefsavance-
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mang vid jamforelse av kvinnliga chefer och icke-chefer. Trots att familje/arbets-
belastning inte visade pa ett prediktivt inflytande pa chefskarridrutvecklingen 1
Studie 1 antogs den paverka nésta steg, dvs. att erhalla eller inte erhélla en chefs-
befattning. Copingstil undersoktes ocksa i denna studie pa grund av den hoga
familje/arbetsbelastning som kvinnliga chefsaspiranter rapporterade 1 den forra
studien. Tidigare forskning har visat pa samband mellan copingstil, karridrfram-
géng och hélsa. Hog instrumentell ("maskulin”) personlighetsprofil samt
problemfokuserad copingstil har visat sig vara vanligt samt mest funktionellt i
termer av hélsoprevention bland chefer (Korabik m fl, 1993, Nezu & Nezu,
1987). Lag instrumentell ("maskulin”) personlighetsprofil dr kopplad till
undvikande copingstil vilken dr mindre funktionell 1 termer av hélsoprevention
(Greenglass, 1993). Med avseende pa mojligheten att kunna predicera stress-
relaterade hilsoproblem bland kvinnliga chefer bedomdes det som viktigt att
undersoka eventuella skillnader i1 copingstil bland kvinnliga chefer och icke-
chefer 1 denna studie.

Metod

I studien bestod deltagarna av ett slumpmassigt urval kvinnor som under de
senaste tio dren hade deltagit i chefsprogrammet ”SPU” (for en beskrivning av
kursen se sid. 16) Tjugofyra kvinnor som efter kursen hade blivit chefer (Chefs-
gruppen) jamfordes med 25 kvinnor som efter kursen inte hade blivit chefer
(Icke-chefsgruppen). Kvinnorna jdmfordes med avseende pa de interna och
externa variablerna som ingick i Studie 1. Dessutom anvéndes en reviderad
version av The Ways of Coping Checklist (WCCL) (Vitaliano m fl, 1985) for att
mita kvinnornas copingstilar 1 arbets- och hemsituationer. En faktoranalys av de
fem copingskalorna gav en tvéafaktorlosning. Faktor 1 kallades ”Adaptiv coping”
och Faktor 2 "Emotionsbaserad coping”. En LISREL analys genomfordes dér de
interna, externa samt copingfaktorerna introducerades som bakgrundsvariabler
och chefsgrupptillhorighet som utfallsvariabel.

Resultat

En starkt signifikant skillnad mellan kvinnliga chefer och icke-chefer visade pa
en generell skillnad mellan chefsgruppen och icke-chefsgruppen vad giller de
interna och externa faktorerna samt copingfaktorerna. En LISREL-analys visade
ocksa pa ett positivt samband mellan den Instrumentella faktorn och chefsgrupp-
tillhorighet medan den Relationella faktorn hade ett negativ samband med chefs-
grupptillhorighet. Liksom 1 forsta studien tycks dirmed den instrumentella
(’maskulina”) personlighetsfaktorn vara starkt prediktiv for chefsavancemang (se
Figur 5). Familje-/arbetsbelastning visade sig vara hogre bland icke-cheferna
men liksom 1 Studie 1 hade denna faktor inte ndgon direkt prediktiv inverkan pa
chefskarridren.
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Figur 5. LISREL-analys av de interna, externa, arbets-/familjebelastning och coping-
faktorernas effekt pa chefsgrupptillhorighet.

Analysen av copingstilar visade att kvinnliga chefer anvinde mer problem-
fokuserad coping i arbetet 4n vad icke-cheferna gjorde. I hemmet, daremot,
anvande de kvinnliga cheferna betydligt mer av den maladaptiva (sjalvskuld-
beldggande) copingstilen dn vad icke-cheferna gjorde. Som framgér av Tabell 2,
karaktdriserades chefsprofilen av en hog instrumentell (maskulin’) personlig-
hetsprofil och lag relationell ("feminin”) profil samt hog adaptiv arbetsrelaterad
copingstil. Medan de kvinnliga icke-cheferna karaktariserades av lag instrumen-
tell ("maskulin”) personlighetsprofil och hog relationell (”feminin”) profil samt
en maladaptiv arbetsrelaterad copingstil.

Tabell 2. Profilgrupperingar baserade pa de dikotomiserade interna, externa faktorerna
relaterade till copingstil och chefsgrupptillhorighet.

Chefsgrupp-
Arbets/familje- tillhorighet
Instrumentell Relationell belastning Copingstil antal proportion
Lag Lag Lageller Hog Lag adaptiv (arbetscop.) 10 0,36
Lag maladaptiv (hemcop)
Lag Hog Lageller Hog Lag adaptiv (arbetscop.) 13 0,00
Lag maladaptiv (hemcop)
Hog Lag Lag eller Hog Hog adaptiv (arbetscop.) 17 0,94
Léag maladaptiv (arbetscop)
Hog Hog Lag eller Hog Lag adaptiv (arbetscop.) 8 0,62

Ho6g maladaptiv (hemcop)
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Kommentarer

Resultaten fran denna studie ligger 1 linje med dem fran Studie 1 och visar hur
instrumentella kvaliteter snarare dn relationella kvaliteter dr prediktiva for chefs-
avancemang 1 bade univariata and multivariata analyser. Detta &r sarskilt
intressant ndr man tar den kulturella kontexten med 1 berdkning da svenska
organisationer anses vara relativt “kvinnovénliga” eller ”feminina” for att
anvdnda Hofstede’s (1986) taxonomi. Som tidigare framhallits tycks alltsd
rekryteringsprocessen till chefsbefattningar leda till en homogen grupp av chefs-
kandidater dir kvinnospecifika attribut (relationsorientering etc.) sallas bort dven
i relativt “kvinnovénliga” organisationer (Billing & Alvesson, 1989).

Vad giller familje/arbetsbelastning tycks den varken i Studie 1 eller Studie 2
utgora ett avgorande hinder for kvinnors chefskarridrutveckling.

Skillnaden 1 anvdndandet av copingstilar i arbets- respektive hemsituationer
pekar 1 alla fall pa vikten av att ta hinsyn till den totala livssituationen (hem och
arbete) nir man studerar kvinnors karridrutveckling. Resultaten frdn denna studie
ligger 1 linje med tidigare resultat som visar att kvinnor i chefspositioner befinner
sig 1 en starkare stressituation 1 hemmet 1 hogre grad 4n vad manliga chefer gor
(Frankenhaeuser m fl, 1989). Att de kvinnliga cheferna 1 denna studie anvédnde
mer emotionsbaserad coping (sjdlvskuldbeldggande) hemma kan indikera en
okad risk for stressrelaterade hidlsoproblem for dessa kvinnor. Anvindandet av en
maladaptiv copingstil i hemmet kan forstas vara adekvat med tanke pa de kon-
fliktdimnen som utspelas 1 hemsituationer 1 jamforelse med de som utspelas i
arbetet och som vanligtvis krdver mer problemfokuserad coping. Icke desto
mindre anvinde de kvinnliga cheferna signifikant mer av denna copingstil 4n
icke-cheferna och ett omfattande anvdndande av maladaptiva (sérskilt sjalvskuld-
beldggande) copingstilar har associerats med 6kad angest, somatisering och intag
av lugnande mediciner (Greenglass, 1993). Effekterna av den maladaptiva
copingstilen 1 hemmet bland dessa kvinnor bor dérfor f6ljas upp 1 preventivt
syfte.

Studie 3. Genusperspektiv pa “Person-Chef symmetri” och chefsavancemang.
Marongiu, S., & Ekehammar, B. (2000). A gender perspective on person-
manager fit and managerial advancement. Scandinavian Journal of Psychology,
41, 175-180.

I denna studie undersdktes relationen mellan ”Person-Manager fit” (Person-Chef
symmetri) och chefskarridrutveckling. ”P-M fit”-begreppet kommer frn
”Person-Organisation fit” (Person-Organisation symmetri) teorin som handlar om
overensstaimmelsen mellan individens egenskaper, varderingar, preferenser och
organisationens varderingar och mal (Kristof, 1996). Enligt Person-Organisation
teorin ar yrkesframgéng relaterad till 6verensstimmelsen mellan den anstélldes
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personlighet, attityder, virderingar samt organisationens attityder och
virderingar. Syftet med denna studie var att undersoka skillnaden 1 Person-Chef
symmetrin mellan kvinnliga och manliga chefsaspiranter och icke-aspiranter
(Studie 1) samt skillnaden 1 Person-Chef symmetrin mellan kvinnliga chefer och
icke-chefer (Studie 2). Person-Chef (P-C) symmetrin méttes genom att berdkna
graden av 6verrensstimmelse mellan undersokningsdeltagarens sjilvskattade
personlighetsprofil och deras skattade personlighetsprofil av chefsrollen. Fol-
jande faktorer hypotestestades; Kon (mén har hogre P-C symmetri dn kvinnor),
Genus (ju hogre individens instrumentella ”maskulina” genusroll desto hogre P-
C symmetri) samt Grupp (chefer och chefsaspiranter har hogre P-C symmetri dn
icke-chefer/aspiranter).

Metod

Deltagarna i denna studie (88 i Delstudie 1; 49 1 Delstudie 2) ombads skatta bade
sin egen personlighetsprofil samt sin uppfattning om vad chefsrollen erfordrar for
personlighetsprofil, pd konsrollsskalan Bem’s Sex Role Inventory (BSRI). Sjilv-
och chefsskattningarna genomfordes 1 olika ordning och med andra uppgifter
emellan for att minimera minneseffekter av den forsta skattningen pa den andra.
En faktoranalys genomfordes pa data fran BSRI-skalan och MNQ-motivations-
skalan vilken gav en tvéfaktorlosning. Den forsta faktorn kallades Instrumentell
och den andra faktorn kallades Relationell. Dessa faktorer anvédndes for att
estimera styrkan i relationen mellan profilkongruensmétten (P-C symmetrin). P-
C symmetrin uppskattades genom att berdkna den Euklidiska distansen mellan
sjalv- och chefsskattningarna (cf. Cronbach & Gleser, 1953). Profilkongruens-
mattet (ju hogre varde desto simre Overrensstimmelse) berdknades dver respek-
tive Maskulina och Feminina virden samt 6ver de kombinerade Maskulina och
Feminina virdena.

Resultat

Resultatet fran Delstudie 1 visade att chefsaspiranter hade en hogre kongruens
(P-C symmetri) dn icke-aspiranter vilket gav stod &t grupphypotesen. Daremot
fanns det inget stdd for hypotesen att mén, 1 jamforelse med kvinnor, hade en
hogre kongruens. Konsrollshypotesen, diremot, bekréiftades och visade att ju
hogre individens maskulina konsrollsorientering desto hogre kongruens. Del-
studie 2 undersokte generaliserbarheten av resultaten 1 Studie 1 samt indikationer
pa en 6kad kongruens med okat avancemang. Resultaten visade att kvinnliga
chefer hade en hogre kongruens (P-C symmetri) dn de kvinnliga icke-cheferna.
Aven i denna studie bekriftades konsrollshypotesen. Ingen indikation pa en kad
kongruens med 0kat avancemang aterfanns dock 1 resultaten.
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Tabell 3. Kongruens, uttryckt som profildistans mellan de skattade sjélv- och chefs-
profilerna 6ver Maskulinitet respektive Femininitet, och 6ver Maskulinitet och
Femininitet kombinerat for Chefsgruppen samt Icke-chefsgruppen. (ju ldgre kongruens
desto hogre virde).

Variabel Chefsgrupp  Icke-chefsgrupp F n
Studie 1
Maskulinitet 3,15 4,14 14.61** 38
Femininitet 3,47 3,64 ,45 ,07
Total 2,55 2,76 9,75* ,32
Studie 2
Maskulinitet 3,03 4,14 14,65* ,56
Femininitet 3,12 3,68 3,82 ,29
Total 2,46 2,78 12,97* ,52

*p <.01, **p <.001. Notera. 1 Studie 1, df =1, 84, 1 Studie 2, df =1, 46.

Kommentarer

Resultaten fran bada studierna visar pa en stark koppling mellan en instrumentell
personlighetsprofil och chefsprofil. Det fanns inget stdd for hypotesen att
kvinnor, 1 jimforelse med mén, har sdmre Person-Chef symmetri. Selektion och
socialisationsfaktorer tycks alltsa gynna bade kvinnliga och manliga chefs-
aspiranter som ar anpassade till en traditionell, ”maskulin” chefsnorm. Kausali-
teten kan fOrstas g i den andra riktningen, dvs. kvinnor och mén med en mer
instrumentell (maskulin’) personlighetsprofil véljer att gora chefskarridr 1 stérre
utstrackning dn de som inte har en instrumentell (maskulin”) personlighets-
profil. Emellertid kan antagandet att kvinnors entré i chefsvérlden betyder en
omfattande fordndring av organisations- och chefsnormer ifragaséttas eftersom
selektions-processerna tenderar att reducera diversitet 1 chefsskiktet inom
organisationen.

Studie 4. Intervjustudie kring hem/arbetsrelaterade konflikter som paverkar
mojligheterna till chefsavancemang. Marongiu, S. (2000). Gender-related
barriers at home and workplace influencing managerial advancement.
Manuscript submitted for publication.

Den fjarde studien ar baserad pé intervjuer med kvinnliga och manliga chefs-
aspiranter fran Delstudie 1. Studien genomfordes i syfte att {4 ett kompletterande
perspektiv pd fragor kring genusrelaterade faktorers inverkan pa kvinnors och
mans mojligheter att géra chefskarridr. Medan delstudierna 1-3 huvudsakligen
lyfte fram faktorer som gynnar chefskarridrutvecklingen, fokuserar denna studie
pa faktorer som inverkar hindrande pa chefskarridrutvecklingen.

Den forsta delen av studien bestar av kvantitativ data fran ett familje-/arbets-
konfliktformulédr som deltagarna besvarat i1 en tidigare studie (se Studie 1). Den
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andra, och storsta delen av studien, bestod av intervjuer baserade pé svaren pa
familje-/arbetskonfliktformuléret.

Metod

Fyrtiofyra chefsaspiranter (24 kvinnor och 20 mén) besvarade familje-/arbets-
konfliktformuléret och deltog 1 intervjuerna. En kvinnlig projektledare genom-
forde intervjuerna med kvinnorna och en manlig projektledare genomforde
intervjuerna med ménnen. Intervjuerna var ca 2,5 timme ldnga och genomfordes i
ett rum 1 anslutning till arbetsplatsen. Intervjuerna bandades och transkriberades
av en oberoende person. Intervjuerna analyserades genom att skapa frekvens-
baserade generella kategorier. Fem huvudkategorier erholls; Diskriminering 1
organisationen p.g.a. kon, Konsrelaterade ledarskapsstilar, Férdelning av hus-
héllssysslor, Familjekonflikt och Socialt stod. De erhallna kategorierna brots
vidare ner 1 underkategorier. Varje deltagares uttalanden (antal = 463) klassifi-
cerades sedan 1 varje underkategori av tvd oberoende bedomare. Interbedomar-
overenstimmelsen, berdknad med Cohen’s k¥ = .93, var tillfredsstillande.

Citaten som forekommer 1 texten har valts ut med utgangspunkten att vara sa
representativa som mojligt for de diskussioner som forekom under varje erhdllen
kategori.

Resultat och kommentarer

Resultatet fran familje-/arbetskonfliktformuléret visade pa en betydligt mer
negativ familje-/arbetssituation for kvinnorna @n fér ménnen pa néstan samtliga
frdgor 1 formuléret (se Tabell 4). Fler kvinnor 4n méin arbetade deltid, en
omstdndighet som har visat sig ha negativa konsekvenser for karridrutvecklingen
(Roman, 1994). En majoritet av kvinnorna rapporterade dven incidenter av
diskriminering p.g.a. kon vid l6neforhandlingar, befordran och fordelning av
arbetsuppgifter. Konflikter kring arbets-/och familjeansvar var ocksa vanligare
bland kvinnorna dn bland ménnen, liksom upplevelser av stress p.g.a. denna
konflikt. Kvinnorna lade f6ljaktligen ocksé ner mer tid pd hushallssysslor dn vad
manliga kollegor gjorde.
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Tabell 4. Procent kvinnor och méin som svarat JA pa fragor vilka givit signifikanta (p <
.05) skillnader mellan kdnen (y%).

Fraga Kvinnor (%)  Mén (%) %2
1. Arbetar du deltid? 64 3 15,40%%*
2. Anser du att dina arbetsuppgifter motsvarar din

kompetens? 29 64 5,65*

3. Har du blivit diskriminerad av din organisation
vid t.ex. loneforhandlingar, befordran, férdelning

av arbetsuppgifter p.g.a. kon? 89 17 23,13*
4. Upplever du det svért att uppfylla kraven

hemifran? 76 44 4,14%*
5. Upplever du det svart att uppfylla kraven pa

arbetet? 67 30 5,87*
6. Spenderar du mer tid pa hushallssysslor/ barn-

omsorg dn din partner? 65 8 14,49%**
7. Upplever du dig stressad av den kombinerade

arbets/familjebelastningen? 82 22 17,65%*

*p <.05,*%*p <.01.

[ intervjuerna synliggjordes flera manifestationer av konsspecifika normer och
forvantningar bade inom organisationen och i hemmet. Inom organisationen
tycks dessa normer och forvantningar resa tvivel kring kvinnors kompetens och
formaga att vara chefer och kvinnorna mottes ofta av en mindre stodjande arbets-
omgivning dn médn. Mojlighetsstrukturer och kollegialt stod gynnade i regel mén.
En generell uppfattning var till exempel att mén fick béattre/intressantare arbets-
uppgifter dn kvinnor, ndgot som helt klart paverkade befordringsmgjligheterna.

”Kvinnor antas vara mindre intresserade av karridren... att de prioriterar
barnen... sa kvinnor far ofta mindre spannande och kvalificerande arbets-
uppgifter. De mest intressanta arbetsuppgifterna gér nistan alltid till
maéannen oavsett om de &r kvalificerade eller inte...” (kvinna).

”Min har bittre sjalvfortroende dn kvinnor...de dr for sjalvkritiska. Mén
tdnker inte s mycket pa kvalifikationer och sadant, de tar chansen bara.
Om det funkar, fint, om inte ar det ingen storre grej. Mén ar battre pa att
leva 1 nuet...kvinnor dr inte s& spontana, de planerar och fixar och ser
hinder och problem i allt. Det dr synd for de missar méanga tillfillen med det
séttet” (man).

Minnen var generellt inte positiva till speciella atgiarder for att stodja kvinnors
karridarmdjligheter. De tyckte att organisationen fokuserade for mycket pé jam-
stalldhet och pa kvinnors karridr. De ansag inte att det fanns nigra riktiga jam-
stilldhetsproblem inom organisationen och hanvisade till att I6nerna var lika for
bada konen. Konkurrens till olika befattningar borde ske pé lika villkor for bade
kvinnor och mén, menade de.
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”Det talas sd mycket om jamstélldhet och diskriminering idag. Om man tar
upp det hela tiden sa tror jag det pdverkar hur man ser pa dessa saker... till
syvende och sist sa handlar det &ndd bara om kompetens, inte om du ar
kvinna eller man” (man).

”Det satsas sa himla mycket pa kvinnor, kvotering och jamstilldhet... jag
tror inte det ar sa bra, sdrskilt inte for kvinnorna, de riskerar att hamna 1 ett
B-lag om man inte forst och framst satsar pa kompetens. Om kvinnor ska
komma in pa toppositioner ska de gora det pa samma villkor som méin”
(man).

”Om man vill bli chef i den hér organisationen far man nog gora en kons-
operation. Det finns véldigt tydliga signaler om att de vill ha kvinnor som
chefer” (man).

Minnen upplevde ocksa att de hade bra stod frén manliga kollegor och dver-
ordnade. Detta trodde de berodde pa den kollektiva socialisering som pojkar
genomgar ddr sporter och tiavlingsaktiviteter sdgs som en grund for det gemen-
samma sociala utbyte min som vuxna har av varandra och som gynnar dem 1
karridren. Mén talar samma sprak, har liknande erfarenheter osv. Detta tydlig-
gjordes ménga ganger under intervjuerna t.ex. anvande min ofta sportmetaforer
dé de talade om ledarskap och ledarskapsstrategier.

”Min har en naturlig tendens att stodja varandra. Jag tror det kommer fran
barndomen, team-sporter, tivlingar och si. Lagandan, att se alla som ett
team det har vi trénats 1 sedan barnsben. Om jag ska lyckas maste jag stodja
mina lagkamrater och de maste stddja mig for att vi ska kunna vinna. Det &r
ett automatiskt sprak vi mén har gemensamt” (man).

Det faktum att manga kvinnor saknar denna kollektiva erfarenhet ansdg mannen
vara ett hinder for kvinnors karridrutveckling. Mannen ansdg ocksa att kvinnor
ofta saknade det sjdlvfortroende och den drivkraft som behdvs for att komma
framat 1 karridren. Samtidigt tog de starkt avstand fran kvinnor som i sitt chef-
skap agerade ’for manhaftigt”. De motsédgelsefulla forviantningarna pa kvinnor
som chefer blir har tydliga. Kvinnor antas sakna sjalvfortroende och drivkratft,
samtidigt bedoms de negativt om de agerar utifran dessa principer.

”Min och kvinnor &r lika goda chefer, det finns inga storre skillnader. Allt
handlar om personlighet och kompetens. Men det stor mig nér kvinnor
forsoker agera som mén 1 sitt ledarskap... Margaret Thatcher-stilen... det
stor mig mer 4n mén som dr lite mjuka, kvinnliga faktiskt” (man).

”Jag har ménga kollegor som har haft konflikter med de dir kvinnliga
cheferna for de lagger sig 1 saker de inte borde ldgga sig i. Kanske dr de for
osdkra... de upptriader 1 alla fall alldeles for aggressivt” (man)
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Denna ambivalenta karriarmiljo skapar behov av strategier for att hantera denna
rollkonflikt. Liksom 1 tidigare studier (Wahl, 1992) anvénde sig de intervjuade
kvinnorna antingen av en genusneutral strategi, for att hantera denna rollkonflikt,
vilken innebir att betydelsen av kon tonas ned. Detta resulterar i att kollisionen
mellan forvantningarna pé chefsrollen och kvinnorollen osynliggors. Den andra
vanliga strategin var att betona det specifika med ett kvinnligt ledarskap och pa
sa sétt bade leva upp till omgivningens forvéntningar péa kvinnligt beteende och
samtidigt framhélla detta som en resurs 1 ledarskapet.

”Det finns inget speciellt kvinnligt sitt att var som chef... det handlar mer
om personlighet, om du har det eller inte, inte om du &r man eller kvinna”
(kvinna).

”Kvinnor har definitivt ndgot sérskilt att tillfora i ledarskapet, de 4r mer
uppmirksamma pé personalens behov... jag tror att det kommer fran
mammarollen dir man maste hélla minga bollar 1 luften, att vara flexibel...
att ge personalen “credit” fOr sina insatser, att inte ta pd sig berdmmet
sjdlv... att anvdnda makten pé ett kreativt sétt istéllet for att kontrollera
manniskor. Jag tror att detta dr sdrskilda sitt som kvinnor utovar sitt
ledarskap pd” (kvinna).

Trots att svensk jdmstélldhetspolitik har resulterat i en mer balanserad fordelning
av hem- och hushallsarbete mellan konen, var det tydligt 1 intervjuerna att det
fanns en obalans mellan konen 1 familjen. Forutom att kvinnor vanligtvis var mer
belastade av hem- och hushallssysslor &n mén, synliggjordes en rad andra fakto-
rer som paverkar kvinnors mojlighet att kombinera familje- och yrkesliv. Till
exempel uttryckte kvinnor att stod fran maken/partnern var en forutsittning for
att kunna ga vidare 1 karridren. Utan en jadmstédlld man eller partner var det helt
enkelt inte mdjligt att gora en chefskarriir.

”’Man maste vara tva for att kunna gora karridr. Tank pé alla dessa ensam-
stdende mammor, det dr helt enkelt omdjligt for dem att satsa pa karridren.
Jag har vildig tur som har en jimstidlld man. Vi hade manga diskussioner
hemma, min man och jag, ifall jag skulle acceptera en befordran eller inte,
om han skulle stodja mig, ta hand om barnen nér de var sjuka osv. Det
gjorde han. Ja, det fungerar ju inte 100 procent men vi talar mycket om det.
Utan hans stdd skulle det inte ga” (kvinna).

En liknande fOrutséttning aterfanns inte bland ménnen, de kunde mer oberoende
av sin partner fatta karridrbeslut. Manga kvinnor uttryckte ocksa en psykologisk
konflikt kring den fordndring av maktforhéllandet mellan makarna som uppstod
om kvinnan, genom yrkesavancemang, fick hogre social och ekonomisk status én
mannen. De menade att detta kunde leda till en kinsla av forlorad manlighet hos
partnern och ddarmed resultera 1 spdnningar mellan paret. Samtidigt framkom det
att ett skal till att kvinnor satsade pa karridren var att de 6kade resurser som detta
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innebar (6kad social och ekonomisk makt) ocksd 6kade mojligheterna att uppna
storre jamstélldhet 1 parforhallandet. Paradoxalt nog var det ju ocksa sé att jam-
stalldhet (i termer av stod frén partnern) i familjen vara en forutséttning for
kvinnornas mdjligheter att 6verhuvudtaget satsa pa karriéren.

Kvinnorna upplevde ocksa en 6kad samhillstendens till skuldbeldggande av
modrar vilken resulterade 1 en allmén kénsla av otillracklighet och skuldkénslor.
En prioritering av karridren upplevdes som godtagbar endast om den inte stod 1
konflikt med barnens och familjens behov. Stindiga inventeringar av priorite-
ringarna gav létt upphov till skuld- och otillracklighetskénslor och familje-
problem tenderade att uppfattas som konsekvenserna av att kvinnorna hade
prioriterat karridren framfor moderskapet.

”Nar min tonarsdotter kommer for sent hem fran disco ar det mitt fel. Med-
delandet dr ofta outtalat men klart, om jag inte hade prioriterat karridren,
om jag hade varit hemma mer hade det aldrig hint. Det har ju en pappa men
det dr 4nda mitt fel sa fort ndgot gar snett. Jag har fatt betala ett mycket
hogt pris for att revoltera mot detta... fast jag stannade kvar 1 dktenskapet”
(kvinna).

’Sambhillet skyller hela tiden pa modern sé fort ndgot gér snett. Alla dessa
unga pojkar som hamnar snett och blir kriminella, det &r mammornas fel...
alla dessa skuldkénslor som de dverdser oss mammor med. Om man &r
karridrkvinna s& forsummar man sina barn och &r i alla fall indirekt ansvarig
for alla brott som begéds. Om man dr hemmafru ér inte det bra heller, da ar
man totalt undergiven... ja, ingen har ju rdd med det systemet dnda. Vart
man &n véander sig finns diar en mur av negativa bedomningar... jag blir sa
javla arg pd det” (kvinna).

Analyserna visade emellertid ocksa tendenser till en 6kad familjeprioritering
bland de intervjuade ménnen. En del mén uttrycket t.ex. tveksamheter till att
avancera inom arbetet om detta inkrdktade pd familjelivet for mycket. En del
man uttrycket dven svarigheter att bli insldppta av kvinnorna 1 ansvarstagandet
for omsorgen om smébarnen. De tyckte att mddrar har svart att slédppa ifrén sig
ansvaret for och nérheten till sina barn och att de tenderade att kritisera ménnens
sdtt att utova faderskapet.

V1 diskuterade 1 familjen kring mgjligheten att jag var hemma med barnet
men inte en chans. Hon ville ta allt sjdlv... jag tror det ar ett problem for
manga man... kvinnorna vill inte sldppa ifran sig fordldraledigheten eller
dela den med mannen. De vill ha full kontroll” (man).

De konsrelaterade maktforhallanden inom hem- och arbetslivet illustreras har pa
ett intressant sétt. Inom chefsvirlden tycks makten fortfarande vara av en manlig
karaktdr. Mén har sin kunskap och kompetens 1 ett manligt kollektiv som utgor

chefsnormer och virderingar. Inom hemmets sfér &r normer och vérderingar for-
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ankrade 1 ett kvinnokulturellt kollektiv vilket kan gora det svirare for mén att
delta 1 omsorg och vard av smébarn d& kvinnor av tradition definierar vad som ar
“tillrackligt god” omsorg. Kvinnor kan dessutom kédnna sina omsorgs- och rela-
tionella doméner hotade nir mén tar sig in i dem. S& d&ven om organisationer ger
upphov till bristande jimstélldhet, ar ocksa privatlivet med och reproducerar
denna. Det ar darfor viktigt att forsta att den dynamiska interaktionen mellan
hem- och arbetslivets konskonstruktion paverkar mojligheterna att uppna
jamstilldhet mellan konen.
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7. Sammanfattning och konklusioner

Studierna som ingar i detta forskningsprojekt belyser, utifrén ett socialpsyko-
logiskt perspektivet, konsrelaterade hinder och mojligheter att gora chefskarriér.
Aven om de faktorer som hindrar kvinnor fran att ni chefspositioner inom
arbetslivet idag har blivit betydligt farre, dr svenskt arbetsliv fortfarande starkt
konssegregerat. Den omfattande forskningen som bedrivits inom omradet har
identifierat ett flertal faktorer som bidrar till denna konssegregation och forsok
att konstruera modeller som kan predicera karridravancemang for kvinnor har
inkluderat variabler som involverar bade interna faktorer och externa faktorer. I
detta forskningsprojekt har det dmsesidiga inflytandet av bade interna och
externa faktorer pa kvinnors karridrutveckling mot chefskap undersokts.

Med avseende pa interna faktorer har chefsrollen ldnge ansetts krdava psyko-
logiska egenskaper och kompetenser som inte forknippas med kvinnors traditio-
nella socialisationsmdnster (Burke, 1994; Rosen & Jerdee, 1978; Schein, 1975;
Schein m fl, 1989). Det finns alltsa, eller har &tminstone funnits, en generell upp-
fattning om en motséttning mellan kvinnors sitt att vara och chefskapets krav.
Detta disharmoniska forhallande har ansetts leda till att kvinnor sjdlva inte véljer
att gora chefskarridr 1 samma utstrackning som min men ocksa till diskrimine-
ring 1 organisationers chefsrekrytering vilken reflekterar en preferens for manliga
chefskandidater.

Emellertid har de omfattande sociala och organisatoriska forandringar som
skett under 80- och 90-talet tvingat organisationer att omvérdera den traditionella
chefsrollen. Eftersom chefskapet idag innefattar en hog grad av interaktion med
andra manniskor kan den sdgas vara en timligen social funktion (Avotie, 1998).
Kvinnor, genom sin socialisation, anses kunna skapa goda mellanménskliga
relationer samt vara lyhorda for medarbetarnas behov och intentioner (Peters,
1990). Detta sammantaget har lett till ett 6kat intresse for kvinnor och kvinnors
ledarskap (Blomqvist, 1994). Férvantningarna péa de kvinnor som gor entré i
chefsvérlden ar darmed att de inte ska adaptera till rddande virderingar och
standards utan istillet formulera ett eget ledarskap for att kunna adstadkomma
nddvandiga forandringar inom organisationer men dven politiskt (Siim, 1993).

Baserat pa de fyra delstudier som ingar i detta forskningsprojekt pekar dock
resultaten fran denna organisation mot en timligen homogen grupp kvinnor och
min som aspirerar pa, eller har gjort, en chefskarridr. Den framsta prediktorn for
chefsavancemang visade sig vara en instrumentell (maskulin’) personlighets-
faktor (Studie 1 och 2) och Person-Chef 6verensstimmelsen visade sig utgoras av
en stark koppling mellan instrumentella och maskulina personlighets- och
chefsegenskaper (Studie 3). Aven om det fanns indikationer pa en foréindring i
befordringssystemet till fordel for kvinnliga chefsaspiranter (Studie 4), tycks
selektionsfaktorer operera pd ett sdtt som gynnar kvinnor med den traditionellt
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instrumentella (“maskulina”) personlighetsprofilen. Liknande tendenser har man
ocksa funnit 1 andra studier. I sin avhandling fran 1998 fann t.ex. Avotie att
kvinnliga chefer var mer orienterade mot manliga véardesystem &n forvéntat.
Andra studier har ocksa funnit en starkare “maskulin” personlighetsorientering
bland kvinnliga chefer jamfort med “kvinnor 1 allménhet” (Frankenhaeuser,
1993; Henning & Jardim, 1977; Hofstede, 1980; Powell, 1989). Enligt ytterligare
organisationsstudier har kvinnor kommit att bli alltmer adapterade till manliga
beteende- och virderingssystem (Hood & Koberg, 1994). Organisations- och
chefsnormer tenderar alltsa att vara timligen ’pro-male biased”. Det finns
didrmed anledning att vara skeptisk till att kvinnors specifika egenskaper och
socialisationsmonster skulle 6ka deras chanser att na en chefsposition i praktiken.
Som Billing & Alvesson (1989) pdpekar har situationen blivit nirmast paradoxal
eftersom de faktorer som gor det viktigt att fler kvinnor ndr auktoritetspositioner
samtidigt gor det mindre sannolikt att de nar dessa positioner.

Historien har for ovrigt visat att kvinnor 1 storre omfattning gor entreé 1
prestigefyllda arbetsomrdden under perioder da dessa urholkas p4 makt och
inflytande (Reskin & Roos, 1990). Det dr kanske darfor inte en tillfallighet att
kvinnors 6kade mojlighet att nd chefspositioner idag intréffar nér det rdder en
allmén nedgang for chefsyrket (Holmquist, 1997). Omstruktureringen av chefs-
funktionen och reduceringen av antalet chefer och chefsnivaer som pégar
kommer dessutom leda till en allt hardare konkurrens om de chefstjénster som
blir kvar (Konrad & Cannings, 1997). Detta kan komma att leda till en 6kad
radsla att vélja “fel” kandidat och ddirmed en 6kad homogenitet inom chefs-
skiktet. Framtida forskning bor darfor rikta uppmarksamhet mot de hogre chefs-
nivderna dar kvinnor kan komma att konfronteras med en subtilare form av
”glas-tak”.

Med avseende pd den externa faktorn, tillskrivs en belastande familje-/arbets-
situation ofta en central roll nér det géller att forklara kvinnors franvaro pé
chefspositioner. Men trots att den externa faktorn avsldjade en betydligt mer
negativ familje-/arbetssituation for kvinnor 4n mén, hindrade detta inte kvinnors
chefsavancemang (Studie 1 och 2). Icke desto mindre kan denna faktor paverka
kvinnors totala familje- och arbetslivssituation. Studie 4 synliggjorde flera kons-
relaterade faktorer som verkar bade inom organisationen och i familjen pa ett sitt
som skapar en belastning for kvinnor. Inom organisationen méter kvinnor ofta en
mindre stodjande omgivning dn sina manliga kollegor. De bedoms ocksé utifran
hogre standards 4n ménnen 1 befordringssituationer. Vidare ar kvinnors beford-
ringsmojligheter beroende av makens/partnerns stod pa grund av den storre {or-
andringen 1 familjelivet som blir f6ljden av kvinnors karridravancemang. Médnnen
ar mer fria att fatta beslut som ror befordrings- och karridrmgjligheter. For att
lyckas som chef maste kvinnor motséga den kvinnliga stereotypen associerad
med brist pd karridrmotivation och samtidigt uppratthalla rollen som ansvarig for
familjens behov av vird och omsorg. Detta kan resulterar 1 en negativ coping-
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strategi som en f6ljd av den rollkonfliktstress som dessa kvinnor upplever (Studie
3). Det dr dirmed ytterst viktigt att arbeta for mer familjevanliga och mindre
“maskuliniserade” organisationer. Studier har ocksa visat att stod frén
overordnade, stodjande arbetsklimat och likvérdiga befordringsmojligheter
oavsett kon kan reducera konflikt och stress samt resulterat 1 béttre coping-
strategier bland yrkesarbetande kvinnor (Galinsky m fl, 1996).

Sammanfattningsvis har detta forskningsprojekt lyft fram en rad faktorer som
bidrar bade positivt och negativt till kvinnors karridrutveckling mot chefskap.
Dessutom visade det sig att kvinnliga och manliga chefer/chefsaspiranter ér
mycket lika varandra i termer av personlighet och motivation att gora chefs-
karridr. Trots detta assimileras inte kvinnor in 1 de hogre chefsskikten i samma
utstrackning som méin. Detta beror nog inte sa mycket pa kvinnors personlighets-
egenskaper eller bristande motivation utan snarare pa att genuskonstruktionen
paverkar rekryteringen till chefspositioner. Genuskonstruktionen paverkar bade
hur kvinnor och min uppfattas och behandlas i organisationen men ocksa hur de
upptridder och uppfattar sig sjélva som chefer eller chefsaspiranter. Detta skapar
en ambivalent karridrmiljo for kvinnliga chefsaspiranter samt behov av effektiva
copingstrategier for att hantera dessa rollkonflikter. For mén ar 6verensstam-
melse mellan chefs- och mansrollen mer uppenbar.

Maktstrukturer inom familj och organisation skapar olika men interrelaterade
hinder for kvinnor och mén. Den manliga dominansen inom chefsvérlden har lett
till en fusion av manliga vérderingar vilket gor kvinnors intrdde problematiskt. I
familje- och omsorgsvérlden har de kvinnliga varderingarna varit raidande vilket
kan skapa problem for méns deltagande. Varken kvinnor eller man kanske ar
benégna att ge upp sina tidigare maktdoméner. Den fortsatta separationen mellan
s.k. offentliga och privata sfarer doljer konssystemets interagerande krafter vilket
innebdr att den radande genuskonstruktionen kommer att reproduceras i ndgon
form. For att skapa jdmstélldhet mellan konen &r det viktigt att underlétta for mén
att ta del 1 familjelivet liksom att underlitta for kvinnors deltagande i1 besluts-
fattande och auktoritetsfunktioner.

Detta projekt har bidragit med en kompletterande bild av kvinnors karridrut-
veckling mot chefskap genom att jimfora matchade grupper av kvinnor och mén
i olika faser av karridren med avseende pa en rad variabler. Studierna dr emeller-
tid utforda inom en enda organisation vilket innebér begridnsningar av resultatens
generaliserbarhet. Ytterligare studier bor darfor genomforas for att undersoka
chefskarridrutvecklingen inom olika organisationer for att fi ett multiorganisato-
riskt perspektiv. En longitudinell design skulle ocksd mojliggora identifiering av
kausala relationer mellan variabler. Dessutom &r konstruktioner av kvinnligt och
manligt inte statiska varfor olika metoder for att identifiera dessa konstruktioner
bor anvéndas for att synliggdra bade variationer och motséigelser i konstruktionen
av genus. Detta skulle ytterligare mojliggora identifikation av faktorer som bidrar
till att forstirka eller forsvaga jaimstélldhet mellan konen.
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