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Sammanfattning

Det rader &n idag segregation pa arbetsmarknaden mellan man och kvinnor, inte minst gallande
chefspositioner. Trots att vi kommit en lang bit pa vagen i jamstéalldhetsarbetet sa finns det
mycket kvar att gora. Forskning visar att kvinnliga stereotypa egenskaper ar efterfragade inom
chefsrollen, dock ser vi att det fortfarande finns en tydlig snedférdelning mellan kdnen. Syftet
ar att 6ka forstaelsen for hur mellanchefer inom privat sektor ser pa sin yrkesroll samt
upplever mojligheter och hinder till att utvecklas inom den. Studien har en kvalitativ ansats dar
empirin samlades in med hjalp av sex semistrukturerade intervjuer. Urvalet var kvinnliga
mellanchefer inom diverse branscher som arbetar inom privat sektor. Med hjélp av tidigare
forskning och teori har vi fatt en storre forstaelse for den empiriska datan som samlades in. De
teorier som har behandlas &r: bestdndig ojamlikhet, glastak samt genussystem och
genuskontrakt. Resultatet av studien visar att kvinnorna upplever fler hinder &n maojligheter till
att utvecklas. Centralt var att kvinnorna upplevde abstrakta hinder vilket visar pa forekomsten
av glastak inom organisationerna. Det framkommer dven att kvinnorna ar ngjda i sin yrkesroll
och accepterar de hinder som finns. Den aspekten har tolkats som en naturlig foljd av
genuskontraktet dar kvinnorna efterféljer de normativa beteenden som forvantas av dem. En
aterkommande upplevelse av kvinnorna var forvantningen fran cheferna att konstant vara
tillganglig och dar hanteringen skilde sig at. Genomgaende for studiens resultat var att det fanns
en avsaknad av ett aktivt stod fran deras chefer vilket resulterade i ett eget ansvar for sin
utveckling i sin yrkesroll. Det 6vergripande resultatet av studien bekréftar teorier och tidigare
forskning da vi kan se att det an idag rader ojamstalldhet pa arbetsmarknaden.
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1 INLEDNING

Vi kan ga langt tillbaka i tiden for att folja kvinnors underordning, den &r sedan gammal bekant
for oss manniskor. | generationer har kvinnor fatt lara sig att tiga och att underordna sig man.
Fordomar om att kvinnor saknar fornuft och ar kénslostyrda har anvants for att motivera varfor
de inte hor hemma pa hoga poster. Vidare har argument forts att en kvinna inte ska uthilda sig
och besitta kunskap da det kan hota hennes naturliga plikt att foda barn och vara en god maka
(Gillberg 2022, ss. 23-24). Det har kan vara svart att ta till sig, att tro att nagot sa forlegat annu
kan leva kvar i var samtid. Faktum &r dock att det fortfarande rader snedférdelning pa
arbetsmarknaden mellan konen, inte minst géllande chefspositioner. Sverige framstalls gérna
som ett jamstallt land d&r mén och kvinnor har samma majligheter till karridr men statistik visar
pa att mannen representerar 59,4% av de ledande posterna medan kvinnorna star for 40,6%
(SCB 2020). Inom den privata sektorn ar klyftorna storre dar mannen star for ca 70% av
chefspositionerna och kvinnorna for endast ca 30% (SCB, 2021). Karriarutveckling har
historiskt sett varit en manlig foreteelse vilket inneburit att de flesta karriarutvecklingsteorier
som framtagits ar skapade och baserade pa man som norm (Powell, 1993). Eftersom den
klassiska bilden av en chef har utgatt fran den manliga normen, har kvinnor sannolikt blivit
exkluderade fran chefspositioner. Det har har legat till grund for att statistiken ar snedfordelad
eftersom kvinnor har haft svarare att na de hoga posterna (Gillberg 2022).

Framgang i en manniskas karriar kan ha olika inneborder men oftast innefattar det objektiva
kriterier i form av l6neniva och befattning eller subjektiva kriterier som tillfredsstallelse och
valbefinnande (Dries, Pepermans & Carlier 2008; Dyke & Murphy 2006). For en mellanchef
har det visat sig att det finns ett behov av god kommunikation och stod for att fa bra
grundférutsattningar att utdva sin roll i en mellanposition. Du forvantas uppratthalla lojalitet,
bade mot de hogre och lagre nivaerna i organisationen. Det kan upplevas som en utmaning,
framforallt om de olika parterna har skiftande forvantningar (Skagert, Dellve, EkIOf, Ljung,
Pousette & Ahlborg, 2008).

Kvinnor har lange kampat for sina mojligheter och sin representation i arbetslivet, darav ar det
viktigt att ta reda pa och fa en forstaelse for de hinder som lever kvar an idag. Det finns en vikt
av att undersoka specifikt kvinnliga mellanchefer da yrkesrollen kan antas vara ett steg till att
avancera pa arbetsmarknaden. Det ar latt att endast fokusera pa de synliga hinder som till
exempel l6neskillnader eller andel chefspositioner fordelat mellan kdnen, men den har studien
vill &ven belysa de mer osynliga som till exempel strukturella hinder (Gillberg 2022). Dessa ar
dels svarare att se men aven att atgarda vilket resulterar i en forsvarad kamp for ett jamstallt
Sverige. For att leva upp till foreteelserna om att Sverige ar ett jamstallt land sa behéver det ske
en forandring pa arbetsmarknaden. Utrymmet for kvinnliga chefer bor 6ka, karriarutveckling
ska vara kompetensbaserat och inte paverkas av ditt kon samt att bilden av att chefspositionen
ar manlig maste forsvinna (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2008). Med hjélp av en vidgad bild
av vad en chefsposition kan innebéra och hur en chef bor vara sa kan vi skapa en arbetsmarknad
dar alla ménniskor, oavsett kon, ar inkluderade. Att utmana normer, integrera fler perspektiv



och ta till oss av manniskors erfarenheter leder till att vi tillsammans skapar en mangsidig och
mer jamstélld arbetsmarknad.

1.1 Syfte och fragestallningar

Studiens syfte ar att undersoka och forsta hur mellanchefer inom privat sektor resonerar om och
ser pa sin yrkesroll. Studien fokuserar pa mellanchefernas upplevelser av férvantningar pa
yrkesrollen samt deras forhallningssatt till mojligheter och hinder att utvecklas inom den.

o Hur upplever mellanchefer inom privat sektor férvantningarna pa deras yrkesroll fran
sin chef respektive sina medarbetare?

o Hur resonerar och forhaller sig mellancheferna till mojligheter och hinder att utvecklas
inom sin yrkesroll och hur kan deras erfarenheter férstas och férklaras?

1.2 Avgransningar
Studien avgransar sig till att endast undersoka kvinnors upplevelse inom privat sektor vars tjanst
ar mellanchef. Samtliga kvinnor &r verksamma och bosatta inom Vastra Gétalands region.



2 TIDIGARE FORSKNING

| det har avsnittet presenteras tidigare forskning inom de omraden som var studie beror.
Inledningsvis beskrivs forskning kring mellanchefers yrkesroll och eventuella utmaningar som
kan upplevas inom arbetet. Vidare féljer en beskrivning fran forskning om hur det kan upplevas
att vara kvinna och gora karriar och vilka mekanismer som kan ha betydelse for kvinnors
utveckling pa arbetsmarknaden.

2.1 Utmaningar som mellanchef

Att befinna sig i en position dar man ska hantera forvantningar bade ovanifran och underifran
kan vara utmanande och svart att balansera. Carlstrom (2012) beskriver att mellanchefer
tenderar att alliera sig med sina anstéllda da de vanligtvis har arbetat sig upp i organisationen
och besitter en praktisk erfarenhet och forstaelse kring yrket. Relationen upplevs ocksa bli starkt
av att de delar ett gemensamt sprak och yrkeskod. De anstallda forvantar sig att mellanchefen
forst och framst kommer vara “trogen sina rotter” och inte ta ledningens sida. Det hir leder till
en utmaning for mellanchefen enligt Carlstrém (2012) att hantera sin plats i mitten. Svarigheten
att balansera lojaliteten mellan ledning och anstéllda kan i slutdndan leda till att mellanchefen
avstar fran att ta ansvar pa grund av for mycket press. Det kan ocksa handla om att fly fran en
konfliktfylld miljo vilket visat sig vara vanligt da konflikterna blir fér manga och
arbetsbelastningen for stor. En slutsats som kom fram i den hér studien &r att mellancheferna
behdver stod for att uppratthalla det viktiga arbetet i mitten mellan medarbetare och chef. De
utmaningar som beskrivs for en mellanchef tror vi kan appliceras inom flera branscher. Den tar
upp flera viktiga aspekter av att vara i mitten, samt vilka konsekvenser som kan tankas komma
med det.

Att det finns patryckningar pa mellanchefer bade fran ovan och nedifran bekraftas av Alvesson
och Gjerde (2019) som i en studie undersokt ledning och ledarskap. Alvessons och Gjerdes
(2019) syfte med studien var att belysa mellanchefers yrke, hur chefer hanterar sin position i
mitten mellan forvantningar och patryckningar bade uppifran och nerifran. Det visade sig finnas
tre olika subjektspositioner som mellancheferna kunde ta sig an. Den forsta rollen & som
“prestationsforare” dar chefen tar en position att sprida kraven fran ledningen och fa med sig
den “somniga” personalen. I den hér rollen identifierar sig mellanchefen med att vara ledare
och lojaliteten ligger mer uppat i organisationen. Ett exempel pa hur det kunde ta sig uttryck
var genom implementerandet av ett resultatsystem som d&vervakande och granskade de
anstalldas prestation och som i sin tur mojliggjorde for kontroll uppifran. Den andra
subjektspositionen &r den “impotenta” mellanchefen som upplever att man dr fast i mitten utan
mojlighet att paverka varken upp eller ner i organisationen. Den vanligaste rollen som visades
i studien dr metaforen “paraplybdrare”. Har forsoker cheferna skydda de anstillda under sig
fran vad som kan tyckas vara éverdrivna krav fran hogsta ledningen. Flera av de som tog sig an
rollen som paraplybérare hade en syn att det var mer negativa krav uppifran an underifran i
form av nya regler, 6vervakningsrutiner eller finansiella fragor som forsvarade arbetet. Alla tre
rollerna representerar olika sociala grupptillhrigheter och identiteter och visar pa vilken syn
man har pa underordnade.



2.2 Kvinnors karriarmojligheter

Det finns flera studier som undersdker kvinnors karriarmgjligheter och eventuella hinder for
kvinnor att utvecklas. Ett satt att undersoka det & genom en longitudinell studie for att jamfora
samma urval under en langre period. Muhonen (2010) utférde en studie under en 10 arsperiod
som gav bade ett strukturellt och individuellt perspektiv for att forsta varfor det finns en brist
pa kvinnliga chefer pa hogre positioner. Det visade sig att en vanlig strukturell forklaring ar
metaforen glastak. Det finns osynliga hinder fér kvinnor nar de forsoker klattra i hierarkin,
dessa gar inte att harleda till deras kompetens utan grundar sig pa deras grupptillhdrighet. Aven
begreppet “inlasning” tas upp for att forsoka forstda varfor kvinnor &r en minoritet. Med
begreppet menar man att en anstalld kvinna befinner sig i ett yrke eller pa en arbetsplats hon
inte Onskar sig. Hon har svart att ta sig ur pa grund av eventuell familjesituation, geografiska
faktorer eller radande situation pa arbetsmarknaden. Kvinnor har dven en stor arbetsbelastning
men ett mindre socialt stod i arbetet vilket sags som en bidragande faktor. Den radande
familjesituationen for kvinnorna sags framst som ett strukturellt hinder, men &ven kon och brist
pa socialt natverk. Individuella faktorer som ansags vara ett hinder for karriaren var bland annat
bristande sjalvfértroende, avsaknaden av drivkraft och brist pa utbildning.

De faktorer som upplevdes paverkat karriaren positivt i Muhonens (2010) studie var personliga
egenskaper sasom initiativtagande, driven, envis och flitig. Positiva strukturella faktorer var
bland annat stod fran chef eller partner. Nagra kvinnor i studien uttryckte att de hade blivit
tillfragade att soka en tjanst eller att det fanns ett arbetsrelaterat natverk som hade varit av
betydelse. En del av kvinnorna i studien hade medvetet sokt sig fran chefskapet, medan andra
hade mer ofrivilligt fatt lamna sina chefsbefattningar. Det var varierande orsaker till varfor de
slutat eller bytte jobb, allt fran att de ville ha nya utmaningar till att de blivit uppsagda. Inom
den privata sektorn hade omorganiseringar varit en orsak till att de fatt soka om sina tjanster,
eller sagt upp sig pa grund av att de annars hade fatt ta ett steg tillbaka. Det gick att se en tendens
inom vissa chefsgruppen att arbetsuppgifterna hade utvecklats mot arbetsomraden som
generellt ar kvinnodominerade, sasom marknadsforing och HR-fragor. Vidare visades exempel
pa forvaltningschefer och specialister som hade slutat pa grund av att de forsokt arbeta hart for
att klara av sin arbetssituation och att det slutligen paverkade deras halsa negativt. Aven brist
pa hogskoleutbildning var en bidragande faktor som forsvarade karriaren, genom att de inte
kunde avancera till hogre poster. Det bidrog ocksa till svarigheten att lamna sin nuvarande tjanst
da de konkurrerade med yngre och mer valutbildade. Det vill séga att stigande alder upplevdes
som en begransning i mojligheterna att byta jobb. Studien visar pa att dven socialt natverk kan
ha stor betydelse for karridren, och darmed kan avsaknaden av natverk ha en negativ paverkan.

Ytterligare en longitudinell studie som genomférdes av Bihagen och Ohl (2006) med syfte att
undersoka skillnader mellan méns och kvinnors mojligheter till att gora karridr. Studiens
resultat strider mot fenomenet glastak da den visar pa att kvinnor upplever storre nackdelar
lagre ner i yrkeshierarkin jamfort med man och att eventuella hinder kan komma att minska
hogre upp i hierarkin. Studien starker ett antagande om att man istéllet bor fokusera ytterligare
pa att undersoka ojamlikheter mellan konen pa lagre hierarkiska nivaer. Vidare har Bihagen
och Ohl (2006) kommit fram till att motsatta sig teorin om att den privata sektorn skulle
innebéra sémre karriarmojligheter for kvinnor. Vad man bland annat kan se som ett hinder for

4



kvinnor ar att de straffas hardare i karriaren i egenskap av att vara smabarnsforalder. Det &r en
typ av statistisk diskriminering dar arbetsgivare undviker att anstalla kvinnor da de som grupp
ar mer franvarande fran arbetet &n man, bland annat pa grund av barnafédande, foraldraledighet
eller vard av sjukt barn.

2.3 Karriarens betydelse for kvinnor

Att satsa pa karriaren ar inte lika betydelsefullt for alla och kan paverkas av flertal olika faktorer.
En del manniskor vardesatter familjetid och hushallet mer &n karridren, andra saknar kompetens
eller drivkraft till att vidareutvecklas. Det som &r av intresse géllande de olika faktorerna ar vem
som paverkas av vad. Wahl (1996) beskriver att det finns en férdom om att kvinnor inte besitter
samma drivkraft till att na toppositioner som man eftersom de istallet vardesatter familj och
andra personliga fenomen. Kvinnor har genom alla tider befunnit sig i en kamp mot ménnen,
bade inom privatlivet men &ven inom arbetslivet. Det finns antaganden om varfor kvinnor inte
vill gora Kkarridr, exempel pa orsaker kan vara bristande sjalvfortroende eller avsaknad av
onskade ledaregenskaper (Wahl, 1996, ss. 15-16).

Som ung kvinna sags det finnas tva val i livet och det ar att tidigt skaffa barn eller satsa pa
karridren, dessa sags inte ga att kombinera. Det ar ett relativt traditionellt synséatt men man kan
fortfarande se kvarlevor av det har i det moderna samhallet. Man kan da fundera dver hur det
kommer sig att mannen under samma tid kan gora bada delar och att det inte heller kritiseras i
samma utstrackning som kvinnorna. Wahl (1996) forklarar problematiken utifran kvinnans
perspektiv. Dar kan man se monster i att det storsta ansvaret ligger pa henne sjalv nar det
kommer till barn och hushall, darav racker varken tiden eller modet till for att satsa pa sin
karriar. Det rader ingen tvivel om att mannen &r dominerande bland toppositioner pa dagens
arbetsmarknad (SCB 2021). Det kan da framsta som att kvinnor hamnar i en underordnad
position dar man har makten. For att kvinnor ska vaga sla sig fram i sin karriar och bemota
flertal hinder pa vagen sa kan det tankas krava ett gott sjalvfortroende och en god kompetens
som bekraftas av Muhonen (2010).

2.4 Konsstereotypiska egenskaper

Thoursie (2019) ar chefekonom pa Ledarna och har utfort en rapport dar olika chefer har fatt
svara pa fragor kring hur viktiga vissa egenskaper ar for chefer eller hur vanliga samma
egenskaper ar hos respektive méan och kvinnliga chefer. Egenskaperna som undersoktes var de
traditionellt manliga egenskaperna, auktoritar, sjalvsaker och tavlingsinriktad. De traditionellt
kvinnliga egenskaperna var flexibel, omtanksam och samarbetsinriktade.

| resultatet av studien visar det sig att de traditionellt manliga egenskaperna inte anses vara lika
viktiga hos en chef i jamforelse med de kvinnliga egenskaperna. Det ar bara en minoritet av
bada kénen som anser att egenskaperna auktoritar, sjalvsaker och tavlingsinriktad ar viktiga hos
en chef. Det ar en l&gre andel kvinnor &n méan som ser sig sjalva som sjélvsakra enligt studien.
De egenskaperna som enligt studiens respondenter anses som viktiga hos en chef ar de
traditionellt kvinnliga egenskaperna. En stor majoritet tycker att det ar viktigt att en chef ar
flexibel och omtianksam. Bade méan och kvinnor upplever att det ar en egenskap som framst
finns hos kvinnliga chefer. | stort sett alla tyckte att det &r viktigt att chefer &r samarbetsinriktade
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och att &ven det ar en egenskap som é&r vanligare hos kvinnor an mén. Har visar rapportens
resultat att kvinnor upplevde, i en betydligt hogre utstradckning &n man, att chefer som ar kvinnor
ar samarbetsinriktade. Sammanfattningsvis visar resultatet att det ar en stérre andel kvinnor an
man som upplever att en kvinna har hogre yrkesmassiga krav pa sig an en man. Det ar knappt
34 % av kvinnorna som uppfattar att det stalls samma yrkesmassiga krav pa bada konen i en
chefsroll.

Den tidigare forskningen bidrar med kunskap om hur mellanchefer kan hamna i en position dar
de behdver hantera krav fran olika hall i organisationen och dar deras lojalitet kan komma att
sattas pa prov. Vi far aven en inblick i hur det &r for kvinnor att vara i en chefsposition samt
kunskap om eventuella hinder eller mojligheter for kvinnors karriarutveckling. Genom den
tidigare forskningen far vi olika svar pa varfor kvinnor inte aterfinns i hdga chefsposter i samma
utstrackning som mannen. Var studie kan vara ett komplement for att oka forstaelsen for den
kvinnliga mellanchefens position. Med hjélp av respondenternas reflektioner bidrar det med
kunskap om hur kvinnor kan uppleva, hantera och sétta ord pa de forvantningar de stalls infor
i sin yrkesroll.



3 Teoretiska utgiangspunkter

| féljande avsnitt presenteras teoretiska utgangspunkter som kommer att vara ett redskap for
att forsta studiens resultat. De teorier som studien kommer att utga ifran ar: Tillys teori om
kategoriell ojamlikhet, Hirdmans genussystem och Kanters teori om glastak. De valda
referensramarna bidrar med en ¢kad forstaelse och kunskap kring forskningsomradet samt
mojliga forklaringar till respondenternas upplevelser.

3.1 Tilly — kategoriell ojamlikhet

Nar man talar om kon sa tenderar vi manniskor att soka skillnader mellan dem for att lattare
kunna kategorisera in manniskor i fack. Den har ojamlikheten bygger pa en institutionalisering
av nagot som kallas for kategoriella par vilket betyder att det finns kategoriella ojamlikheter
mellan och inom olika typer av grupper. Exempel pa grupper &r kon, alder eller etnicitet. Den
hér teorin grundar sig i fyra olika mekanismer: exploatering, mojlighetsansamling, efterlikning
och anpassning. Den hér studien kommer att ta faste pa de tva sistnamnda mekanismerna (Tilly,
2000, s. 19).

Efterlikning och anpassning forstarker den kategoriella ojamlikheten samt dess férmaga att
paverka. Efterlikning innebar att en person tar efter eller harmar olika ménster som personen
sedan kan fora vidare till nya sociala miljoer. Man kan forsta efterlikning pa sa satt att de
bekanta formerna ar lttare att 6verfora &n obekanta. Genom efterlikning 6verfor man generella
normer som innefattar kategoriella ojamlikheter, exempelvis hierarkiska strukturer och
kdénsméssig arbetsdelning (Tilly, 2000, s. 108). Begreppet anpassning inom den har teorin
betyder att en person utformar olika rutiner i hens liv som grundar sig i en kategoriell
ojamlikhet. Manniskor som tar efter varandra i deras beteende eller handling tenderar att bilda
nagot som anses vara normalt. Nar en majoritet av personer upptrader pa liknande satt vid
upprepade tillfallen sa blir det en normalitet och nar en person avviker fran det har s anses det
vara normbrytande. Tilly (2000) forklarar kon och alder som en kategoriell ojamlikhet som i
den har studien ar centrala utgangspunkter. Kvinnor har genom alla tider varit ansvarstagande
for hem, barn och hushall medan méannen har statt for arbetskraft och inkomst. Vi kan se att den
har ojamlikheten med tiden har suddats ut allt mer men vi kan an idag fortfarande se liknande
tendenser. Den kategoriella ojamlikheten tenderar att paverka social och biologisk reproduktion
vilket resulterar i att vissa handlingar, beteenden eller positioner blir betingade med ett visst
kon. Kategoriell ojamlikhet och dess mekanismer paverkar flera olika omraden som bland annat
inkomst, position, formogenhet och makt. Har en kategoriell ojamlikhet en gang val skapats sa
menar Tilly (2000) att de séllan bryts, utan man uppratthaller dessa med hjélp av de olika
mekanismerna. Nar man anpassar sig till och efterliknar ojamlikheter sa skapas en vana dar den
kategoriella ojamlikheten blir normal (Tilly, 2000, ss. 21-22).

3.2 Hirdman — genussystem och genuskontrakt

Hirdmans begrepp genussystem forklaras som en ordningsstruktur av kén som bidrar till att
skapa och reproducera manlig 6verordning och kvinnlig underordning. Systemet aterskapas i
samhéllet genom att bade man och kvinnor uppratthaller det, saledes bidrar dven kvinnor till



mans makt. Hirdman bygger genussystemet pa tva logiker, isarhallandets- och hierarkins logik
(Hirdman, 1988, s.7).

Isarhallandets logik innebar att det som kategoriseras som manligt och kvinnligt inte bor
blandas. Isdrhallandets logik finns 6verallt och lar oss att konen besitter olika egenskaper,
beteenden och forhdllningssatt till andra manniskor. Det kan ge uttryck i bland annat
arbetsdelningen mellan kénen dér vi ser att man och kvinnor aterfinns inom olika yrken da de
forvéntas arbeta med olika saker. Den har uppdelningen blir meningsskapande foér manniskor
da det bekraftar individen till sitt kén, kvinnan blir till kvinna genom att mannen gors till man.
Vidare ar den har logiken dven maktskapande genom att man i sitt agerande skiljer kénen at
och legitimerar ena konets 6verordnade position (Hirdman, 1988, ss. 7-10). Isarhallandets logik
hjalper till att legitimera hierarkins logik pa sa vis att man och kvinnor haller sig till sina
tilldelade aktiviteter och egenskaper. Nar kvinnor och man borjar utféra samma saker sa blir
genussystemet ifragasatt och kopplingen mellan kon och sysselséttning forsvagas. (Gillberg,
2022, s. 68). Hierarkins logik bygger pa en dikotomi dar stereotypa manliga egenskaper
systematiskt vérderas hogre i samhallsordningen jamfort med kvinnliga egenskaper (Hirdman,
1988, s. 10). Det bidrar i sin tur att det som forknippas med kvinnor blir avvikande och samre,
vilket exempelvis resulterar i att méns arbete blir 6verordnat kvinnors arbete (Eriksson-
Zetterquist & Styhre 2008, s. 41).

Genuskontraktet kan forklaras som den dverenskommelse som finns mellan kdnen att agera
efter de socialt konstruerade egenskaperna, Hirdman uttrycker det som en idealtypsrelation. Det
abstrakta kontraktet finns bade pa en samhallelig niva sdsom mellan den enskilda mannen och
kvinnan. Trots att kontraktet framst aterfinns pa en abstrakt niva hindrar det inte att ta sig i
uttryck mer konkret genom att tala om hur mén och kvinnor ska vara mot varandra i arbetet,
hur de ska prata eller vilka ord som far anvandas. Begreppet genuskontrakt blir en slags
operationalisering av genussystemet och skapar anvandbart redskap for att forsta kvinnors
granser, men ocksa for att fa en forstaelse for dar kvinnlig makt faktiskt kan utévas (Hirdman,
1988 ss. 15-17).

3.3 Glastak

Chefspositioner besitts till storsta delen av man, dar det finns flera olika forklaringar till varfor.
En forklaring ar teorin om glastaket som baseras pa strukturella hinder. Trots den formella
jamstalldheten som till viss del rader i samhéllet s& finns det hinder for kvinnor att na hoga
positioner inom en organisation. Begreppet glastak syftar till att hinder ar osynliga och outtalade
samt grundar sig i att det & mé&nnen som satter ett tak for kvinnors karridr vilket bidrar till att
de inte har samma mojlighet att utvecklas. Glastak aterfinns framst bland chefspositioner
eftersom det &r dér det finns en tydlig manlig dominans (Gillberg, 2022, s. 85).

Nagot som &r av intresse inom den har teorin ar att man skulle kunna tro att kvinnor supporterar
varandra da de befinner sig i en gemensam utsatt position. Det visar sig dock att det istallet blir
en maktkamp mellan kvinnor. De normer som finns i samhallet som ar knutna till karridren &r
till storsta delen skapat och baserat pa den stereotypa mannen. Resultatet av det blir att kvinnor
far kampa hardare for att utvecklas i sin karriar. Glastak ar av relevans eftersom den ar mycket
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applicerbar pa nutiden, dagens arbetsmarknad samt gor sig synlig inom foretagskulturen i
samhaéllet. De hinder som kvinnor utsatts for i sin karriar ar svara att hantera da de ar osynliga
och outtalade. Hade det varit synliga hinder sa hade det varit enklare att atgarda. Nar man talar
om dessa hinder sa menar man pa att de ar generella for alla kvinnor och inte individuella sasom
kompetens eller personlighet. Du utsatts da for dem med anledning av din konstillhérighet som
kvinna och inte vem du ar som person. For att komma forbi dessa hinder i din karridr som
kvinna behover du alltsa aktivt arbeta hardare och mer &n vad en man behéver for att nd samma
mal inom sin Kkarriar (Wahl, 1992, ss. 57-58).

4 METOD

Under det har avsnittet kommer vi ga igenom studiens metodval som darefter féljs med en
beskrivning av vart urval. Vidare kommer vi presentera studiens tillvagagangssatt och hur
bearbetning av empiri har genomforts. Darefter beskriver vi den forforstaelse som har funnit
sedan studiens borjan. Vi gar ocksa igenom studiens vetenskapliga kriterier och avslutar med
en beskrivning av de etiska 6vervaganden som vi haft i atanke under studiens gang.

4.1 Val av metod

Valet av metod har baserats pa studiens kvalitativa syfte som &r att forsoka na en 6kad forstaelse
for mellanchefers upplevelse kring forvantningar i deras yrkesroll samt for mojligheter och
hinder att utvecklas inom den. En semistrukturerad intervju har darav utformats som ett
hjalpmedel for forfattarna att samla in empirisk data. Intervjuguiden bidrar med en struktur
kring studiens syfte och fragestallningar men ger samtidigt mojlighet till forandring av
fragornas ordningsféljd beroende pa de svar som ges av respondenten (Kvale & Brinkman
2021, ss. 165-166). Flexibiliteten i den valda metoden skapar utrymme for respondenterna att
ge utforliga svar och 6ka mojligheten att uttrycka sina egna uppfattningar och synsatt men
samtidigt forhalla sig till en rod trad (Bryman 2011, ss. 412-413).

Utformningen av intervjuguiden gjordes genom ett noggrant forarbete dar vi som forfattare
laste in oss pa tidigare forskning géllande studiens syfte. Darefter utformades tre olika teman i
anknytning till studiens fragestéllningar for att kunna besvara dem. Totalt utformades 25
stycken fragor som medvetet formulerats i Hur-fragor, for att 6ka mojligheten till utférliga svar
och for att ge respondenten utrymme att uttrycka sitt eget perspektiv. Intervjun bérjade med
bakgrundsfragor for att mjuka upp samtalet och fa respondenten att kanna sig bekvam. Vi gick
sedan igenom de tre temana i foljd "Forvéintningar pa yrkesrollen”, “Balans mellan privatliv
och arbetsliv’ och “Respondentens karridr”. Resultatet av intervjuerna kom sedan att
appliceras pa teori vilket gor studien till en abduktiv ansats som innebér en variation av
deduktion och induktion. Abduktiv ansats forklaras som att forskaren forst har en teoretisk
forforstaelse som sedan bidrar till ett intresse for forskningsomradet, darefter vill man studera
manniskan och deras verklighet. |1 en abduktiv ansats &r forskaren ute efter deltagarnas
varldsbild och upplevelser for att sedan applicera det pa teorier. Den hér ansatsen kan forklaras
ytterligare genom att forskaren blandar empiri och teori for att forsta olika fenomen (Bryman,
2016, s. 478).



Studien har ett fenomenologiskt perspektiv da syftet ar att detaljerat undersoka respondentens
upplevelser, tankar och kénslor kring intervjuns teman (Bryman, 2016, s. 54). Fenomenologi &r
en form av forstaelse inom den kvalitativa forskningen som innebér att man kartlagger en
manniskas upplevelse av dennes livsvérld (Kvale & Brinkman, 2014, s. 31). Nar man anvander
sig av det fenomenologiska perspektivet sa ar syftet att studera sociala fenomen utifran
aktorernas egna uppfattning och synsatt. Det finns ingen sann verklighet utan det ar deltagarnas
verklighet som ar av intresse (Kvale & Brinkman, 2014, s. 44). Studiens giltighet sakerhetsstélls
genom att respondenterna svarar pa fragor som ror nutid da det handlar om deras nuvarande
yrkesroll. Den valda metoden bidrar till en okad tillforlitlighet genom att studien utgar ifran
respondentens egna verklighet dar vald metod anses vara bast lampad for en tillforlitlig
overforbarhet (Bryman, 2016, s. 466).

4.2 Urval

Studiens &ndamal samt val av avgransningar resulterade i ett malinriktat urval av kvinnor som
vid tillfallet av intervjuerna arbetade som mellanchef inom privat sektor. Urvalet kan motiveras
som malinriktat da vi strategiskt valde att soka respondenter via sociala medier dar vi specifikt
efterfragade kvinnliga mellanchefer inom den privata sektorn (Bryman, 2011, s. 434) Vidare
anvande vi oss av bekvamlighetsurval da vi fick ett avhopp fran en respondent vilket fick oss
att fraga en bekant till forfattarna att medverka (Bryman, 2011, s. 194). Med hansyn till studiens
omfang samt tidsram valde vi att utfora sex stycken kvalitativa intervjuer. Utifran syftet ansag
vi det fullt mojligt att uppna tillrackligt med empirisk data for att kunna svara pa de samtliga
fragestallningarna.

For mojliggérandet av varierande upplevelser sattes inga krav for specifik alder, utbildning eller
bransch utan val av respondenter utgick endast fran studien syfte samt avgransningar.
Aldersspannet i studiens urval &r mellan 21 och 56 &r dér tva av kvinnorna har vidareutbildning
medan resterande har hogst gymnasial examen. Trots att alla besitter en roll som mellanchef sa
varierar deras yrke i form av ansvar och befogenheter beroende pa vilken bransch de tillh6r. De
branscher som respondenterna arbetar inom &r fastighet, restaurang, butik, konsult, logistik
samt vard- och omsorgshranschen. Respondenterna har tilldelats fiktiva namn vid
presentationen av empirin for att behalla deras anonymitet i storsta mojliga man. For att fa en
tydlig bild av resultatet och kunna underlatta for lasningen s& kommer respondenterna
presenteras.

Anna ér i 20-arsaldern och arbetar inom restaurangbranschen
Erika ar i 20-arsaldern och arbetar i butik

Sara ar i 30-arsaldern och arbetar som konsult

Marie ar i 30-arsaldern och arbetar inom vard- och omsorg
Emma &r i 40-arsaldern och arbetar med logistik.

Karin &r i 50-arsaldern och arbetar inom fastighetsbranschen
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4.3 Tillvagagangsatt

Arbetsfordelningen i studien har varit lika uppdelad mellan forfattarna genom hela processen.
Vi utférde tre intervjuer och tillhérande transkribering var. Forarbete samt hela
skrivningsprocessen har utforts gemensamt eller fordelats lika.

Bokningen av tid for intervjuerna skedde i direkt kontakt med respondenterna som fick
mojlighet att vélja dag och tid da det passade dem bést att utféra intervjun. Tillsammans har
forfattarna av studien och respondenterna kommit fram till var intervjun skulle ske. Av de sex
intervjuerna var fem via Teams och en intervju i ett personligt mote. I samtycke med
respondenten spelades den semistrukturerade intervjun in med hjalp av mobiltelefon for att
mojliggora for transkribering. Under intervjuns gang fordes inga anteckningar med tanke pa
inspelning.

Att erbjuda respondenterna mojlighet att medverka via Teams grundade sig i att det var det
mest tidseffektiva samt tillgangliga tillvagagangssattet da respondenterna och intervjuaren
befann sig pa olika orter. Vi sag aven fordelar med att respondenterna fick vistas i egen miljo
vilket kan skapa en storre trygghet och bekvamare intervjuer for respondenterna. Intervjun
inleddes med bakgrundsfragor for att sedan komma in pa de tre huvudteman "Férvantningar pa
yrkesroll”, “Balans mellan arbetsliv och privatliv’ samt “Respondentens karriér” och som sedan
overgick till avslutningsfragor. Tiden for intervjun varierade mellan 30-45 minuter, vilket
upplevdes lagom for att fa det empiriska material som kravdes.

4.4 Bearbetning och analys av material

| den har studien har vi anvant oss av ett abduktivt arbetssétt vilket innebar att vi parallellt med
insamlingen av empirin hade teorin i atanke. Syftet med studien &r att undersoka upplevelser
och perspektiv hos respondenter vilket innebar att vi till en borjan inte kan tillampa teorier
eftersom vi inte kan forutse resultatet. De teorier som sedan tillampas ar beroende av vilket
resultat studien har pavisat, alltsa en empirisk utgangspunkt (Bryman, 2016, ss. 478-479).

Samtliga intervjuer spelades in med respondenternas godkénnande for att vi sedan skulle kunna
arbeta sa nara materialet som majligt. Om vi hade utgatt fran endast anteckningar fran
intervjuerna sa hade det funnits en risk att missa viktiga detaljer. Ytterligare en anledning till
valet av att spela in var for att fanga upp hur respondenten svarade pa fragorna och inte endast
fokusera pa vad. Nar man spelar in intervjuer sa ges det mojlighet till djupare diskussioner
eftersom man tillagnar hela sitt fokus at respondentens svar. Det i sin tur kan bidra med
intressanta foljdfragor som far en viktig roll (Bryman, 2016, ss. 577-578). Efter att varje intervju
hade genomforts sa transkriberades allt material i narliggande tid. Majoriteten av detaljer sasom
hummande eller pauser antecknades men felsagelser eller stammande valdes att inte tas med.
Med hjalp av transkriberingen av samtliga intervjuer sa kunde vi tyda monster mellan
intervjuerna, se roda tradar och tyda vilka intervjuer som liknade varandra samt skilde sig at.
Kombinationen av att intervjuerna spelades in och transkriberades bidrog till att vi kunde plocka
ut citat fran respondenterna och presentera i varat resultat.
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Efter att transkriberingen hade fardigstéllts sa gick vi vidare till kodning dér vi anvéande
kategorierna: Ledningens parti, medarbetarnas parti, positiva upplevelser, negativa upplevelser,
upplevelse av balans, upplevelse av obalans, mojlighet till utveckling samt hinder till
utveckling. Vi anvéande oss av féargsortering dar varje farg fick representera ett tema. Dérefter
gick vi igenom varje transkribering och fargkodade allt material. Pa sa satt kunde vi se pa ett
overgripande plan vilka teman som var dominerande i varje intervju och sedan jamféra dem
med varandra. Efter fargkodningen kunde vi se vilka reflektioner som var dominanta och som
forekom i samtliga intervjuer och det resulterade i ett utformande av nya teman som anvéandes
i resultatet (Bryman, 2016, s. 688). De teman som presenteras i resultat och uppkom via empirin
var: forvantningar pa tillganglighet, relationer pa arbetsplatsen samt mojligheter och hinder for
kvinnorna.

4.5 Forforstaelse

Forforstaelse kan beskrivas som en form av forkunskap som paverkar manniskors satt att se och
tolka var verklighet. | sin tur kan forforstaelsen bidra med ett intresse for ett visst
forskningsomrade eller en intresseinriktning. Nar man genomfor en kvalitativ studie sa ar det
viktigt att i storsta man forsoka se verkligheten fran studieobjektets perspektiv och inte lata sin
forforstaelse paverka i for stor utstrackning hur ett fenomen tolkas. Forforstaelsen ska bidra
med ett intresse kring ett forskningsomrade men i sa stor utstrackning som mojligt inte paverka
studien (Bryman, 2016, ss.476- 477).

| egenskap av att vara kvinnor anser vi oss besitta en forforstaelse kring studiens syfte som ar
avgransat att undersoka kvinnors perspektiv. Vi upplever oss ha mojlighet till en djupare
forstaelse for hur det &r att vara kvinna i dagens samhalle och pa arbetsmarknaden, vilket ger
oss en majlighet att skapa fortroende hos respondenterna och samtidigt nd en djupare forstaelse
for deras upplevelser. En av forfattarna har arbetat som mellanchef i privat sektor och gar darfor
in i studien med en kunskapsbas kring yrkesrollen som ¢kar moéjligheten till igenkanning for
respondenterna.

Den andre forfattaren har erfarenhet av att arbeta bade inom den privata- och offentliga sektorn
vilket gav oss intresse for den privata sektorn eftersom statistiken visar mer hierarkiska
skillnader da man besitter majoriteten av chefspositionerna (SCB, 2021). Vidare har vi en
teoretisk kunskap om jamstalldhet mellan mén och kvinnor som underlattar analysen av
empirin. Vi ar val medvetna om att det medfor en risk for egen tolkning nar man innehar en
viss forkunskap. Genom den medvetenheten kan vi dock forhalla oss till det eftersom det i viss
man ar nddvandigt att anvanda sina tolkningar i en studie for att fa en forstaelse for det fenomen
som studeras.

4.6 Vetenskapliga kriterier

Validitet och reliabilitet ar de kriterier som framst brukar diskuteras for att bedoma en studies
kvalité. Validitet kan forklaras som en granskning av om de slutsatser man har kommit fram till
i en studie ar relevanta eller inte i relation till syftet. Reliabilitet beskriver studiens tillforlitlighet
och handlar om huruvida det framkomna resultatet hade visat sig vara samma om man genomfor
den vid ett annat tillfalle. Pavisar en studie hog reliabilitet betyder det att resultatet varit
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detsamma vid upprepade tillfallen (Bryman, 2016, s. 72) Det finns daremot en delad mening
kring hur relevanta de tva kriterierna &r i en kvalitativ undersékning da de ar beroende av att
den sociala miljon &r stabil och oféranderlig. Darfor har vi valt att istéllet ta del av alternativa
kriterier i form av tillforlitlighet och akthet (Bryman, 2011, ss. 350-354).

For att uppna kriteriet tillforlitlighet behover vi ta hansyn till en rad olika delkriterier for det
har momentet. Har tar vi i beaktning att det finns flera olika forklaringar till sociala fenomen
och att vart resultat har fokus pa en specifik kontext i den sociala verkligheten. Genom att
forhalla oss till relevanta teorier vid analys och genom ett grundligt arbete i forskningsprocessen
kan vi styrka trovérdigheten i studien och att den bild vi ger av resultatet kan accepteras av
lasaren. | forskningsprocessen finns en fullstandig och tillganglig redogdrelse av alla faser som
ytterligare har gatts igenom av en tredje part i form av handledare for att studien ska antas
palitlig. Vi har aven utfort en noggrann redogorelse for studiens kontext som majliggor for
lasaren att avgOra om resultatet ar 6verforbart till en annan social miljd. Vi & medvetna om att
det & omojligt att uppna en objektivitet i den kvalitativa studien men vi har agerat i god tro och
inte medvetet latit egna vérderingar styra. Aktheten i studien syftar till autenticiteten i arbetet
vilket sakerstalls med att ge en rattvis bild av de olika asikter och uppfattningar som studerats
(Bryman 2011, ss. 354-356).

4.7 Etiska 6vervaganden

Eftersom fragor kring etik &r av stort intresse hos forfattarna har vi i den har undersokningen
varit inforstaddda med olika typer av etiska dilemman som kan spela roll i en
samhallsvetenskaplig studie. Det vi har tagit hansyn till &r de klassiska informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011 ss. 131-132).

For att sikerstalla informationskravet har vi varit tydliga med syftet i studien genom att skicka
ut samtyckesblanketter till samtliga deltagare i studien dar syftet framgar tydligt och dar de blir
val informerade om deras rétt att hoppa av samt att deltagandet ar frivilligt. Samtyckeskravet
sakerstalldes genom att deltagarna fick signera blanketten som visar pa deras godkannande
kring att medverka vilket bidrog till en trygghet for oss som forfattare i forsoket att uppna
informationskravet. Vidare har uppgifter om deltagarna s& som namn och arbetsgivare
tillhandahallits endast av oss som utfort studien. Deltagarna har av-identifierats for utomstaende
genom fiktiva namn och genom att inte bendmna arbetsplats samt bostads- och arbetsort vilket
ar viktigt for att leva upp till kravet pa konfidentialitet. De uppgifter som samlats in om
deltagarna har endast anvénts for forskningsandamalet vilket &r av betydelse for att uppna
nyttjandekravet (Bryman, 2011 ss. 131-132).

Vi ar val medvetna om att deltagarna &r i beroendestéllning till sin arbetsgivare vilket kan gora
det svart for dem att svara pa kansliga fragor. Vi utgar fran att det finns en lojalitet gentemot
chefer och anstéllda som kan paverka hur de kanner for att svara pa fragor som ror just dem. Vi
var noga med att beratta att de kan avsta att svara pa fragor som de kanner att de inte dr bekvama
att svara pa. Vi bada hade en relation till nagra av deltagarna och kunde se det som ett eventuellt
problem da det kunde paverka deltagarnas svar. Vi kom dock fram till att den relationen vi hade
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kunde skapa trygghet och fortroende istéllet och underlétta for deltagarna att trivas med sin
medverkan.

5 RESULTAT

Har presenteras resultatet av intervjuerna som svarar pa studiens fragestallningar. Resultatet
ar uppdelat i huvudteman Forvantningarna pa rollen som mellanchef samt méjligheter och
hinder for kvinnorna att utvecklas inom sin yrkesroll.

5.1 Forvantningarna pa rollen som mellanchef

5.1.1 Tillganglighet anses vara viktigt

| vara intervjuer framkom en aterkommande reflektion fran kvinnorna vilket var att det finns
en forvantan fran deras chefer att vara tillganglig i mycket hog utstrackning. De beskriver att i
rollen som mellanchef krdvs det en konstant ndrvaro som innebér att vara kontaktbar via telefon
eller mail dygnet runt, dven nar det géller stunder som avviker fran deras arbetstider. Ingen av
kvinnorna uttrycker att det &r ett uttalat krav utan snarare en underforstadd forvantan fran deras
chef. Det fanns respondenter som trots kénslan av att behdva vara tillganglig avvek fran att leva
upp till det. Maries beskrivning grundar sig i ett eget beslut om att stélla krav pa sin chef direkt
nar hon fick sin tjanst. Hon betonar att det var ett krav hon aldrig vagat stalla om hon hade varit
yngre och att med hansyn till att hon har familj sd ar hon tvungen att ha tydliga granser mellan
arbete och privatliv.

Jag sa med en gang att ni kommer inte fa en chef som ar tillganglig dygnet runt, jag kan
inte leverera det. Jag stanger av min telefon direkt efter jobbet och har den avstangd
kvallar och helger. - Marie

Att behova vara tillganglig grundar sig i den stora frihet som de far i sin roll som mellanchef,
vilket uppskattas av alla. De Gvriga kvinnorna, bortsett frdn Marie, upplever daremot att de
sjalva behover hantera den flexibilitet som kréavs i samband med forvéantningar pa att vara
tillganglig. Flexibilitet tar sig i uttryck nar de i intervjuerna far beratta om sina upplevelser hur
de hanterar balansen mellan arbete och privatlivet.

Det har blivit battre men det ar ju ofta att jag tar med mig datorn hem och sitter pa
kvallarna eller helger och da har det blivit valdigt valdigt mycket jobb men jag har blivit
battre pa att skilja pa det. - Karin

Vidare finns det inget aktivt stod fran chefen, bortsett fran Maries berittelse: “ Jag har en deal
med min chef att jag jobbar tva dagar hemifran for att slippa restid och darmed hinna lamna
och hidmta barnen i tid.” Respondenten Anna upplever istdllet att det finns en press att svara pa
fritiden nar hon egentligen bor vara ledig. Det har problemet forklaras som nagot som i vissa
tidigare fall har paverkat hennes psykiska och fysiska maende. Enligt Anna ar det en orimlig
forvantan att behova vara tillganglig dygnet runt.
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/.../ att man inte ska vakna mitt i natten av att jag har glomt att 1asa ytterdérren pa jobbet
eller att jag har glémt att bestalla nagot eller sddana saker. Det marker jag nér jag
sover, ifall jag drommer om jobbet da dr det ju ingen bra balans liksom. /.../ - Anna

Emma uttrycker sig bara positivt till forvantningarna pa henne att vara tillganglig. Samtidigt
uttrycker hon sig att det inte finns méjlighet att vara borta fran jobbet en langre period da hon
beskriver sig sjalv som outbytbar géllande hennes arbetsuppgifter Det hdr &r inget hon
problematiserar. | kommande citat ser vi ett exempel pa hur flexibilitet och tillganglighet kan
ta sig uttryck i frihet da hon kan arbeta varifran hon vill;

Jag satt forra sommaren i en segelbat och det var kaos har pa jobbet och da satt jag och
jobbade dar lika mycket. Det funkar, det ar ju det. Sa att det ar inga problem, jag ser inte
det. - Emma

Trots behovet av att hantera en balans mellan arbete och privatliv sa upplever samtliga kvinnor
en positiv kansla av att ha stor frihet i sitt yrke. Det som beskrivs ar att det inte finns nagon
detaljstyrning utan snarare generella forvantningar pa dem i deras yrkesroll. De har ingen chef
som &r kontrollerande, de far stor frihet att ta egna beslut och vara med att paverka arbetet. De
forklarar det som att det &r ett tecken pa att det finns tillit fran deras chef.

/.../ sen dr det dven ddr mycket fritt ansvar att sd ldnge det gors pa rdtt sdtt, att det gdar

bra, da &r vi valdigt fria. Det ar absolut inte kontrollerande pa nat satt, det upplever jag

inte, nej snarare tvartemot att man har valdigt mycket att man kan ta egna beslut och sa.
- Erika

5.1.2 Vikten av relationsbygge

Ytterligare en forvantan pa yrkesrollen som mellanchef &r att bygga relationer pé arbetsplatsen,
béade personliga och yrkesméssiga. Den personliga relationen aterfinns framst till medarbetarna
och framkommer i hogre utstrackning som betydelsefull da den bidrar till trivsel och
motivation. Relationen till respondenternas chef beskrivs som mer av en formell karaktér dar
vi kan utldsa att kvinnorna onskar ett storre socialt stod i deras yrkesroll &n vad de far.

Stodet fran anstéllda, eller kollegor som de ocksd uttrycker sig, handlar om ett stod pa ett
personligt plan och inte endast i arbetsrelaterade omraden. Karin menade att aktiviteter utanfor
arbetsplatsen &r givande och viktigt for att kunna arbeta tillsammans. Hon forklarar foljande:
“/.../ igér var vi ute och at middag tillsammans och firade lite, s& vi dr utanfor viggarna hér
ocksa. Men ocksa bara i vardagen att ata lunch ihop eller ga pa en promenad ihop, det tror jag
ar valdigt viktigt.”. Sara uttrycker ett dmsesidigt stod fran sin sida da hon vill st6tta och lyssna
pa sina medarbetare oavsett om det galler arbetsrelaterade fragor eller privata.

Det finns ju otroligt mycket utmaningar som mina medarbetare har i sitt liv som kanske
inte direkt ar kopplat till arbetet eller behGver ga ut dver arbetet men som gar ut ver
personen och dd som ndrmsta chef kdnner man ett ansvar i att stotta /.../ - Sara
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Relationsbygge med sina medarbetare har flera konsekvenser och kan paverka bade positivt
och negativt. For att utfora ett bra arbete sa kréavs det att uppratthalla dessa goda relationer. Med
anledning av att alla manniskor &r olika och har olika behov kan det vara svart att skapa en god
relation till alla sina medarbetare. Som mellanchef kan det vara svart att vara alla till lags men
vi ser att relationens paverkan ar stor. Finns det en bra grund for relationsbygge sa resulterar
det i mojligheter, bade géllande individuell utveckling men aven gruppens utveckling. Om man
som mellanchef istallet inte lyckas att skapa det sa kommer det resultera i hinder for den
individuella utvecklingen och gruppens. Sara forklarar hennes syn pa vad relationerna till
hennes medarbetare betyder for henne.

Jag har funderat lite pa det. Att ha goda relationer med mina medarbetare kan verkligen
vara otroligt energigivande och peppande men sen andra dar man kanske inte har lika
god relationer dar man inte nar fram till varandra av olika anledningar tar ju ohyggligt

mycket energi. S& att relationerna ar viktiga men dom kostar ocksa. - Sara

Marie &r den som inte delar upplevelsen av att ha en god relation till sina anstéllda. Pa fragan
hur hon upplever sin relation till sina anstéllda och vilket stod hon upplever sig fa svarar hon;
“Vildigt lite stod, de kréver ju mer &n vad de ger. De ar ganska osjdlvstindiga tycker jag.”.
Maries reflektion ar ett exempel pa en upplevelse kring relationerna pa arbetsplatsen som visar
pa en starkare lojalitet till cheferna kontra medarbetarna. Lojaliteten skiljer sig till viss del at
beroende pa bransch eftersom det paverkar hur tatt man arbetar med sina kollegor. En
aterkommande syn hos nagra kvinnor var att de sag pa sina anstallda mer formellt. Det uttrycks
mer sympati for deras egna chef och de forvantningar som kommer uppifran an vad det gor for
medarbetarnas krav.

Vi har valdigt hogt i tak. Forvantningarna som kommer fran ledningen ar klara och
tydliga. Det &r ju VD och vice VD och sen &r det alla vi mellanchefer, vi vet ju vad som
géaller och den informationen presenterar ju vi valdigt véldigt klart for vara anstéllda. -

Karin

Nar vi vidare fragade om hur relationen till chefen sag ut sa fick vi en reflektion av Erika dar
hon beskriver att hon har en manlig chef vilket kan vara av betydelse for att de inte har samma
relation som hon har till sina anstéllda; *“/.../ man kidnner dndé att man &r olika, att man, det har
kanske personliga, kdnsloméassiga och det ar kanske darfor jag har mycket béttre relation med
mina medarbetare for att man klickar pa ett privat och kanslomassigt plan ocksa, att man har en
annan relation /.../”

5.2 Mojligheter och hinder for kvinnorna

5.2.1 Kvinnornas aktiva sékande efter stéd

Stodet som kvinnorna upplever sig fa i sitt arbete kan se olika ut beroende pa om det kommer
fran deras chef eller fran deras medarbetare. Gemensamt for flertal av respondenterna &r
beskrivningen av att inte fa aktivt stod fran deras chef i det dagliga arbetet. Avsaknaden av
positiv feedback genomsyrar upplevelserna hos flertalet respondenter. De beskriver att cheferna
ar tillgangliga nar kvinnorna sjalva uppsoker kontakt eller nar det uppstar eventuella problem.
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Déremot ser vi att upplevelsen hos alla ar att de blir bemétta med stottning och positivitet nar
de val behover hjalp. Vi kan utlasa att bristen pa kontakt med sin chef ar ett resultat av att
samtidigt ha en stor frihet till eget beslutsfattande i rollen som mellanchef.

Né&r nagonting har hant och nér nagot inte har varit bra sa far man valdigt mycket sms
till exempel “Det hdr var daligt” men att man skulle gdrna vilja fa det ndr det ocksa gar
bra s& att man far en fin balans mellan det, att man far uppmuntran men &ven det man
kan forbattra. Nar alla ar glada och nojda och det flyter pa sa hor man inte sa mycket
fran dom utan mest nar det ar problem. - Anna
Respondenten Anna forklarar att hon till viss del upplever att hon far stéd fran sin chef men att
hon stalls infor orimliga krav som &r svara att leva upp till som ensam mellanchef. Det héar kan
vi forstd genom att hon forklarade som foljande “ /.../ att en person ska gora ett arbete som
egentligen kriaver fyra personer.” Hon fOrvéntas att utfora arbetsuppgifter som inte ingar i
hennes yrkesroll, vilket hon i slutandan anda upplever att det blir hennes ansvar. Det ar ingen
av de ovriga kvinnorna som uttrycker att kraven fran sin chef ar for stora men Marie ger en
tydlig forklaring till hur hon far mojlighet att leva upp till férvantningar som stélls och nar det
kan bli svart.

Det ar helt rimliga forvantningar utifran att vi ska na vara mal, men det kravs
organisatoriska forutsattningar for att kunna leva upp till dom och det &r val i min
organisation att det inte alltid finns. Nar mina stédfunktioner fungerar som dom ska, nar
jag har en chef som hinner stétta mig, nar jag har resurser bade i pengar och i
arbetskraft, ja da kan ja leva upp till férvantningar. Men i de perioder jag inte har det sa
ar det svart. - Marie

Emma och Karin ar de som upplever att de far 100% st6ttning fran sina chefer att leva upp till
forvantningarna pa sin yrkesroll. Emma berattar att kraven pa hennes yrkesroll &r stora men att
det finns en dmsesidig tillit att hennes chefer vet att hon kontaktar dem om det behovs ““/.../ De
vet att de kan vara helt trygga med mig och nir jag kommer sa dr det ndgonting viktigt.” Vidare
uttrycker Karin att stodet hon far ar valdigt naturligt;

Den ar valdigt naturlig, enkel och han &r latt att ha och géra med. Det ger mig trygghet,
att jag kan ga och prata med honom vad det an ma vara. - Karin

5.2.2 Upplevelsen av att vara tillfreds

De kvinnliga mellancheferna ar alla néjda dar de ar i sin yrkesroll idag. De flesta val som har
gjorts har varit slumpmassiga i form av att de blivit tilldelade roller som de sjélva inte bett om,
eller att tjanster har blivit tillgangliga snabbare &n vad de sjdlva planerat. Har ar det bara Marie
som sjalv gjort aktiva och planerade val for att komma dit hon ar.

Jag sokte ett jobb pa platsbanken och fick det. Mitt férra jobb var mitt forsta jobb dar jag
kom i kontakt med ledarskap och jag kénde att jag hade fallenhet fér det och tyckte det
var kul sa jag ville ta det ett steg vidare. Sa jag sokte jobbet som chef men det var en
kombination med att jag hade en valdigt dalig arbetsmiljo pa forra jobbet. - Marie
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Ingen av kvinnorna har ett mal att arbeta sig uppat i yrkeshierarkin i den egna organisationen.
De visar istéllet pa ett intresse att utvecklas genom branschbyte, eller férkovra sig inom sin
yrkesroll. De anvinder inte ordet “karriéir” nér de pratar om sin framtid utan de uttrycker sig
mer pa ett idéplan utan att specificera en tydlig och strategisk vag. Pa fragan om vilka
mojligheter som finns att utvecklas i yrkesrollen sa upplever de alla att det finns stora
mojligheter om de sjélva vill. I stort sett upplever alla att de kan utvecklas inom sin organisation
via bland annat internutbildningar som de ser positivt p&. A andra sidan far vi beréttelser som
talar om att de framst ser deras utveckling inom andra omraden genom att bland annat byta
bransch, borja studera eller anta en helt annan roll.

N& men jag kanner nog att jag har kommit ganska langt dar jag ar nu. Nasta steg blir ju
att kliva at sidan och inte fortsétta pa det har sparet utan att vélja nagot sidospar och
bygga vidare pa egentligen. - Sara

Jag kénner anda att det hade varit kul att testa ndgon annan bransch, sen finns det ju
ocksa regionchef du kan bli, men dar kanner jag valdigt anda att det &r ganska manga ar
kvar innan jag kénner att det &r ett steg jag hade velat ta. Ah men det ar val nagot sant i

sa fall, att byta helt - Erika

Att ha mojlighet att utvecklas inom sjélva organisationen beskrivs tydligast av Karin och Erika.
Karin forklarar foljande: “Det finns alla méjligheter. Vi har massa utbildningar man kan ga och
det sdger min chef att det &r bara att anméla om jag vill de.” Hon beskriver sin chef som drivande
till att hon ska utvecklas och de kurser som hon vill ga far hon ocksa mojlighet att géra. Marie
upplever liknande stod hos sin chef; “Jag har jattegoda moéjligheter att vidareutvecklas, jag far
ga pa massa utbildningar och jag har alla mojligheter i varlden. Om jag skulle be om en
utbildning sé skulle jag fa det.”

Erika ar den som visar pa en storst ambivalens i sin upplevelse kring méjligheter att utvecklas
i sin roll. Det finns ingen stress att byta organisation da hon ser alla méjligheter som helst att
utvecklas inom den och uttrycker sig: “Det kdnns inte som det dr ndgot hinder for att géra karridr
men det &r heller ingen pushning frén foretagets sida utan det ar liksom, bara mitt ansvar.”
Vidare utvecklar hon sitt svar foljande:

/.../jag menar det enda jag har dr ju fran vdaran interna utbildning och det jag har upplevt
sjalv under dom har aren. Sa att vi sager att man hade sokt sig vidare till ett annat
foretag som inte kanner mig sa hade man kanske inte ként att det racker, utan man

kanske vill ha en mer helhetsbild sa det ar val egentligen det tror jag som i sa fall ar ett
hinder. - Erika

Utfallet for kvinnornas resa i yrkeslivet har enligt alla varit at det positiva hallet, de ar glada for
dar de dar idag. Ett stort damne som flera respondenter diskuterar &r att de upplever mgjligheten
till personlig utveckling, vilket de ocksa bekraftar att de far. Sara ar den som beskriver personlig
utveckling mest och hur det far henne att kdnna. Hon séger att hon drivs av att utvecklas som
ménniska och som yrkeskvinna, inte genom att ta nya positioner eller roller utan genom att
samla pa sig olika kunskaper och erfarenheter. Hon forstarker den positiva kénslan av
utveckling genom att uttrycka sig:
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/.../ ndr man lyckas hantera svara utmaningar sd kdnns det ju bra i grund och botten.
Och missndjd blir ju svaret nar det gar daligt, men det &r ju inte hela sanningen for man
lar sig ju saker nar det gar daligt ocksa. Man tar ju med sig ndgot positivt i det tanker
jag. - Sara

De som inte uttrycker sig om personlig utveckling i sin yrkesroll & Emma och Karin, som ar
nagra generationer aldre samt har barn. Emma upplever att hon trivs dér hon ar idag for att hon
har mojligheten att vara delaktig och ha stor frihet att forma sin egen tjanst. Hon uttrycker sig:
“/.../man far vara delaktig 1 det som hénder i bolaget, att man inte bara dr en marionettdocka”.
Vidare beskriver Karin att hon inte ar ute efter att gora karridr utan hon stravar efter att finna
gléadje i arbetet samt att gora andra nojda.

Egentligen har jag aldrig haft nagon karriarstege utan jag har jobbat dar jag har trivts
bra. Serviceyrket, jag gillar att se manniskor véxa och jag gillar att se manniskor glada
och nojda. Det far jag genom att jag kan coacha upp medarbetare och da blir jag n6jd
om dom blir n6jda. Far kunderna nagot utover forvantan sa ar det valdigt tacksamt. -
Karin

5.2.3 Hinder for kvinnorna att utvecklas i sin yrkesroll

Olika hinder som kvinnorna upplever for att utvecklas inom sin yrkesroll ar bland annat brist
pa utbildning, alder, brist pa stod fran chefen, ekonomi i foretaget och personlig osékerhet samt
barn. Vi kan se att det laggs ett eget ansvar pa kvinnorna att sjalva driva sin utveckling framat
da manga upplever att det finns en brist av uppmuntran fran chef samt organisation.

Jag blir inte pushad fran den egna ledningen att ta nasta steg inom bolaget utan jag blir
mer uppmuntrad att fortsatta mitt goda jobb déar jag ar idag. Det kanske inte ar nagot
hinder men det &r heller inte ndgot som underléattar. - Sara

Sara uttrycker sin kédnsla: */.../ fran tid till tid sd har jag forsokt kompensera det med att pusha
mig sjélv, assa sjalvledarskapet har blivit mycket storre pa grund av den avsaknaden.” Aven
Anna berittelse bekriftar det som manga av de andra kvinnorna upplever; “/.../ jag tror att pa
alla arbetsplatser sa finns det ett tak om man inte har en extremt bra arbetsgivare som ser till att
alla personer hela tiden utvecklas. Det finns liksom ett tak och nar man nar det sa behéver man
flytta darifran for att fortsitta utvecklas.”

Att barn skulle kunna vara ett hinder for sin karridar ndmns av Emma, Anna och Marie. Emma
som har stora barn nu ser ingen paverkan dar hon ar idag men siger: “det ar vil egentligen bara
barn som dr den stora pdverkan”. For att fortydliga sd nimnder Emma inga andra hinder for
henne att utvecklas i arbetet, varken yttre eller inre faktorer. Hon beréttar vidare att hon gick
ner i arbetstid nar barnen var sma da hennes man hade ett jobb som kravde mycket av hans tid.
Hon betonar att valet av att ga ner i tid var hennes eget val.

Han jobbar konstans och da tyckte vi att barnen inte skulle vara pa dagis sa himla himla
mycket sa fram till att dom gick i skolan sa jobbade jag 75%. - Emma
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Marie upplever att dar hon ar idag sa behdver hon en balans mellan arbete och fritid snarare an
att gora karriar. Det ar tydligt att hon har utmaning med vardagspusslet som smabarnsforalder;
“Jag hade Onskat att jobba deltid, hoppas kunna gora det men, att jobba heltid och ha 3 barn,
varav tva forskolebarn dr déliga forutsittningar. Anna som inte har egna barn spekulerar anda
i idén om att det skulle kunna paverka henne i framtiden. Hon tror dock att alder har storre
betydelse dar hon &r nu.

Assa jag ar ju inte knuten med att jag har barn men jag ar dock véldigt ung sa det kan
vara ett hinder. Men jag ser inte att det finns supermycket hinder for mig sjalv. - Anna

5.2.4 Skillnader mellan kvinnor och mans mojligheter till karriar

Kvinnorna upplever att mén respektive kvinnor har olika mojligheter att gora karriar i deras
yrkesroll. Olika orsaker till det ar att kvinnor forvéntas ta hand om barn, normer, mén tar for
sig mer samt att man inte stiller lika hoga krav pa mén. Sara uttrycker sig: “Jag upplever nog
att man inte bedoms lika hart som kvinnor, alltsa generellt pa resultat eller om det ar nagot som
inte gar bra. De kommer undan med mer.”. Hon beréttar vidare att hon sorgligt nog hanterar det
har faktumet genom acceptans. Vidare uttrycker nagra av kvinnorna sig pa féljande sétt:

“Jag tror att det har med samhdllet att gora. Assa hur vi dr uppfostrade, att man ofta har
en hogre... de dr oftast mer vdlbetalda medan kvinnor kanske jobbar som sjukskoterskor,
underskoterskor, servitriser eller staderskor. Det blir ett mer manligt yrke att vara chef
an vad det ar for en kvinna. Och det tror jag ligger i samhallet och hur man ser pa de
olika konsrollerna och alltihopa.” - Anna

Jag dr utbildad inom ett kvinnodominerat yrke, och om man kollar pa “golvet” liksom da
kanske det &r 80% kvinnor, gar man upp till arbetsledare da ar det helt plotsligt 60%
kvinnor och for varje led sa blir det farre och farre kvinnor. Och med det sagt sa bor det
val vara enklare for en man att fa ledarskap tjanster an vad det ar for kvinnor. - Marie

Tva av respondenterna arbetar inom en mansdominerad bransch. Anna beskriver att hon tror att
fortroendet hon far fran sin chef betyder mycket i och med att hon ar ung och kvinna. Hennes
yrkesroll tror hon ir avgdrande for att “dom inte ska sétta mig pé plats”. Det rader inget tvivel
om att det finns en acceptans hos nagra av respondenterna gallande brist pa jamstalldhet. Karin
reflekterar Over sitt eget beteende nér det galler situationer dar hon sjélv kénner att hon borde
agera.

Ibland reflekterar jag men det &r inte alltid jag sager ifran nar jag tycker att dom kanske
ar lite for grabbiga. Pa nagot sétt kan jag ta det men det kanske &r sa att man har jobbat
med s& mycket killar forut s& man ar van vid en viss jargong sa man tar det inte lika
allvarligt men ibland sa tanker jag att man kanske borde saga ifran. - Karin

Emma uppvisar en annan upplevelse &n de andra kvinnorna. Har bekréftas skillnader mellan
kénen men utan problematisering eller att hon sjélv upplever negativa kanslor kring det. Hon
uttrycker sig endast positivt till det faktum att hon &r en minoritet. Hon beskriver att hon &r
eftertraktad i sin bransch och att manga andra arbetsgivare kontaktar henne for att erbjuda jobb.
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Du maste vara ganska stark som kvinna for att jobba med bara mén kan jag ju saga. Ar
det ett chefsmdte sd dr det ju bara och jag ett ging killar. /.../ men jag ser inte det som ett
problem, jag ser bara det som en rolig sak att jobba med killar. Det ar valdigt dkta
manniskor, dom séger nar det ar fel och det &r inte som tjejer som ska slingra in det i nat.
- Emma

6 DISKUSSION

Studiens syfte ar att undersdka och forsta hur mellanchefer inom privat sektor resonerar om
och upplever forvantningarna pa den egna yrkesrollen. Vidare syftar studien till att undersoka
chefernas forhallningssatt till mojligheter och hinder att utvecklas inom den egna yrkesrollen.
| det har avsnittet kommer studiens empiri att knytas an med tidigare forskning och teorier.
Diskussionen kommer att utga ifran vara tva fragestallningar dar forsta delen handlar om
forvantningar pa kvinnliga mellanchefer. Den andra delen i avsnittet handlar om hur kvinnliga
mellanchefer forhaller sig till mojligheter och hinder att utvecklas inom sin yrkesroll.

6.1 Forvantningar pa kvinnliga mellanchefer

6.1.1 Tillganglighet och flexibilitet mot chefer och medarbetare

Empirin i studien visar pa att kvinnorna upplever en tydlig forvantan pa att konstant vara
tillgangliga i sin yrkesroll. Det hanteras bade genom att anpassa sig men ocksa genom att géra
motstand i form av att saga ifran. Tilly (2000) beskriver att manniskors anpassning till olika
situationer grundar sig i att individen vill kdnna grupptillhérighet. Begreppet anpassning bygger
pa att det finns normer och rutiner som anses sjalvklara. Att avvika fran dem leder till ett
normbrytande som resulterar i en bristande kansla av tillhérighet for personen i fraga. Nar man
arbetar inom en organisation dar den 6vergripande normen &r att vara tillganglig bade pa
arbetstid och utanfor sa blir det svarare att avvika om det inte finns ett organiserat motstand att
ansluta sig till. Begreppet anpassning hjalper oss att fa en 6kad forstaelse for varfor vissa
kvinnor véljer att inte gora motstand, trots att de upplever negativa kanslor kopplat till
tillgangligheten. Ett exempel ar en av respondenterna som anpassade sig till forvantningen pa
tillganglighet i den man att det gick ut éver hennes psykiska halsa. | resultatet aterfinns &nda en
grupp kvinnor som gér motstand genom att de aktivt gor sig okontaktbara efter arbetstid. Det
har motstandet kan forstas med Tillys (2000) teori kring kategoriell tillhérighet da den har
gruppen av kvinnor skiljer sig fran de som valt att anpassa sig till normen. Tilly (2000) beskriver
det s& som att det finns faktorer hos grupper som skapar en kategoriell tillhorighet med hogre
makt, respekt och privilegier an de som star utanfor gruppen. Kvinnorna som gor motstand ar
aldre, mer vélutbildade och har en betydande yrkeserfarenhet, vilket kan forklara deras
mojligheter till motstand (Tilly 2000, ss. 21-22).

Kvinnorna som anpassar sig till att vara tillgangliga visar pa en egenskap av att behdva vara
flexibla for att det ska finnas mojlighet att balansera arbete och privatliv, vilket vi far
aterberdattat i empirin. Det ar inte bara utifran Tilly (2000) som vi kan forsta bristen pa motstand
utan &ven med hjalp av Hirdmans (1988) begrepp genussystem dar méan och kvinnor tilldelas
konskodade egenskaper. Att vara flexibel ar en egenskap som anses vara kvinnlig i rapporten
av Thoursie (2019), vilket innebér enligt genuskontraktet att det finns en underforstadd
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forvantan, inte bara fran sin omgivning utan dven fran dem sjalva att vara flexibel. Vilket i sin
tur leder till att de anpassar sig snarare an att géra motstand. Ett ytterligare monster vi kunde se
ar att de som vagar stalla krav pa sin chef ar foraldrar. Deras barn beskrivs som motiv till att
inte kunna vara tillgangliga efter arbetstid, vilket gar i linje med Wahl (1996). Hon uttrycker
sig att det finns en problematik for kvinnor i yrkeslivet dar man ser ett monster i att det storsta
ansvaret ligger pa kvinnan nar det kommer till barn och hushall. Den hér prioriteringen kan
ocksa ses som ett hinder i karriaren eftersom man da inte har samma majlighet att satta arbetet
i forsta hand jamfort med andra anstéllda som inte har barn. Vad som ar vérdefullt &r att
reflektera dver att det kravs motstand for att fa en forandring. Att anpassa sig till normerna gor
att man i sin tur reproducerar dem. Dock ar det ett stort ansvar att lagga pa enskilda kvinnor
och en viktig poang dr att inte skuldbeldgga de som inte besitter mojlighet till att uttrycka
motstand.

6.1.2 Olika roller att ta som mellanchef

Tidigare forskning séger oss att en mellanchef utmanas i att balansera relationen mellan chef
och medarbetare dér de behdver ta stallning for var deras lojalitet ligger (Alvesson & Gjerde,
2019). Vi ser liknande monster i studiens empiri da det & ena sidan finns de respondenter som
i forsta hand visar pa att prioritera kraven ovanifran och & andra sidan finns de som visar pa
motsatsen. Det visar pa att kvinnorna tar olika roller beroende pa var lojaliteten ligger. De
kvinnor vars lojalitet lutar mer at ledningens hall kallar Alvesson & Gjerde (2019) for
Prestationsharare och som resultatet visar &r medarbetarnas forvantningar och krav sekundara.
Kvinnorna motiverar kraven fran sin chef som rimliga utan ifragaséattande. Den gruppen av
kvinnor som antar den héar rollen kan vi forsta med hjéalp av Tilly (2000) som beskriver sitt
begrepp efterlikning som en mekanism dar det &r lattast for en individ att reproducera
organisationskrav och hierarkiska strukturer. Det innebar att man anpassar sig till radande
rutiner och normer i och med att vissa beteenden &r for svara att avvika ifran da de anses som
naturliga.

| empirin aterfinns en annan grupp av kvinnor som antar en roll vars namn ar Paraplybéarare och
dar mellanchefen har sin lojalitet for underordnade (Alvesson & Gjerde 2019). Det har blir
synligt genom deras berattelser om att inte bara ha en arbetsrelaterad relation utan dven en privat
relation till sina anstéllda. Att som mellanchef alliera sig med sina medarbetare beskriver
Carlstrom (2012) som ofta forekommande av den orsaken att mellanchefer har arbetat sig uppat
i organisationen och besitter en god forstaelse for yrket och den praktiska erfarenheten. Den
insamlade datan forklarar hur nagra av de kvinnliga mellancheferna arbetar néra och operativt
i sitt team dar de bjuder in for samarbete for att leverera de krav som kommer ovanifran. Rollen
som paraplybarare skulle kunna tolkas som en typisk roll for kvinnor att ta. Kvinnorna upplever
ett ansvar Over sina medarbetares valmaende och trivsel da de upptrader omhéandertagande
vilket ar ett tecken pa omtanksamhet som man kan tolka som stereotypiskt kvinnliga (Thoursie
2019). Att kvinnorna tar olika roller som mellanchef bekréftar det faktum att rollen kan vara
varierande och som Alvesson & Gjerde (2019) belyser sa representerar paraplybarare och
prestationsforare olika grupptillhdrigheter och identiteter som visar pa vilken syn man har pa
underordnade. Vidare kan man reflektera 6ver om det dven kan ses som ett motstand mot
ledningen nar mellanchefen tar medarbetarnas parti om man jamfér med de som ar mer lojala
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med ledningen och inte ifragasatter. Det blir indirekt ett motstand da man eventuellt valjer att
inte folja de forvantningar som kommer uppifran.

6.2 Kvinnliga mellanchefers mojligheter och hinder inom sin yrkesroll

6.2.1 Individuella och strukturella hinder inom yrkesrollen

En gemensam upplevelse for samtliga kvinnor &r att det finns magjlighet till utveckling inom
yrkesrollen. Underforstatt framkommer det dock av empirin att det finns bade individuella och
strukturella hinder for att avancera i sin yrkesroll. Vi ser ett flertal likheter i var insamlade data
med tidigare forskning dar man beskriver olika hinder som kvinnor stoter pa under deras karriar.
De mest framtradande hindren i var studie ar bristande drivkraft hos respektive individ,
avsaknaden av stod fran chef samt foraldraskap. Bristande drivkraft framkommer genom att
kvinnorna inte beskriver uppsatta mal for sig sjalva utan talar om utveckling i en abstrakt
kontext. Forédldraskap ger sig uttryck som ett hinder ndr de kvinnor som har barn talar om att
de behdvde gé ner i tid under smabarnsaren. Aven de som inte har barn kunde reflektera éver
att det kan tankas bli ett hinder i framtiden for att utvecklas inom sin yrkesroll. En gemensam
reflektion fran samtliga respondenter var avsaknaden av ett aktivt stod fran sin chef. Vi far det
berattat for oss att stod till utveckling endast finns vid behov, vilket vi tolkar som ett hinder
utifran att ha last Muhonens (2010) studie som visar pa att avsaknaden av socialt stod kan fa
negativa konsekvenser for karridarutveckling. Varfor det kan vara negativt, tror vi, kan bero pa
att utan stod sa finns risken for bristande sjalvfortroende och osakerhet som vi dven far
aterberattat av en respondent. Aven Carlstrom (2012) forklarar vikten av stod i arbetet, inte
minst for en mellanchef vilket kan bekrafta antagandet om att kvinnornas upplevelse av
bristande stod paverkar karriarutvecklingen negativt.

Baserat pa att kvinnorna beskriver sig som ndjda med sin nuvarande yrkesroll och inte visar pa
en drivkraft att avancera uppat, sa tolkar vi respondenternas upplevelse som ett uttryck for
narvaron av ett glastak. Begreppet syftar till osynliga hinder att utvecklas inom organisationer
som d&r relaterade till individens kon (Gillberg 2022, s. 85). De osynliga hindren leder
formodligen till att kvinnorna inte ser majligheter for att avancera i sitt yrke vilket bidrar till att
acceptera sin plats dar man &r och se sig sjalv som nojd. Med hjalp av begreppet gar det att
forsta respondenternas upplevelse av att inte tala i termer av karriar eller hierarkisk utveckling
eftersom osynliga hinder bidrar till kvinnors underordning. | egenskap av kvinna finns
maojligheten att de inte ser potential att utvecklas inom sin yrkesroll och darmed finner en
acceptans som bidrar till alternativa véagar for utveckling. Vi far bevittna det i studien genom
berattelser om att byta bransch, fokusera pa personlig utveckling eller forkovra sig.
Respondenterna sjalva uttrycker inte eventuella anledningar till varfor de inte har som mal att
gora karriar vilket skulle kunna tyda pa att hindren &r osynliga. Ett osynligt hinder skulle
mojligen kunna vara bristande sjalvfortroende som empirin visar att en av kvinnorna reflekterar
over. Muhonen (2010) bekraftar att ett lagre sjalvfortroende &r ett eventuellt hinder for en
kvinna att utvecklas i arbetslivet. Har vill vi dra en parallell till Hirdmans (1988) genuskontrakt
som bygger pa en dikotomi av egenskaper. | Thoursies (2019) rapport kan vi utlasa att
sjalvsakerhet forknippas med maskulinitet, vilket gor att vi kan utga fran att motsatsen till
bristande sjalvfortroende kan kategoriseras som feminint. Att kvinnorna upplever
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chefspositionen som en manlig position kan vara en majlig orsak till att de kanner sig tillfreds
med dar de &r idag i sin yrkesroll och inte heller talar i termer av att gora karriar. Det kan bidra
till att man accepterar sin plats som kvinna och underordnad, darmed upplever de inte behovet
av att gora karriar. Det finns ocksa ett perspektiv dar kvinnorna upplever att de, generellt sétt,
stélls infor en hardare bedémning an mannen. Aven det kan vara ett hinder for kvinnorna att n&
toppositioner da det kravs en hogre anstrangning och samtidigt ett stérre motstand som kan
tolkas som ett uttryck av glastak (Tilly, 2000). Vidare kan vi dra en parallell till begreppet
inlasning fran forskningen av Muhonen (2010) dar glastak kan ses som en sparr som haller
kvinnor inlasta i sin position.

Brist pa drivkraft kan ocksa grunda sig i att kvinnor forvantas vardesatta familjen mer an man,
enligt Wahl (1996). Foraldraskap ar en faktor som diskuteras som ett medvetet hinder for
mojligheten till att avancera enligt var empiri. Kvinnorna har exempelvis behovt ga ner i
arbetstid, eller satta hogre krav pa sin chef for att inte behova vara tillganglig efter arbete. Vi
kan aven har dra en parallell fran vart resultat till Hirdmans (1988) genussystem och
genuskontrakt. Att vara kvinna ar tatt knutet till att vara foralder i samhallet. Det ar inte bara
omvarlden som identifierar kvinnor med att vara mamma utan dven manga kvinnor sjélva. Vi
kan forsta kvinnornas upplevelser i empirin om att foraldraskap paverkar karridren genom att
det finns strukturella férvantningar pa att du som kvinna bor ta ansvar for familjen. Bihagen
och Ohl (2006) har genom deras studie kunnat pavisa att kvinnor straffas hardare &n man. Det
ar bland annat pa grund av barnafédande samt foréaldraledighet. Att gora motstand mot
konskodade forvantningar bidrar till att du som kvinna avviker fran hur du forvéntas bete dig.
Du ifragasatter genuskontraktet som finns mellan kénen dar kvinnan ar foralder och mannen
gor Kkarriar.

6.2.2 Man privilegier och kvinnors underordning

En staende reflektion fran samtliga kvinnor var att de upplever att man behandlas annorlunda
an vad kvinnorna gor pa deras arbetsplats, dar forhallningssattet for det Gverensstammer for
hela gruppen respondenter. De beskriver att méan har storre mojligheter till utveckling samt att
beteenden pa arbetsplatsen tyder pa ojamlikhet. Hanteringen av den insikten gors genom
acceptans som vi tror grundar sig i en kansla av att inte kunna forandra. Genussystemet
reproducerar manlig 6verordning genom bland annat att kvinnorna uppréatthaller de normer och
strukturer som finns. Nar en kvinna haller sig till sina tilldelade egenskaper s& bekréaftar hon sig
sjalv som kvinna i samhallet. Att darmed gora motstand mot normerna innebar att du avviker
fran det som forknippas med kvinnlighet (Hirdman 1988, ss. 7-10). Vi kan utifran den har
kunskapen forsta varfor kvinnorna véljer att hantera ojamlikheten mellan konen med acceptans,
for att det ar det tryggaste redskapet att anvanda, men ocksa det forvantade. Den aterkommande
acceptans som kvinnorna forhaller sig till bidrar, enligt Tilly (2000), till att dessa beteenden och
kulturen blir normaliserad och sprids till omgivningen. Vi tolkar det som att det i sin tur
forsvarar for kvinnorna att utmana ojamlikheterna da de befinner sig i en underordnad position
(Eriksson-Zetterquist & Styhre 2008).

Trots att samtliga respondenter hade liknande reflektioner om konsskillnader sa kan vi i empirin
se att kanslan kring @mnet kunde variera. Det uppkom avvikelser fran den negativa upplevelsen
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av att omge sig med en majoritet av man. Det forklarades istdllet som nagot positivt da det
beskrevs som ett kvitto pa att man &r en stark kvinna som arbetar med méan, samt att man
forklaras som rakare, tydligare och lattare individer att arbeta med jamfort med kvinnor. Ett
intressant perspektiv ar att se det har som en strategi for att hantera att man som kvinna befinner
sig i en minoritetsposition. Vi kan forsta resonemangen som den enskilda kvinnan har genom
att det kan vara lattare att alliera sig och visa lojalitet till den grupp som enligt Eriksson-
Zetterquist och Styhre (2008) besitter mer makt, for att inte avvika fran majoriteten.

7 SLUTSATS

Sammanfattningsvis sag forvantningarna pa deras yrkesroll olika ut beroende pa om det kom
fran medarbetare eller chefer. Medarbetarnas férvéantningar var i hégre utstrackning anknutet
till en informell karaktd&r medan chefens foérvantningar var mer formella. Det fanns en
upplevelse hos kvinnorna att rollen som mellanchef praglades av en férvéntan att standigt vara
tillganglig. Det hanterades olika beroende pa alder, foraldraskap samt hur lange de varit
verksamma pa arbetsmarknaden. Vidare har vi sett att det forvantas av kvinnorna att bygga
relationer i sin yrkesroll. Det finns en forvantan pa vilken lojalitet som ska premieras, antingen
till chef eller medarbetare. Mellanchefen tar sedan stallning men hénsyn till de
forvantningarna.

Vi kan utifran kvinnornas upplevelser se att det framkom fler hinder &n mojligheter for deras
karridrutveckling. Det visade sig vara framst strukturella hinder i relation till deras kon i form
konsstereotypiska forestallningar och en underordnad maktfordelning som kan bidra till det
glastak som anses finnas inom organisationerna. Kvinnorna hanterade radande hinder genom
acceptans i form av att vara n6jd dar de befinner sig samt att aktivt inte ifragasatta orimliga
forvantningar. De strukturella hindren kvinnorna fétt uppleva har visat sig leda till en installning
av att vilja fokusera pa personlig utveckling snarare &n att tala i termer av karridrutveckling.
Avslutningsvis visar resultatet att det fanns ett stort behov av socialt stod fran kvinnornas
chefer. Bristen pa stod kunde ge sig uttryck i att det paverkade bade mojligheten till att gora
fortsatt karriar men aven det dagliga arbetet. Resultatet gav oss att det framst ligger pa
kvinnorna sjélva att ta ansvar for det stod de far i sin yrkesroll. Att leva upp till forvantningen
om att skapa goda relationer skapar majligheter i arbetslivet da vi genom tidigare forskning fatt
bekraftat vikten av det sociala natverket.

8 METODDISKUSSION

Studiens val av metod var relevant for det kvalitativa syftet samt for att besvara
fragestallningarna, eftersom vi ville ta reda pa respondenternas upplevelser och erfarenheter.
Det hade inte varit mojligt om man istallet hade genomfort en kvantitativ forskningsdesign med
samma syfte (Kvale & Brinkman, 2021, s. 165). Vidare blev det naturligt att utga fran en
semistrukturerad intervju for att besvara vara fragestallningar. Nagot som blev markbart i
efterhand var att intervjuguiden hade kunnat vara béttre utformad genom att ha en tydligare
teoretisk koppling till syftet. Det hade varit till var fordel om vi fran borjan av arbetet besuttit
ytterligare kunskap inom forskningsomradet for att, i sin helhet, kunna fa mer relevanta svar.

Inledningsvis i forskningsprocessen diskuterades urvalet da vi till en borjan var intresserade av
att intervjua bade man och kvinnor for att kunna géra en komparativ studie. Med tanke pa bade
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tid och omfattning sa valde vi istéllet att intressera oss for endast kvinnliga respondenter. Det
gav oss mojlighet att fordjupa oss for kvinnors erfarenheter eftersom vi fick fler antal av samma
kon. Att vélja mellanchef som avgransning sag vi som intressant, inte bara utifran studiens syfte
utan for att det kunde ténkas leda till mer personliga infallsvinklar. Hogre uppsatta chefer som
respondenter, tanker vi, kan leda till minskad tillforlitlighet da betydelsen av lojalitet for deras
arbetsplats véger tyngre &n att ge sanningsenliga svar. Kvinnliga mellanchefer ar av intresse att
intervjua eftersom det kan vara utmanande att bade vara kvinna, som kommer med vissa
utmaningar, i kombination med vara mellanchef som i sin tur ar en komplex yrkesroll.

Vi ser positivt pa att respondenterna fick mojlighet att vélja intervjutillfalle och plats. Fordelen
var att vi dppnade upp for att utfora intervjuerna inom narliggande tid till varandra sa att vi hade
all data som behovdes for att sedan fortsétta processen. Det bidrog till en tydlig dverblick for
vilken inriktning var studie skulle ta. I borjan av studien gick vi in med en viss forforstaelse
kring att balansen mellan arbete och privatliv mgjligtvis skulle ta en stor del av datan. Da det
inte visade sig vara sa fick vi orientera oss i relevanta teorier for att kunna forsta resultatet samt
precisera och omformulera vara fragestallningar. Vidare upplevde vi det positivt att utfora
intervjuerna digitalt da det gav storre utrymme for respondenterna att medverka. Vi upplever
dock att den personliga intervjun bidrog till ett mer avslappnat samtal dar man dven fick
mojlighet att lasa in kroppssprak. De digitala intervjuerna kan uppfattas som mer formella i
relation till ett personligt mote. Vart metodval och det abduktiva arbetsséttet gav oss de
forutsattningar som behovdes for att kunna svara pa vara fragestallningar och uppfylla studiens
syfte.

9 FRAMTIDA FORSKNING

Var studie har bidragit till att bekrafta mycket av det som tidigare forskning har pavisat i form
av bland annat kvinnors karriarmaojlighet men ocksa upplevelsen av att vara mellanchef. Vi har
med var studie fatt bredare kunskap om de utmaningar man kan stallas infor som mellanchef i
kombination med att vara kvinna, vilket vi tycker kan vara intressant att forska vidare i. Som
mellanchef kan det finnas en forvantan om att utvecklas vidare inom yrkesrollen. Darmed &r
det ett intressant resultat att kvinnorna i den har studien inte har de ambitionerna. For att fa
ytterligare kunskap om forskningsomradet skulle det vara givande att utféra samma studie fast
med ett urval baserat pa man. Pa sa vis hade det gjort det mojligt att jamféra kvinnornas
upplevelse och erfarenhet kontra mannens.
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Bilaga 1, Intervjuguide

« Ar det okej for dig om vi spelar in intervjun?

« Ardet ngot som du inte vill svara pa s &r det okej att séga till.

« Deltagandet i intervjun &r frivilliga sa du kan nar som helst, utan nagon anledning
avbryta om du inte vill fortsétta

Bakgrundsfragor

1. Vill du borja med att beratta lite om dig sjéalv?
Foljdfragor: Alder, utbildning/grad, civilstatus.

2. Hur lange har du haft din nuvarande roll pa din arbetsplats?
Foljdfraga: Har du haft liknande tjanster tidigare?

3. Hur sdg vagen ut till din nuvarande tjanst?
Tema: Forvantningar pa yrkesrollen

1. Hur skulle du beskriva ditt ansvar inom din yrkesroll?

2. Hur upplever du din chefs forvantningar pa dig i din yrkesroll?
Foljdfraga: Varfor upplever du sa? Hur hanterar du det

3. Hur upplever du dina medarbetares forvantningar pa dig i din yrkesroll?
Foljdfraga: Varfor upplever du sa? Hur hanterar du det?

4. Hur skulle du beskriva att du balanserar forvantningarna bade fran din chef och dina
medarbetare

5. Vilket stod upplever du att du far fran din chef i din yrkesroll?
Foljdfraga: Fungerar det bra/daligt, i sa fall varfor och pa vilket satt?

6. Vilket stod upplever du att du far fran dina medarbetare i din yrkesroll?
Foljdfraga: Fungerar det bra/daligt, i sa fall varfor och pa vilket sétt?

Tema: Balans mellan privatliv och arbetsliv

1. Hur upplever du sjalv din balans mellan arbetet och privatlivet? Utveckla garna.
Foljdfraga: Varfor/Pa vilket satt?

2. Hur upplever du att din chef mojliggor for balans mellan arbete och privatliv?
Foljdfraga: Hur upplever du att du kan paverka?



Tema:

Vilket stod upplever du att du far hemifran gallande ditt arbete?
Foljdfraga: Utveckla garna.

Hur ser din relation ut med din chef?

Foljdfraga: Vad betyder det for dig? Vad hade kunnat vara annorlunda? Hur
upplever du att du kan anfortro dig?

Hur ser din relation ut med dina medarbetare?

Foljdfraga: Vad betyder det for dig? Vad hade kunnat vara annorlunda?

Respondentens karriar

Vill du beskriva hur du ser pa din karriar och vad det har for betydelse for dig?
Foljdfraga: Varfor och pa vilket satt?Vad ar det som gor dig néjd/missnojd?

Vad kéanner du for att utvecklas i din karriar?
Foljdfraga: Utveckla garna, varfor?

Vad motiverar dig i ditt arbete?

Hur upplever du mojligheten till att fa utlopp for din kompetens inom din yrkesroll?
Foljdfraga: Varfor/pa vilket satt?

Hur upplever du dina mojligheter till att vidareutvecklas utifran din yrkesroll?
Foljdfraga: Far du mojlighet till det? Vilka hinder kan det finnas?

Vilket stod upplever du att du far fran din chef i att vidareutvecklas?
Foljdfraga: Vad tanker/tycker du om det?

Hur ser du pa din egen formaga att styra 6ver dina karriars/yrkesval?
Foljdfraga: Vilka eventuella hinder ser du? Utveckla.

Hur ser du pa mans respektive kvinnors mojlighet att géra karriar i din yrkesroll?

Avslutande fragor

Avslutningsvis sa undrar jag om det finns nagot du vill tillagga innan vi avslutar
intervjun?

Skulle du komma pa nagot du vill tillagga sa kan du hora av dig.

Tack snélla for att du stallde upp pa denna interviju!



Bilaga 2, Samtyckeblankett

Information angaende deltagande i examensarbete

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete. Vi ar studenter som studerar pa OPUS-
programmet vid Akademin for vard, arbetsliv och valfard, Hogskolan i Boras. Som en del i
utbildningen gor vi ett examensarbete pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfér vill ni att jag ska delta?

Vi ska undersoka och fa en okad forstaelse for hur kvinnliga mellanchefer upplever deras
forvantningar pa den egna yrkesrollen samt hur de upplever balansen mellan arbete och
privatliv. Vidare vill vi fa en okad forstaelse for kvinnliga mellanchefers forhallningsatt till att
gora karriér. Intervjupersonerna & med andra ord specifikt kvinnor med en yrkesroll som
mellanchef. Kontaktuppgifterna till respektive respondent har vi fatt via kontaktnat eller direkt
fran respondenterna sjélva.

Huvudman for examensarbetet & Hogskolan i Boras, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamlingen till studien gors via intervjuer pa teams eller vid ett personligt mote och tar
cirka en timma. Alla respondenter samt arbetsplatser & anonyma i studien. Intervjuerna
kommer att spelas in i samtycke med respondenten.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Né&r examensarbetet &r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Bords och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa 6nskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du
valjer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behéver du lamna ditt
samtycke.

Vad hander med mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan harledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med gallande
lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstoras nar examensarbetet &r
examinerat och godkéant varvid personuppgiftsbehandlingen upphor.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) i dataskyddsférordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras ér personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rattigheter enligt dataskyddsférordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebér
att du har ratt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa rattade



eller raderade. Du har ocksa rétt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du valkommen att i forsta hand
kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du &r ocksa valkommen att kontakta
hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har dartill ratt
att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som &r
tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet
Forfattare:

Sofia Taheri
Mail: xxx

Moa-Lill Eliasson
Mail: xxx

Handledare:
Danka Miscevic
Mail: Anges vid forfragan

Kurs: Kandidatuppsats 15 hp, VT 23

Samtycke om deltagande
Fylls i av handledaren

Hé&rmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till
deltagande i examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan.

P G e e e

Fylls i av deltagaren

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet att
stalla fragor. Jag far behalla en kopia av den skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas
pa det sétt som beskrivs i informationen ovan.
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