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Kvinnors karriarutveckling i ett
longitudinellt perspektiv

De forvantningar som fanns pa 1990-talet om att andelen
kvinnor i beslutande positioner skulle 6ka kraftigt har inte gatt i
uppfyllelse. Det varnas dessutom féor en kommande chefsbrist nar
40-talisterna pensionerar sig samtidigt som manga kvinnor lamnar
chefspositioner. | den har uppféljningsstudien analyseras med hjalp
av begreppen glastak, glasstup och inlasning varfér kvinnor bytt
respektive inte bytt arbetsplats och befattning.

Jamstilldheten 1 Sverige har forbittrats under arens lopp (SCB 2008). Idag

ar det mojligt for savil kvinnor som min att bade ha betalt arbete och barn.

Kvinnor och min foérvirvsarbetar ocksa i ungefir samma utstrickning, 81 pro-

cent av kvinnorna och 87 procent av minnen ir i arbetskraften. Ytterligare

ett exempel pa positiv utveckling av jimstilldheten ir att konsférdelningen

bland riksdagsledamoter har blivit relativt jamn med 48 procent kvinnliga och

52 procent manliga ledaméter (SCB 2008). Inom andra omraden har det inte

hint si mycket ur jimstilldhetssynpunkt,
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Fielden & Cooper 2001, SCB 2008) varefter situationen har stagnerat (Catalyst
2008, Renstig & Westlin 2006). Endast 29 procent av alla chefer dr kvinnor och
ju hogre upp 1 organisationshierarkin man tittar desto mer mansdominerad
blir den. Kvinnor utgdr 18 procent av styrelseledaméter i borsnoterade foretag
och endast 7 av 294 verkstillande direktorer 1 borsnoterade foretag dr kvinnor
(SCB 2008). I betinkandet Mansdominans i forindring (SOU 2003:16) konsta-
teras ocksa att kvinnors underrepresentation i chefspositioner inte forefaller att
16sa sig automatiskt med den nya generationen.

Definition av begreppet karridr har varierat under arens lopp och inom olika
discipliner (Huang 2006). Halls (2002, s 12) definition, "The career is the indi-
vidually perceived sequence of attitudes and behaviors associated with work-
related experiences and activities over the span of the person’s life”, anses vara en
av de mest vedertagna (Dries, Pepermans & Carlier 2008). Likasa kan framgang
1 ens karridr definieras pa olika sitt; ofta anvinds objektiva (externa) kriterier
sasom loneniva och befattning eller subjektiva (interna) kriterier som tillfreds-
stillelse och vilbefinnande (Dries, Pepermans & Carlier 2008; Dyke & Murphy
2006). Halls definition ovan utgar fran individens upplevelse och ticker bade
objektiva och subjektiva aspekter av karridr och framgang.

Eftersom karridr linge ansags tillhora mannens livssfir priglades dven kar-
ridrutvecklingsteorier av androcentrism, det vill siga teorier utvecklades av min
och var baserade pa min (Powell 1993). Det var forst i mitten av 1970-talet
som kvinnors karridrutveckling kom i fokus for forskningen (Diamond 1987).
Nagot forenklat kan teorier eller forklaringsmodeller till varfor det inte finns
fler kvinnliga chefer delas i en individcentrerad ansats (Betz 2005; White, Cox
& Cooper 1992) och en strukturell ansats (Kanter 1977, Wahl 2003). En ofta
anvind metafor for att kvinnor inte nar toppen i organisationer ir begreppet
glastak som syftar till det nirmast osynliga men ogenomtringliga hinder kvin-
nor moter nir de forsoker avancera (Morrison & Von Glinow 1990, Nelson &
Burke 2000). Glastaket anses vara en strukturell barriir som hindrar kvinnor,
men 4ven andra marginaliserade grupper fran att avancera just pa grund av
deras grupptillhorighet och inte for att de saknar kompetens (Barreto, Ryan
& Schmitt 2009; Powell & Butterfield 1994). Metaforen glastak ar fortfarande
aktuell och den har gett upphov till andra metaforer sisom glasvigg for att
beskriva den horisontella segregeringen, det vill siga att kvinnor 4r koncentre-
rade i vissa sektorer och yrken (Miller, Kerr & Reid 1999). Eftersom hindren
kan finnas redan pa lagre chefsnivaer i organisationshierarkin kan problemet
uttryckas som det “klibbiga golvet” eller "the sticky floor” (Reskin & Padavic
1994). EU-kommissiondr Margot Wallstrom (2009-02-01) har uttryckt detta pa
ett annorlunda sitt: Det dr inte glastak eller ndgot klistrigt golv som hindrar kvinnor.
Det dir ett tjockt lager av mén.
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Det varnas dessutom for en kommande chefsbrist nir 40-talisterna pensio-
nerar sig samtidigt som manga kvinnor pastas limna chefspositioner (Hewlett &
Luce 2005) och andelen kvinnliga chefer inom niringslivet minskar (Renstig &
Westlin 2006). Vad ar det som far kvinnorna att hoppa av chefsbefattningar? Ut-
over glastaket kan det finnas flera olika anledningar som foéranleder avhoppen.
Kvinnor har ligre 16n 1 de flesta yrken och detta giller dven pa chefsnivaer (SCB
2008). Det har ocksa visat sig att kvinnliga chefer har en stor arbetsbelastning
samtidigt som de saknar socialt stéd i arbetet (Arbetsmiljoverket 2001, Fielden
& Cooper 2002). Eftersom kvinnor ofta tar storre ansvar in min fér hem och
familj, kan deras totala arbetsborda bli hog och leda till konflikter mellan ar-
betsliv och privatliv (Greenglass 2002; Lundberg, Mardberg & Frankenhaeuser
1994). Manga kvinnliga chefer befinner sig i minoritetsstillning i organisatio-
nen ("tokens”) som kan medfora hoga prestationskrav, mindre beslutsutrymme
och sma mojligheter att utvecklas (Kanter 1977). Detta kan leda till en sorts
inlasningssituation. Termen inlasning (Aronsson, Dallner & Gustafsson 2000)
syftar till en situation dir en anstilld har ett fast arbete, men befinner sig inte
1 det yrke eller pa den arbetsplats hon 6nskar sig. De som ir vare sig 1 Onskat
yrke eller pa 6nskad arbetsplats definieras som dubbelinlasta. Aronsson et al
(2000) fann att lagutbildade och unga pa arbetsmarknaden kinde sig mest in-
lasta, medan inlasning inte var relaterad till vare sig alder eller utbildningsniva
i en nyligen genomford studie bland kommunalanstillda (Muhonen in press).
Faktorer som kan kvarhalla individen i en inlasningssituation kan vara bostads-
orten, familjesituationen eller den ridande konjunkturen pa arbetsmarknaden.

Aktuell forskning (Ryan & Haslam 2005, Haslam & Ryan 2008) har ocksa
uppmirksammat att kvinnor som lyckas passera glastaket kan hamna pa ett glas-
stup (glass cliff) istillet, det vill siga utses till chefspositioner i situationer dir
organisationen befinner sig 1 en kris och dir riskerna att misslyckas ir stora.
Med hinsyn till kvinnors simre karridrutvecklingsmojligheter kan de vara mera
benigna att ta vara pa alla tillfillen som bjuds, dven om det skulle handla om
riskfyllda positioner. Detta fenomen kan saledes ocksa ligga bakom att kvinnor
hoppar av eller tvingas att hoppa av sina chefspositioner.

Syftet med den aktuella studien ir att beskriva och analysera kvinnliga che-
fers och specialisters karridrutveckling i ett longitudinellt perspektiv med hjilp
av en uppfoljningsstudie (efter 11 ar) bland 45 kvinnliga chefer och specialister
som intervjuades forsta gangen 1996 (Muhonen 1999)!. Genom att fran bérjan
fokusera pa kvinnor i chefsbefattningar ville jag undvika att jimfora kvinnliga
och manliga chefer, eftersom jimforelser ofta far som konsekvens att mannen

! Studien utgick fran foljande chefsdefinition: Chefer och ledare som har ett administrativt ansvar for storre
enheter och leder arbetet med hjilp av understilld personal eller som har specialistbetonade funktioner
(SCB, 1992, s 5). Undersdkningsgruppen bestod siledes av kvinnor som hade en chefsbefattning med
personalansvar, kvinnor som hade en chefsbefattning utan personalansvar och kvinnor som inte hade en
chefsbefattning utan var specialister med sjilvstindigt kvalificerat arbete (Muhonen, 1999).
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betraktas som norm, medan kvinnorna blir de som avviker fran normen 1 den
man de skiljer sig frin minnen (Wahl 2003). Jimforelser leder dessutom ofta till
polarisering mellan konen, dér individuella skillnader bland kvinnor (och min)
inte far utrymme.

Metod

Sammanlagt 38 av de ursprungligen 45 deltagare intervjuades under hosten
20072 Deltagarna representerade fyra olika yrkesomraden eller branscher: sam-
hillsbyggnad, social forvaltning, bank och teknik?®, dir de tva forstnimnda fo-
retridde offentlig sektor och de tva sistnimnda privat sektor. Det finns dven en
geografisk spridning i gruppen, sammanlagt ir 31 svenska orter fran soder till
norr representerade. Bortfallet bestod av fem kvinnor som inte kunde lokaliseras
pa den gamla bostadsorten. En av dessa tillhorde samhillsbyggnad, tva social
forvaltning och tva teknikbranschen. Tva kvinnor, varav en tillhorde samhills-
byggnad och en teknikbranschen, avbojde att medverka.

Deltagarnas medelalder vid det andra intervjutillfillet var 58 ar (SD = 7.07),
den yngsta var 43 ar och den éldsta 71 ar. Nir det giller familjesituation var 32
kvinnor gifta eller sambo och sex var ensamstiende. Kvinnornas partners hade
varierande yrkesbakgrund: tjinstemin, arbetare, egna foretagare, akademiker och
chefer. Tio deltagare hade tagit pension dven om en del av dem fortfarande var
aktiva antingen inom sitt yrke eller i olika typer av féreningar eller i politiken.
De flesta (29) hade vuxna barn som inte lingre bodde hemma, sju kvinnor hade
barn som fortfarande bodde hemma och tva kvinnor hade inga barn. Nir det
giller utbildningsnivan hade majoriteten (61 procent) universitetsutbildning
med undantag fér bankchefsgruppen dir ingen hade hogskoleexamen.

Intervjuundersdkningen genomfordes mellan september och december 2007.
Intervjuerna var halvstrukturerade och varade 1-1,5 timme och genomfordes
mestadels (20) pa intervjupersonernas arbetsplats, sju personer intervjuades i sina
hemmiljGer, sex personer blev intervjuade pa ett nirliggande hotell, ett par inter-
vjuer dgde rum pa ett kafé och tre personer blev intervjuade per telefon.

Alla intervjuer spelades in och skrevs ut ordagrant. De utskrivna intervjuerna
ldstes genom noggrant ett antal ganger for att ge en uppfattning av hela materia-
let och mojliggora identifiering av centrala teman. Direfter kodades innehallet
1 intervjuerna med hjilp av QSR NVivo 7, ett datorprogram for kvalitativa ana-
lyser, enligt det indexsystem som utvecklades efter genomldsningen. Syftet med

2 Forskningsprojektet dr behandlat av Regionala etikprovningsnimnden i Lund (2007-01-16) som ansag att
det inte fanns nagra hinder for projektet fran etisk synpunkt.

3 De olika branscherna innehéll ursprungligen olika befattningar exempelvis samhillsbyggnad:
forvaltningschef, byggnadsinspektor, samhillsbyggnadschef och stadsarkitekt anstillda inom en kommun;
social forvaltning: férvaltningschef, kommundelschef och 1. socialsekreterare anstillda huvudsakligen i en
kommun; bank: gruppchef, privatmarknadschef, kontorschef; teknik: miljé- och kvalitetschef, miljo- och
utvecklingschef, teknisk chef.

46



en kvalitativ innehallsanalys ir att organisera och forenkla intervjumaterialets
komplexitet och astadkomma meningsfulla och hanterliga teman eller kategorier
(Patton 1987). Utgangspunkten for analysen som redovisas i den hir artikeln ar
kvinnornas nuvarande arbetssituation och de eventuella férindringar som har
skett sedan forsta intervjutillfillet 1996. Karridrutveckling analyseras bade gene-
rellt och for de fyra ingdende branscherna for sig for att hitta savil gemensamma
som unika monster.

Nuvarande arbetssituation
Endast atta deltagare hade en chefsposition vid andra intervjutillfillet som framgar
av tabell 1. Hilften av dessa hade avancerat nagot sedan forra tillfillet, medan
andra hilften hade ungefir motsvarande befattning som tidigare.

Tabell 1. Nuvarande arbetssituation bland de intervjuade 2007

M Chef  Specialist  Foretagare  Anstilld afielte Pension
Samhillsbyggnad 1 2 1 1 0 3
Social 3 1 4 0 0 5
Bank 1 7 0 2 0 1
Teknik 3 1 0 0 3 1
Totalt 2007 8 11 5 3 3 10

*Tvad kvinnor var bade pensiondrer och egna foretagare.

Sammanlagt elva kvinnor arbetade som olika typer av specialister, tva av dessa
var kvar 1 samma specialistbefattning som forra gangen, 6vriga hade bytt fran
chefsbefattning till en specialistbefattning.

Fem av de intervjuade hade startat egna foretag. De flesta hade inga anstillda
med undantag av en kvinna som hade startat foretag tillsammans med en kol-
lega for ett tag sedan och nu hade utokat verksamheten med ett tiotal anstéllda
1 foretaget.

Tre kvinnor var anstillda inom forsiljning eller kontorsarbeten och hade
ingen chefsbefattning lingre. Tidigare var tva av dem ligre mellanchefer inom
banken och den tredje hade varit verksam som specialist inom samhallsbyggnad.
Tva kvinnor tillhérande tekniska chefsgruppen var “mellan jobben”, det vill siga
arbetssokande. De hade limnat sina forra chefsjobb pa grund av omorganisa-
tioner som resulterat 1 en mindre attraktiv arbetssituation och inneburit att de
skulle ta ett steg tillbaka i karridren. Ytterligare en kvinna som tillh6rde den tek-
niska branschen var tjanstledig vid intervjutillfillet och planerade att byta arbete.
Sammanlagt tio personer var pensiondrer vid intervjutillfillet. De hade pensione-
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rat sig vid olika aldrar (48—67 ar), de som gatt innan 65 ars alder har haft olika ty-
per av avtal som mojliggjort tidigare pensionering utan att de forlorat sa mycket
ekonomiskt pa det. Ett par av de pensionerade kvinnorna hade ett eget foretag
och arbetade cirka 50 procent med det.

Nir det giller avancemang bland de intervjuade hade uppskattningsvis 53
procent ldgre befattning vid tidpunkten for uppfoljningsintervjun, medan 47
procent hade samma eller nagot hogre befattning. Att fa deltagare hade hogre
positioner var inte helt 6verraskande med hinsyn till att flertalet inte hade ut-
talade ambitioner att avancera ytterligare vid forsta intervjutillfillet (Muhonen
1999). Diremot var det ovintat att manga hade ligre befattning 4n for 11 ar
sedan och anledningar till detta kommer att berdras lingre fram i artikeln.

Ungefir en tredjedel av kvinnorna ansag att det inte hade funnits nagra direkta
hinder for deras karridrutveckling, Det jag har velat har jag giort (IP15, intervjuper-
son 15). Ovriga tyckte att individuella faktorer saisom bristande drivkraft eller in-
tresse, avsaknad av akademisk utbildning och personliga egenskaper (daligt sjalv-
fortroende och tvivel pa sin egen formaga) hade kunnat paverka deras yrkeskarridr
negativt. Bland strukturella hinder lyftes framfor allt familjesituationen, men
dven kon, avsaknad av nitverk och platsbundenhet som faktorer som mojligen
bromsat karridren. Personliga egenskaper, bland annat att vara drivande, initiativ-
tagande, flitig, serids och envis ansags ha gynnat karridren. Bland mer strukturella
frimjande faktorer nimndes framfor allt stodet fran partner och stodet fran 6ver-
ordnad. Det sistnimnda hade kommit till uttryck bland annat genom att kvin-
norna blivit tillfragade att soka en viss tjanst. Att ha tillhort olika yrkesrelaterade
nitverk hade ocksa varit viktigt for karridrutvecklingen. Nagra kvinnor menade
att det inte hade funnits nagot som frimjat eller underlittat deras karriar, vilket
uttrycktes som det har jag fatt kimpa for eller det har jag fatt gora sjiilv.

Majoriteten av deltagarna (23) var tillfredsstillda med sin karridrutveckling.
Detta uttrycktes pa olika sitt sisom jéittendjd, mycket nojd, inte missniyd, det kunde
inte ha blivit bittre, inget att klaga pd. Nistan alla som fortfarande hade chefsbefatt-
ning var nojda med sin karridr. Ett par kvinnor var tydligt missnojda med sina
karridrer, de angrade sina utbildningsval och kinde att de inte trivdes med det
arbete de hade for nirvarande. Ovriga deltagare var inte helt tillfreds med sin
karridr samtidigt som de var nojda med det de dstadkommit under sin karriir.
Hir nedan redovisas branschvis hur karridren utvecklats for kvinnorna med fo-
kus pa vad som hade fatt dem att byta respektive inte byta jobb.

Karriarutveckling inom samhalisbyggnad
Av de tio chefer eller specialister som ursprungligen tillhérde den hir gruppen
intervjuades atta vid andra tillfillet. Endast en 1 den hir gruppen hade chefsbe-
fattning, men hon hade limnat den offentliga sektorn och arbetade som VD
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inom ett privat foretag. Hon hade bytt arbete i samband med att kommunen
fick en ny politisk majoritet, eftersom hon upplevde att hon inte skulle kunna
driva ett trovirdigt arbete enligt nya politiska prioriteringar. Hon blev tillfragad
att arbeta som VD {0r ett privat foretag och hon limnade den offentliga sektorn
i samband med detta. Aven om hon tyckte att hon hade arbetat med intres-
santa fragor som forvaltningschef inom en stor kommun sa kunde det ocksa
vara pafrestande att efterleva politiska beslut som kunde vara bade kortsiktiga
och inkonsekventa.

Samtidigt sa ar det ju sa att det ar politiken som sitter dagordningen och
det dr ju ocksa sa att — det maste man fOrstd — att det ar till politikerna
som man ska leverera. Sa det dr andra forutsittningar och det ir ju en mer
utsatt tillvaro, som ocksa tycker jag da med facit i hand inte ir sdrskilt
konsekvent, inte ens nir man har politiskt ssmma majoritet, utan det ir ju
mycket dagslindor som dyker upp dir och som ir jitteviktiga och jittestora
och sa jobbar alla med det dir och sen nir resultatet kommer sa har politi-
ken glomt bort det pa nagot sitt. (IP10)

En annan forvaltningschef blev uppsagd efter en tid med ny politisk majoritet i
kommunen. Hon arbetade nu som en specialist inom en statlig verksamhet och
hade tappat fortroendet for att arbeta i en politiskt styrd organisation.

Som sagt, jag ir lite vingklippt pa det hir att jobba i en politiskt styrd orga-
nisation och jag bearbetar fortfarande det hir med varfor det inte funkade
alltsa. Jag tror att det ar valdigt mycket genusfragor som spelar in, att far du
en [manlig] ordférande som inte riktigt har gjort klart for sej sin relation till
kvinnor och till kvinnliga chefer. (IP13)

Ytterligare en forvaltningschef hade sokt sig vidare till privat sektor och arbe-
tat som konsult i olika projekt inom IT och byggbranschen. Hon hade siledes
limnat bade den offentliga sektorn och chefskapet sedan nagra ar tillbaka. Hon
saknade inte personalansvaret, eftersom hon upplevde att mycket av tiden atgick
for det dysfunktionella personalarbetet.

Nej, nej, [skratt]. Nej, for jag menar att 95 procent av tiden gar till ndgon
som inte fungerar och 5 procent till dem som fungerar da. Det ir liksom

min krassa erfarenhet — ifrin kommunen i varje fall sa dr det ju. (IP12)

Tva kvinnor som hade specialistbefattning hade blivit utsatta for successivt
okande arbetsbelastning som slutligen resulterat i att de blev utbrinda. Bada
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hade slutat sitt arbete 1 samband med detta. Den ena hade sadlat om helt och
arbetade med administrativa uppgifter i ett familjeféretag och den andra hade
tagit pension lite tidigare. Likasa hade en av forvaltningscheferna pensionerat
sig nagra ar innan pensionsalder eftersom hon kinde att hon var fiardig med sitt
jobb och ville 4gna sig at annat dn arbete medan hon fortfarande var frisk och
hade ork kvar.

En chef hade startat eget efter att ha arbetat linge 1 samma kommun. Att
starta eget hade varit hennes drom som hon nu forverkligade i ett skede av livet
nir hon hade ekonomisk mojlighet till det samtidigt som hon kinde sig firdig
med sitt gamla jobb. Det basta med att vara egen foretagare enligt henne var den
stora friheten att sjilv planera sin tid. Gud denna fribet, det ir kolossalt, det dr nagot
belt underbart. (1P2)

Endast tre av de intervjuade (inklusive de pensionerade) inom denna grupp
hade inte bytt arbetsplats eller befattning under 11 ar. Den frimsta anledningen
till att de inte hade bytt arbete under aren var relaterad till bostadsorten. Pa
mindre orter fanns det inte sa manga valmojligheter, utan dd hade man antingen
fatt langpendla eller flytta. Nir barnen hade varit sma var det svart att flytta eller
pendla, sedan hade aren gitt och det blev svart att flytta pa grund av sociala skl
eller att maken inte varit beredd att flytta. Aven en hog 16n, i kombination med
tillricklig frihet i arbete, hade 1 vissa fall bidragit till att personen stannat kvar
linge 1 samma organisation.

Karriarutveckling inom social forvaltning
Av de 11 intervjuade inom social forvaltning hade tre chefsbefattningar, varav en
hade limnat socialchefsgruppen och arbetade som personalchef inom en statlig
organisation. Anledningar till att hon bytt arbete var att hon ville ha utmaningar,
roligt arbete och bittre 16n, men dven existentiella fragestillningar relaterade till
aldern hade paverkat hennes val.

Da fyllde jag ju 48, 47 tror jag att jag var ndr jag sokte jobbet 1 X och da
tinkte jag att — herre Gud jag dr snart 50 och om jag inte skall sluta som
socialchef och jobba liksom 15 ar till som det, sa ir det dags for mig att
borja fundera pa vad jag vill gora. Och da fick jag den hir, da hade jag ju
tinkt att det hir med personalfragor det ar ju kul, sa fick jag ju den hir
mojligheten da. (IP11)

Tre chefer hade startat egna foretag som var inriktade mot HR-omradet och
var sysselsatta framfor allt med ledarskapsutbildningar och coachning av chefer.
Tva av dem hade valt att starta eget efter att ha utlost sina chefsavtal med forra
arbetsgivaren i samband med en omorganisation eller nir avtalstiden var ute.
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Den tredje hade gatt 6ver fran socialchefskap till att arbeta med personalutveck-
lingsfragor innan hon beslutade att starta eget, ndgot som hon hade funderat pa
att gora linge eftersom hon ville kunna styra sin egen tid bittre. Hon upplevde
ocksa att hon da hade aldern (cirka 50 ar) inne for att starta eget.

De sociala forvaltningarna i kommunerna hade gatt genom manga omorgani-
sationer och omfattande nedskirningar under aren, vilket hade paverkat social-
chefsgruppen. En kvinna hade limnat chefskapet redan vid forsta intervjutillfal-
let och blivit projektledare, eftersom hon kinde att hon holl pa att ”ga 1 viggen”.
Vid andra intervjutillfillet var det flera som hade sagt upp sig eller bytt befatt-
ning inom kommunen i samband med omorganisationer. Ett par chefer hade
fatt fysiska problem ("utbrindhet”) som resultat av en pafrestande (enligt dem
en omojlig) arbetssituation. Bada hade slutat som chefer. En av dem var kvar i
samma organisation, men var missndjd med sittet hon behandlats pa efterat nir
hon sokte en ny tjinst.

Jag sokte inte heller till det distrikt ddr jag sedan hamnade utan till ett an-
nat distrikt. Men jag fick inte den tjdnsten. Nar det blev intervju sa tyckte
chefen att jag blir sdkert jittebra pa det andra distriktet och sa blev det sa.
Jag var sur ganska linge for hur de hanterade mig. Jag hade ju faktiskt varit
verksamhetschef i tolv ar. Jag tyckte att de hanterade mig illa. (IP38)

Spéren av utmattning eller utbraindhet kunde sitta kvar linge och en av de drab-
bade cheferna ansag att det var en fordel att nu jobba i eget foretag for da kunde
hon bittre reglera arbetsmingden beroende pa hur hon madde.

Och jag mirker varningssignalerna nu mycket tydligare 4n jag gjorde tidi-
gare, sa att istillet for att ga in i en period dir jag blir totalt blockerad och
dir jag inte kan sova och mar daligt i storsta allminhet sa kan jag stoppa
mycket tidigare. Sa rent hilsomassigt sa tror jag att det dr mycket bittre
jobba sa hir [i eget foretag]. (IP33)

En forvaltningschef hade blivit uppsagd en tid efter att den politiska majoriteten
forindrades i kommunen. Aven om hon fortfarande inte riktigt visste varfor hon
blev uppsagd, berodde det formodligen pa att politikerna inte var néjda med
hennes sitt prioritera verksamheter vid nedskirning.

De forvaltningschefer som hade stannat inom samma organisation ansag att
de inte hade haft behov av att byta arbete eftersom de haft goda mojligheter att
utvecklas i och med att verksamheten stindigt fordndrats och utvecklats. Att vara
bosatt pa en mindre ort och stigande alder lyftes fram som begrinsningar nir det
gillde att soka ett nytt arbete.
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Karriarutveckling inom bank
Nir det giller bankchefer var nio av elva kvar inom bankvirlden, men endast
en var chef vid andra intervjutillfillet. Hon hade avancerat fran gruppchef till
kontorschef och hon trivdes bra med sitt arbete, dels pa grund av hon hade litt
att samarbeta med sin chef, dels for att hon kunde utvecklas i sitt jobb.

De allra flesta (8 av 11) hade varit kvar inom samma organisation sedan forra
intervjutillfillet for 11 ar sedan. Det hade visserligen skett fusioner och omor-
ganisationer under den hir perioden si de var inte exakt samma organisationer
lingre. Aven om flertalet arbetade kvar inom samma bank, si hade de bytt be-
fattning och provat olika jobb under de senaste 11 aren. Manga arbetade som
specialister, antingen med finansiella fragor eller med personal- och ledarskaps-
fragor. Anledning till att de bytt befattning var att de velat ha nya utmaningar
och att det hinde saker. I ett fall hade en allvarlig sjukdom foranlett byte av
befattning fran chef till specialist.

En av bankcheferna hade hoppat av vid en fusion eftersom hon trodde att
hon skulle kunna utbilda sig vidare. Det blev dock inte som hon hade férvintat
sig och hon var besviken efterat pa hur det hela hanterades. Hon arbetade med
administrativa uppgifter och lingtade emellanat efter nya utmaningar.

Ytterligare en kvinna hade lamnat bankvirlden vid 40 ars alder eftersom hon
inte lingre trivdes med sitt jobb. Att hon blev utsatt for tva vipnade bankran
med tita mellanrum bidrog till hennes beslut att [limna banken. Hon hade tidi-
gare varit gruppchef och radgivare, men kinde sa smaningom att hon ville gora
nagot annat utanfor bankvirlden.

Nej, det fanns inget intresse for — jag vill jobba for att det dr kul inte for att
jag liksom maste. Da kidnde jag att om jag ska fortsitta som privat radgivare
sa fanns det inget att utvecklas till inom den rollen, och ville jag g mot
foretag (radgivning) — nej, absolut inte. Vill jag flytta pa mig — nej, absolut
inte. Jag bor sa himla bra... Och da kinde jag att da blir det antingen det
jag gor nu som jag kommer att gora och det ville jag inte. Och sa ville jag
inte komma pa den hir tanken nir jag dr 55+ heller och boérja leta jobb
utan da gjorde jag det nir jag fyllde 40. (IP32)

Bland anledningar till att inte ha bytt bank nimndes stora mojligheter att ut-
vecklas, att man trivdes i organisationen samt att byta bank skulle ha kostat mer

an det skulle ha smakat.

Jag har tyckt att man har fatt de mojligheter man vill ha och sen ir det ju
naturligtvis ocksa sa att det ir forenat med ganska mycket jobb att byta
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helt. Och da ar fragan hur stor insats vill jag gora i det liget och — nej, det
var vil mera att spela ut de kort, alltsd det man lirt sig, anvinda det vad.
(IP27)

Aven om det fanns alternativa karridrspar om man inte lingre vill ha en chefs-
befattning begrinsades mojligheterna ifall man inte var beredd att pendla eller
flytta till storstad eller utomlands. En bankchef som hade limnat chefskapet
och jobbat som specialist pa konsultforetag och finansinstitut ansag att hon haft
mojligheter att ta storre ansvar an hennes gamla kollegor som var kvar i banken.
Hon upplevde att bristen pa akademisk utbildning varit ett hinder, men dven att
kvinnor ofta fick de jobbiga chefsposterna, exempelvis nir det gillde att verk-
stilla uppsiagningar och neddragningar.

Den sista perioden som chef var ju vildigt besvirlig i och med att det var
mycket uppsigningar och det var mycket jobbiga sadana saker, neddrag-
ningar och sadant ... for jag har sokt jobb, speciellt inom [bank x] som jag
girna skulle ha velat jobba med, men jag ir inte akademiker. Da gick man
bara pa akademikerbetygen och erfarenheten vigde liksom inte lika tungt i
vagskalen. Sa det var tva sadana tjanster som jag sokte som jag inte fick och
som jag blev vildigt ledsen 6ver. Och det hade att gora med att, alltsa den
kinslan som jag fick, det hir var inom finanssidan inom banken och det
var att jag passade inte in i monstret ... med de hir akademikerkillarna...
Det har faktiskt varit saidana grejer som jag stott pa, men jag har sokt mig
en annan vig istillet eller de erbjod mig andra jobb som var mera praktiska
och mera jobbiga. (IP5)

Karridarutveckling inom teknik
Tre intervjuade i1 den hir gruppen hade en chefsbefattning, varav tva hade mot-
svarande eller samma befattning och organisation som tidigare medan en hade
bytt organisation. Det fanns en glidning i den tekniska chefsgruppen mot att inte
arbeta sa mycket med tekniska fragor, utan mer med marknadsféring, HR-fragor,
ledarskap och verksamhetsutveckling.

Jag har ju limnat teknikomradet och hur man in tinker sa vill jag inte ga
tillbaka dir. Jag ville hellre jobba med nagonting annorlunda - jag tycker
om att jobba med ledarskap och ekonomifragor. (IP 6)

Tre chefer hade bytt eller sagt upp sig i samband med omorganiseringar pa grund

av att de inte var nojda med sin nya befattning, som hade inneburit att ta ett steg
tillbaka i1 karridren. Aven alder har haft betydelse: de har inte velat fastna i ett
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arbete som de inte trivs med for linge och dirmed fa svarare att byta jobb nir
de blivit annu idldre. En av dem hade ett nytt jobb sedan ett ar tillbaka, medan
de andra tva holl pa att leta nytt jobb vid intervjutillfillet. Bada tva hade fatt ett
avgangsvederlag och hade tid pa sig att soka och hitta ett nytt arbete, men sam-
tidigt hade de en viss oro eftersom efterfragan inte verkade sa stor.

Jag har varit ute med min CV pa ett antal hemsidor och bara vid ett till-
fille pa ett ars tid som nagon har hort av sig 6verhuvudtaget sa att det hir
snacket om att man vill ha kvinnliga chefer det tror jag inte pa. (IP7)

En chef var kvar i sin gamla organisation, men hade bytt arbetsomrade fran de mer
tekniska kvalitetsfragorna till att utveckla marknadsavdelningen som hon nu ansva-
rade for. Hon hade inte kint behov av att byta foretag eftersom arbetet hade erbju-
dit utveckling for henne och hon var n6jd med att ha gatt 6ver till marknadssidan.

Nagon hade bytt jobb av privata skil, for att komma geografiskt nirmare sin
sambo, dven om detta innebar att hon gick ner i 16n och fick mer begrinsade
arbetsuppgifter jimfort med tidigare. Hon trivdes dock inte med sin chef och
pensionerade sig darfor nagot tidigare vid 64 ar.

Tva kvinnor var kvar pa samma foretag och pa samma befattning som for 11
ar sedan. Den ena arbetade nu som specialist, vantrivdes 1 sitt jobb och var for
tillfillet tjanstledig. Anledningen till att hon hade stannat kvar var att hon hade
trivts 1 den sociala miljon, dven om hon inte trivdes med sina arbetsuppgifter.
Den andra kvinnan ansvarade for en liten verksamhet som hade paverkats pa
olika sitt av organisationsforandringar och nedskirningar. Hon hade provat en
hogre chefsbefattning, men chefskap var inget som hon strivade efter.

Sammanfattande diskussion
Den aktuella uppfoljningsstudiens syfte var att analysera karridrutveckling bland
kvinnliga chefer och specialister 11 ar efter forsta intervjustudien som genom-
fordes 1996 (Muhonen 1999). Sammanlagt 38 av de ursprungligen 45 deltagare
tillhorande fyra olika branscher (samhillsbyggnad, social forvaltning, bank och
teknik) intervjuades under hosten 2007.

Resultaten visade att manga inte lingre var chefer, vilket 4r i linje med tidigare
studier (Hewlett & Luce 2005, Renstig & Westlin 2006) som pekat pa att kvinn-
liga chefer limnar sina chefspositioner. Det var vanligt att de intervjuade hade
bytt arbetsplats och/eller befattning minst en gang sedan forra intervjutillfillet.
Anledningarna till varfér kvinnorna hade slutat som chefer eller bytt jobb var
manga och varierade, allt fran att de velat ha nya utmaningar 1 arbetet till att de
blivit uppsagda, sisom framgar nedan.

Att vara chef inom den offentliga sektorn, i politiskt styrda organisationer,
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var krivande speciellt nir verksamheten drabbades av aterkommande omorga-
niseringar och nedskirningar under en lingre period. En del forvaltningschefer
(inom savil samhillsbyggnad som social forvaltning) hade bytt jobb i samband
med att den politiska majoriteten i kommunen forindrats. I vissa fall hade de
bytt sjilvmant, 1 andra fall hade de blivit uppsagda pa grund av att chefen och
politikerna inte kunnat komma &verens om bland annat vilka prioriteringar som
maste goras for att kunna halla budgeten. For vissa hade uppsigningen kommit
som en chock, eftersom de inte ansag sig ha gjort nagot fel eller misskott sitt
arbete. Det forefaller som politikerna inte alltid haft fortroende for de forvalt-
ningschefer som hade anstillts under en annan politisk majoritet. Chefen kan
saledes bli stimplad 1 en viss kategori 4ven om hon inte ir politiskt aktiv.

Ovanstaende kan ocksd vara exempel pa att kvinnor littare hamnar i risk-
fyllda chefspositioner, det vill siga pa ett glasstup (Ryan & Haslam 2005). Aven
inom privat sektor, det vill siga bland bankchefer och tekniska chefer, fanns
det tecken pa att kvinnor fick de jobbiga chefstjinsterna nir det var turbulent,
personalkonflikter, forindringar, med mera. Kvinnor kunde kinna sig smickrade
nir de tillfrigades om att ta pa sig en svar chefsroll, men nir problemen hopade
sig gav organisationen inget stod utan de fick std ensamma. Arbetsmiljoverkets
kartldggning (2001) har visat att kvinnliga chefer upplever generellt att de far
daligt stod 1 sina organisationer.

Omorganiseringar hade medfort konsekvenser dven for kvinnornas karriir
inom den privata sektorn. De hade fatt s6ka om sina tjinster, blivit 6vertaliga
eller sagt upp sig eftersom de annars hade fatt ta ett steg tillbaka. Det var intres-
sant att notera att det fanns en glidning i den tekniska chefsgruppen mot att
inte arbeta sa mycket med tekniska fragor, utan med marknadsféring, HR-fragor,
ledarskap och verksamhetsutveckling, det vill siga arbetsomraden som traditio-
nellt varit kvinnodominerade.

Det fanns ocksa exempel pa bade forvaltningschefer och specialister som
hade slutat sitt arbete pa grund av att de blivit "utbrinda” av sin tidigare arbets-
situation. De hade forsokt arbeta hart for att klara av sin arbetssituation, men
utan resultat och de hade fatt sluta i samband med att deras hilsa hade paverkats.
Enligt flera av dem hade de inte fatt gehor for forindringar sa linge arbetet
rullade pa, men nir de vil hade slutat hade deras tjdnster ersatts av flera personer.
Detta tyder pa att det 4r fordelaktigt eller "hilsosamt” limna en pafrestande arbets-
situation 1 ett tidigt skede.

Relativt manga forvaltningschefer inom social forvaltning hade startat eget
och jobbade med HR-fragor. Att starta eget kan vara ett sitt att utvecklas nir
kvinnor kdnner att det inte finns andra sitt eller vigar att utveckla sig i organisa-
tionen (Terjesen 2005).

Aldern tas upp som en viktig faktor nir deltagarna hade fattat beslut som rort
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deras karridr. Nir barnen vuxit upp var fokus mer pa existentiella fragor kring
alder och vad kvinnorna ville uppna i sin karridr. Kritiska punkter i livet verkade
vara 40 ars alder, 50 ars alder och sedan kring 60 ar om och nir kvinnorna skulle
pensionera sig.

En del av de pensionerade hade varit nagot oroliga infor pensioneringen,
men deras upplevelse nu av pensionering var positiv och de trivdes med sin till-
varo. Att som chef ha varit van vid att sjilv strukturera sin tid kunde kvinnorna
dven ha nytta av i livet efter pensioneringen. Fordelen med att pensionera sig
innan 65 har varit att det var littare att borja en ny tillvaro medan de fortfarande
var friska och hade ork kvar att anpassa sig i en ny livssituation. Flera var aktiva
1 olika foreningar, inom politiken, deltog i samhillsdebatten och dgnade sig at
sina intressen (sasom resor, maleri, med mera). Ett par av de pensionerade kvin-
norna hade ett eget foretag och jobbade cirka 50 procent med det.

Vilka faktorer hade paverkat kvinnor att stanna kvar i samma befattning eller
organisation? De som av olika anledningar hade varit bundna till en viss, ofta
mindre, ort eller geografiskt omrade hade haft begrinsade mojligheter att byta
arbete, medan storstadsregioner saisom Stockholm kunde erbjuda helt andra kar-
ridrmojligheter.

Flera bankchefer var kvar i samma bank, dven om de hade limnat chefskapet
och arbetade som specialister, ofta i olika projekt. De uttalade anledningarna till
att jobba som specialist var att de velat utvecklas och ha nya utmaningar, men
det kunde ocksa bero pa att de hade stott pa ett glastak och inte kunnat avancera
ytterligare som chefer. Att det finns en tydlig konsarbetsdelning inom banksek-
torn visar sig genom att kvinnor tar hand om privatkunder och finns pa lagre
och mellanchefsnivaer, medan de saknas pa hogre chefsnivaer. Minnen arbetar
pa hogre chefsnivaer och med foretagskunder, det vill siga med arbetsomraden
som har hogre status. Det gar sledes att skonja bade glastak och glasviggar (Bar-
reto et al 2009, Miller et al 1999) inom bankvirlden.

Avsaknad av hogskoleexamen var en faktor som kunde ha forsvarat kvin-
nornas karridrutvecklingsmojligheter eller kunde atminstone ha anvints som ett
skl till att de inte har kunnat avancera till hogre chefstjinster. De som saknade
hogskoleutbildning hade ocksa svarare att limna sin nuvarande arbetsgivare ef-
tersom det var svart att konkurrera med yngre vilutbildade personer pa arbets-
marknaden. Stigande alder i sig upplevdes som en begrinsande faktor vad gillde
mojligheter att byta jobb.

Samtidigt som det var viktigt med hogskoleutbildning, hade inte inriktning-
en pa utbildningen alltid varit avgorande fér inom vilken bransch man kunde
arbeta. Nir personen vil hade fatt en befattning och byggt upp nitverk blev
hon tillfragad och erbjuden att soka tjanster som var intressanta. Utbildningsin-
riktningen 1 sig var inte lingre det viktiga utan resultaten av chefskapet och da
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behovde hon inte lingre vara begrinsad till en viss bransch. Nar det giller rekry-
tering hade manga blivit tillfragade att soka en viss tjdnst. Detta tyder pa vikten
av att ha nitverk som kan upplysa om nya tjanster och mojligheter. Annorlunda
uttryckt kan avsaknaden av nitverk paverka karridrutvecklingen negativt.

Flertalet av deltagarna var tillfredsstillda med sin karridrutveckling, speciellt
de som fortfarande hade en chefsbefattning. Det fanns dock ett par kvinnor som
var klart missnojda med sina karridrer, de angrade sina utbildningsval och trivdes
inte med det arbete de hade for nirvarande. Ovriga deltagare kunde kinna visst
missndje med sin karridrutveckling, Zven om de var generellt sett n6jda med sin
karridr. Att vara tillfredsstidlld med sin karriar kan anvindas som ett subjektivt
kriterium for framgang i karridren (Hall 2002).

Sammanfattningsvis kan konstateras att manga av deltagarna inte lingre hade
en chefsposition. Vissa hade medvetet sokt sig ifrin chefskapet, medan andra
hade mer ofrivilligt fatt limna sina chefsbefattningar. Vidare kunde olika fakto-
rer begransa kvinnornas karridrmajligheter och halla dem kvar i en form av inlas-
ningssituation (Aronsson et a/ 2000, Muhonen in press). Utover alder, bostads-
ort och familjesituation kunde utbildningsniva, men dven utbildningsinriktning,
forsvara mojligheterna att gora karridr mellan olika branscher och sektorer. Det
fanns tecken inte bara pa glastak utan dven glasviggar och glasstup inom de
olika branscherna (Barreto e a/ 2009, Ryan & Haslam 2005, Miller ez al 1999).
Eftersom kvinnor generellt har simre utvecklingsmojligheter (Kanter 1977) kan
de vara beredda att ta pa sig chefspositioner dir riskerna att misslyckas ar stora.
Arbetsuppgifter och arbetsomraden visar sig vara konskodade oavsett om det dr
fragan om en kvinno- eller mansdominerad bransch. Kvinnor arbetar och blir
chefer 1 omraden som har lagre status, sisom privat kundsektor i banken eller
HR-fragor i teknikforetag. Att uppna jimstilldhet pa chefsnivaer handlar inte
bara om kvantitet, det vill siga en jimn konsfordelning antalsmissigt, utan dven
om kvalitet sd att forutsittningar och utvecklingsmojligheter i chefsbefattningar
inte skiljer sig mellan kvinnor och min (Barreto ez al 2009).
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