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Abstract

Sweden is a leading country in the world when it comes to equality between the sexes, and in
this time and age, it’s important that men and women are being treated equally and have the
same preconditions in the experience industry. Even though, in Sweden there is a majority of
men in manager positions in the experience industry. The purpose of this thesis is to examine
and analyze why the event industry is dominated by male executives, and to examine if
women have the same preconditions as men to reach the higher ranked positions, when
possessing a similar level of competence.

The thesis is based on a qualitative study method through semi-structured interviews with
eight female CEO:s and department heads since, we wanted the respondents to have the
possibility to answer in depth as well as openly to our research questions. Within the
theoretical framework, issues such as culture within organizations, gender and leadership are
being treated in order to answer the question; why isn’t there equality in the executive
positions in the experience industry?

We have come to the conclusion that women and med does not have the same preconditions
to reach the higher ranked positions in the event industry. There is a long way to go before
there will be a gender-neutral way of thinking in the appointment process of new managerial
positions. Despite this, it’s clear that companies during the past ten years have been starting to
take equality more into consideration, and that they have realized that competence and
knowledge is more important than your sex.

The study is written in Swedish.

Keywords: Women, Equality, Leadership, Management and Organization



Sammanfattning

Vi lever i ett av virldens mest jimstillda linder och idag &r det viktigt att bdda konen
behandlas lika och har samma forutsittningar. Trots detta dr det mdnnen som dr i majoritet i
chefspositionerna inom upplevelseindustrin. Uppsatsens syfte dr déarfor att undersdka och
analysera vad som gor att upplevelsebranschen domineras av manliga chefer samt undersoka
om kvinnor har samma forutsédttningar som méin att nd hoga positioner nir de besitter samma
kompetens.

Uppsatsen baseras pad en kvalitativ studie genom semistrukturerade intervjuer med éatta
kvinnliga VD och avdelningschefer dé vi ville att respondenterna skulle ha mojlighet att svara
djupgéende och Oppet pa vara forskningsfragor. I den teoretiska referensramen behandlas
dgmnen som organisationskultur, kon och ledarskap for att kunna fa ett svar pa fragan; varfor
ar det inte jamstallt pa de hogre ledarskapspositionerna i upplevelseindustrin?

Vi har dragit slutsatsen att kvinnor och min inte har samma forutséittningar for att nd de
hogsta chefspositionerna. Det dr en 1dng vag kvar innan det blir ett konsneutralt tink nir man
beslutar om vem som blir tilldelad de hogsta chefspositionerna. Trots detta dr det tydligt att
foretagen under de senaste 10 &ren har borjat tinka pa jimstélldhet och insett att kompetens
och kunskap &r viktigare én vilket kon man tillhor.

Nyckelord: Kvinnor, Jamstélldhet, Ledarskap, Chefspositioner och Organisationer
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

Det ségs att Sverige &r ett av virldens mest jamstéllda ldnder, och att vi svenskar dr vildigt
rittvisa nér det giller arbetsfordelningen mellan mén och kvinnor (Goransson, 2004). Det
pastés att mén och kvinnor har samma forutséttningar till olika yrken samt olika arbetsroller -
men dr det verkligen sa? Vi vill se hur det ser ut inom upplevelseindustrin.

Det dr ingen nyhet att det finns fler manliga chefer dn kvinnliga oavsett yrke. De starkaste
kommunikationsbyrderna leds av manliga ledare, och det &r tydligt att det & méin som
dominerar som chefer 1 upplevelseindustrin forklarar Fagerfjill (2003). Men varfor ar det sa?
Vad ér det for faktorer och egenskaper som gor att mén anses som mer kompetenta och varfor
har kvinnor inte samma forutsittningar? Ar det kanske 4r si att generationsskiftet av
chefsroller for mén och kvinnor inte natt upplevelseindustrin &nnu, och hur hade vi kunnat né
dit snabbare?

1.2 Forskningsoversikt

Jamstélldhet &r ett debatterat &mne i vart samhélle, exempelvis hur diverse arbeten bor vara
mer réttvisa i arbetsfordelning samt hur 16neskillnaderna inte dr rimliga i langden. Det ar en
tydlig vadg som skdljer 6ver hela virlden nu, dédr kvinnor vigar ta for sig mer. Samtidigt har
detta genererat att provokationen blivit enorm, om hur politiskt korrekt det maste vara och att
det viktigt att vara feminist, d4& man annars riskerar att bli sedd som en som &r emot
jamstélldhet (Fagerfjall, 2003).

Det finns en tydligt hierarkisk arbetsuppdelning bland mén och kvinnor i ménga foretag, dar
min dominerar pa ledande positioner med hog status. Kvinnor blir i mycket mindre
utstrackning &n mén chefer och anstéllda pa hogre nivaer och detta giller bade i privat och
offentlig sektor (Fégerlind, 2009).

Fagerfjéll (2003) menar pa att kvinnor star for hdlften av begdvningsreserven det vill siga
minniskor begavning inte helt kunnat utnyttjas pa grund av deras diliga utbildning. En
arbetsgrupp som bestar av bade mén och kvinnor fungerar bittre och har en storre mojlighet
att forsta foretagets alla marknader, dérfor borde foretag ta tillvara pa denna tillging. Att inte
satsa pa kvinnor i chefsroller skapar en riskfaktor for foretagets kompetensutveckling,
ledarskap och konkurrenskraft (Fagerfjill, 2003).

Foretag som dstadkommer en balanserad konsfordelning 6kar med andra ord 16nsamheten och
skapar med stor sannolikhet en tryggare och béttre utveckling (Fagerfjill, 2003). McKinsey
(2010) hiivdar att foretag som forbittrar jimstilldheten fir dven en 6kad l6nsamhet. Anda
anvinds inte kvinnors kompetens tillrdckligt i arbetslivet, beroende pa att kvinnor inte far
samma karridarsmdjligheter som min (SOU, 1994)

Wahl, Holgersson, Ho6k och Linghag (2011) anser att kdnsuppdelningen inte endast betyder
att kvinnor och mén dominerar i olika yrken men 4ven att arbetsvillkoren varierar pa grund av
16n, utvecklingsmdjligheter samt fordelning av sysslor i hemmet. Wahl (2003) forklarar att
det finns tva aspekter av konsuppdelningen, en horisontell och en vertikal. Den horisontella



konsuppdelningen beskriver fordelningen av kon i olika branscher, organisationer och pa
arbetsplatsen. Den fordelning skapas utifran de fragestdllningar och kulturella uppfattningar
om vad som betraktas vara typiskt manligt och kvinnligt arbete. Den vertikala
konsuppdelningen visar att mén och kvinnor &r placerade hierarkiskt, bdde nir det géller
yrken och arbetsuppgifter (Wahl, 2003).

Alvesson och Due Billing (2009) argumenterar att de kvinnliga cheferna frimst ar utplacerade
pa mellanniva, exempelvis som gruppchefer, och att dem inte syns i samma utstrickning som
mén bland de hogre chefspositionerna inom organisationer. Darfor forblir de hogre
chefsrollerna mansdominerade och de ojdmlika maktforhéllandena fortsétter att existera.
Stoker, Velde och Lammers (2012) menar pa att chefsrollen associeras med manliga
egenskaper, sd som dominant och resultatfokuserad, vilket skapar stor utmaning f6r kvinnor
att nd dessa positioner. Den viktigaste orsaken till att kvinnor har svart att na chefsroller ar
méns forestillningar om kvinnor och ledarskap (SOU, 1994).

1.3 Problemdiskussion

Lopez Zafra, Garcia-Retamero och Berrios Martos (2012) menar pé att chefsroller oftast
forknippas med mén. Foretag méaste kontinuerligt arbeta med att stirka frdgan kring
jamstélldhet och som tidigare ndmnt har vi uppmirksammat att det ar fa foretag som har en
rittvis genusfordelning géllande chefspositioner. Det dr vilként att f4 kvinnor har en hog
position i foretag, det pastés att kvinnor inte har vad som kréivs, exempelvis rétt utbildning
eller rétta egenskaper for en chefsroll. Om det forhéller sig pd detta vis, d& ar det inte konstigt
att det finns fa kvinnliga chefer i néringslivet (Boschini, 2004).

Vilka egenskaper en chef ska ha verensstimmer med den existerande frigestillningen om
upplevelsen av manlighet. Det dr darfor svérare for kvinnor att gora karridr och bli chef. Det
finns dock studier som undersoker konens olika egenskaper som chefer, och resultatet visar
att kvinnliga chefer &r i snitt duktigare 4n sina manliga kollegor pd flera olika
kompetensomraden (Boschini, 2004). Observationer visar att det kan uppsta problem for
foretagen om de inte har jimn fordelning mellan min och kvinnor bade i chefsroller samt
anstillda. Fagerfjill (2003) anser att foretag som har en arbetsgrupp som bestar av bdda konen
och kvinnliga chefer skapar 1onsamhet. Aven McKinsey (2010) hivdar att ldnsamheten dkar
om det dr jamstéllt, det vill sdga att det finns bade kvinnor och min i foretaget och bland
chefsrollerna.

I upplevelseindustrin dr det mén som dominerar nér det géller fordelningen av chefsroller. De
starkaste kommunikationsbyraerna leds av manliga ledare, och det ar tydligt att det & mén
som dominerar som chefer (Hermele, 2010). Ledande foretag inom upplevelseindustrin vars
hogsta chefer dr mén finner vi i foretag som exempelvis Forsman Bodenfors, Hansen, Live
Nation och Liseberg.

Jamstélldheten paverkar arbetsplatsen, arbetssdttet och lonsamheten (Goéransson, 2004).
Dessvirre ar det vildigt fa foretag som forstar riskerna med att inte ha jamstilldhet. Enligt
Hermele (2010) &r det likadant i upplevelseindustrin. Algotsson & Daal (2007) anser att
upplevelseindustrin dr ett samlingsbegrepp for ménniskor och foretag som arbetar med att
skapa och leverera upplevelser i alla former. Nagra delomrdden é&r arkitektur,
marknadskommunikation, noje, resa, musik, maltid samt turism- och besdksnéring.



1.4 Problemformulering

Vi har uppmirksammat att fler foretag véljer chefer och anstéllda utifrdn kon istdllet for
kompetens och vill déarfor vidare undersoka vilka, bade positiva och negativa, effekter
konsfordelningen kan ha pé foretag inom upplevelsebranschen.

Ovanstaende reflektion har legat till grund for vara forskningsfragor:

« T vilken utstrackning paverkas tilldelning av chefspositionerna i
upplevelseindustrin baserad péd konstillhorighet och hur paverkar detta foretaget i1

helhet?
« Har kvinnor samma forutsittningar som mén att fa chefspositioner
upplevelseindustrin?
1.5 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att undersdka och analysera vad som gor att upplevelseindustrin
domineras av manliga chefer. Vi vill undersdka om kvinnor har samma forutséttningar som
min att bli hogsta chefer, fastin de besitter samma kompetens. Vi vill dven identifiera om
foretag 1 upplevelseindustrin har olika tink gillande rollfordelning beroende pa kon och hur
fragan om genusperspektiv anammas pa foretaget.

1.6 Avgransning

Uppsatsen avgriansas till att endast undersoka kvinnans syn pa jamstélldhet i
upplevelsebranschen. Inriktningen pa uppsatsen kommer att fokusera pa att undersoka de
storre fOoretagen inom upplevelseindustrin. Studien innefattar inte enmansforetag eller
fdmansforetag, dad dessa inte har samma hierarkiska struktur som stora foretag, utan vi
kommer att forsoka fa ett storre och bredare perspektiv och intervjua chefer inom sé stora
foretag som det dr mojligt.



2 Metod

2.1 Informationsbehov

Vart mal var att undersoka kvinnors syn pa jamstillhetsfragan i upplevelsebranschen genom
att intervjua kvinnor pd hoga chefspositioner. Vi ville forstd kvinnors synsitt gillande
genusfrigan i deras bransch, med andra ord upplevelsebranschen. Det var av intresse att bara
f4 med kvinnors synsétt, da det dr deras uppfattning och erfarenheter som ligger i grund till
vér studie. Vi ville komma &t kvinnors tankar och syn om @mnet blev det naturligt att
genomfora en kvalitativ undersokning eftersom en sadan kan utga i frigor om hur fenomen
uppfattas eller tolkas (Bryman & Bell, 2011). Vi anség att den kvalitativa intervjumetoden var
mest ldmpad for studien da fokus skulle ligga pd hur framgéngsrika kvinnor upplever
jamstélldheten och inte pa hur vi uppfattar den, som det gor inom observationsmetoden.

For att fa en bredare inblick i omradet jimstéilldhet i upplevelseindustrin och om méin ar mer
framgangsrika dn kvinnor, har vi dven tagit del av relevant litteratur pd omradet. Framst sa
bestar litteraturen av vetenskapliga artiklar och bocker, men dven mediala kdllor har bidragit
till var teoretiska grund.

2.2 Design av studien

Vi har valt att anvinda oss av semistrukturerade intervjuer eftersom respondenterna har en
stor frihet att utforma svaren pa sitt eget sétt. Vi har anvint en intervjuguide med
fragestéllningar utifrdn vart undersdokningsomrdde. Denna struktur innebér att fragorna inte
behdver komma i samma ordning som intervjuguiden, utan att man kan vara flexibel med
ordningen av frdgorna och stilla foljdfragor vid behov (Byrman och Bell, 2011). Vi dndrade
ordningen pa vér fragestillning fran intervju till intervju och anpassade fragorna for varje
respondent. Byrman och Bell (2011) anser att dndra ordningen pé fragestillningen ir typiskt
for semistrukturerade intervjuer. Enligt Justesen och Mik-Meyer (2011) stiller intervjuaren i
den semistrukturerade intervjun samma Sppna fragor till alla 4&ven om fragorna &r anpassade
till personens specifika position i forehallande till uppsatsens syfte och det ar just sd som vi
har gjort under vara intervjutillfdllen.

Féltstudien har genomforts pa organisationer som arbetar med upplevelsebranschen. Vi valde
att inrikta oss pa storre foretag da fordelningen mellan kvinnor och mén ar mer tydlig och det
ar littare att se skillnader i arbetsfordelningen, om man jamfor med sméaforetagare. Detta har
blivit vart urval. Urvalet &r ett icke-sannolikhetsurval, vilket &r det vanligaste forekommande i
kvalitativa metoder (Byrman och Bell, 2011). Déarfor gjorde vi ett bekvamlighetsurval
eftersom organisationerna som vi valde att kontakta 14g i Goteborg. Vi sdkte upp olika foretag
som arbetar i upplevelsebranschen som passade vara Onskemél och kontaktade dessa for
intervjuer.

Malet var att genomféra 8-10 intervjuer med kvinnliga chefer som arbetar inom
upplevelseindustrin och strukturera upp vassa och raka fragor dir vi kunde fa svar pa var
fragestéllning. En av riskerna med en kvalitativ undersdkning har varit att tiden har varit
begrinsad samt att vi var tvungna att forbereda oss pa att respondenter kunde fa forhinder och
stdlla in intervjun. Vart méal var anda att fi ut tillricklig med information for att kunna besvara



vér fragestillning, vilket vi kdnner att vi har fitt da vi lyckats genomfora 8 intervjuer med
kvinnor som dr VD eller hoga avdelningschefer.

Intervjuerna spelades in, eftersom detta gav oss mojligheten att gé tillbaka och lyssna for att
komma ihag allt d& det ar latt att missa ndgot om man enbart antecknar. Efter inspelningen har
intervjun transkriberas och anvéndes till vart empiriska material. Slutligen kopplade vi
litteraturen till det resultat vi kommit fram till.

2.3 Alternativa metoder

Ett alternativ p4 metod som vi hade kunnat anvidnda oss av var forskningsgrupper, dock valde
vi individuella intervjuer for att for vi ville gd in mer pd djupet géllande dmnet. Enligt
Justesen och Mik-Meyer (2011) dr skillnaden mellan individuella intervjuer och fokusgrupper
ar att fokusgrupper syfte inte ar att ga pa djupet nir det giller de individuella svaren, darfor
har vi valt att anvinda oss av individuella intervjuer for att fa ett djupt svar vad véra
respondenter anser om jamstilldhet. Empirin fran en fokusgrupp dr dven mer svéararbetad och
kraver mer fOr att analysera (Bryman & Bell, 2011). Ett annat alternativ som vi hade kunnat
anvianda oss av ér deltagande observationer som &r en metod dér observatoren deltar i den
studerande personens liv. Genom observation kan man se vad som hinder, lyssna pa vad som
sdgs och stilla frigor (Justesen och Mik-Meyer, 2011). I vért fall hade det &ven wvarit
komplicerat att se vad som utmirker jimstilldhet hos kvinnorna genom att observera. Ett
tredje alternativ &r att gora en enkdtundersokning dér vi undersoker begreppet jamstilldhet.
Nackdelen med enkédtundersokningar hade varit att vi hade gétt utanfor vért syfte och dirmed
fatt en annan bild av jamstélldhet dn vad vi ville ha. Dérfor har vi valt att géra en kvalitativ
undersokning.

Fordelen med kvalitativa intervjuer ar att undersokningen skapar svar som dr djupa och
detaljerade. Dessutom ar metoden flexibel vilket skapar dppningar om respondenten beréittar
nagot av intresse som man vill stilla foljdfragor pa. Nackdelen &r att individuella intervjuer &r
tidskrdvande dé det ar flera moment, respondenten ska avsitta en tid som passar bada parterna
samt sjdlva intervjun, transkriberingen och analyseringen (Bryman & Bell, 2011). Detta
gjorde oss medvetna av att det kan bli svért att hitta respondenter som passar vara dnskemal.
Uppfattningen kring genusfrdgan kan vara firgad av olika foretagsanstilldas bakgrund och en
chans for ett bredare spektrum kring genusfrdgan mojliggor efter de fa intervjuerna som vi far.
Man kan séga att tiden &r for kort for att gd in pa djupet och klyva i kdrnan av problemet.

2.4 Reliabilitet

I kvalitativ forskning kan vi konstatera att det dr svart att undvika maétfel, vilket innebér att
miétfelen paverkar tillforlitligheten, med andra ord reliabilitet (Gustavsson, 2004). Gustavsson
(2004) havdar att en studie med hog reliabilitet innebir att studien kan upprepas av andra och
uppnd samma resultat. Byrman & Bell (2011) anser att en hog reliabilitet dr svar att uppna i
kvalitativa undersokningar eftersom det &r olika respondenter varje undersdkning.

I vér undersokning gar det till viss del att fa samma resultat, men inte helt dd vér studie &r
inriktade pé specifika personer och pa specifika chefsroller. Det vill sdga kvinnor som dr VD
eller avdelningschefer i upplevelseindustrin.



Den interna reliabiliteten innebér hur vi som intervjuare kommer 6verens om hur vi tolkar
intervjuerna (Byrman & Bell, 2011). Vi har bdda utgétt frdn samma forutsittningar, samma
teoretiska referensram och samma fragor darfor anser vi att den interna reliabiliteten ar relativ
hog, da vi har tolkat alla intervjuer likadant. Déremot finns det en risk att vi har tolkat det pa
ett annat sitt dn respondenten menar.

2.5 Validitet

Gustavsson (2004) havdar att validitet innebér att det ska finnas en koppling mellan teorin
som tas fram och empirin &ven Byrman & Bell (2011) anser att validiteten granskas om syftet
har undersokts och om det finns en Overenskommelse mellan teorin och empirin.
Forhallningsséttet till hur vi har planerat att oka tillforlitlighet respektive validitet &r genom
att intervjua tillrickligt manga for att uppna en teoretisk mittnad. Vi lade mitningen av
intervjuerna 1 skalor pa igenkdnning, storlek samt framgang av foretagen inom
upplevelsebranschen. Dessutom fokuserade vi oss pa stora foretag inom Goteborg for att fa
kvalitet pa studiens intervjuer. Sammanlagt genomforde vi 8 intervjuer pa 8 olika foretag och
vi anser att en teoretisk mittnad i empirin uppnaddes, eftersom vi fick liknande svar frn véra
respondenter. Personerna vi har intervjuat dr kvinnor, vilket gett perspektiv frdn det kvinnliga
konet och har dessutom varit ifran olika foretag inom upplevelsebranschen.



3 Teoretisk Referensram

3.1 Organisationskultur

De flesta foretagen péstar att organisationskulturen pé ett foretag ar konsneutral, dock &r det
fel att hivda att kon inte har ndgon betydelse eftersom det har haft betydelse sedan fodseln.
Kon paverkar synsitt, forvantningar och bemdtande, dérfor borde organisationskulturen vara
konsmedveten istéllet for ett konsblint synsitt (Fagerlind, 2009).

Med tanke pa att ungefdr lika manga kvinnor som mén yrkesarbetar i Sverige idag &r det
forbryllande att det finns s& fa kvinnliga chefer, speciellt pa toppniva. Hogst andel kvinnliga
chefer finns inom hilso- och sjukvarden. En genomgéing av de 500 storsta foretagen — alla
kategorier, dven statliga, kommunala och kooperativa, visar att kvinnorna dér utgdr tva
procent av styrelseordforandena, tre procent av VD och tre procent vice VD, diskuterar
Goransson (2004).

Sterlter (2002) hévdar att organisationer bor édndra sin kultur till en mer anpassad miljé for
bada konen, for att kvinnor ska fa samma forutsittningar som min att avanceras till
chefspositioner. En 10sning dr att oka forstdelsen och skapa strategier for att forstd och
forhindra alla konsfordomar som kan paverka synen av en kvinnas arbete. Det &r viktigt att
alla medarbetare forstar betydelsen av att ha en jamn konsfordelning pé chefspositionerna,
vilket gor att arbetskulturen blir bittre och jamstdlld. Goransson (2004) diskuterar att en sak
ar tydlig och det &r att kvinnorna frimst har stabsfunktioner. De é&r chefer inom
specialistfunktioner som inte vanligtvis brukar tjina som spridngbridda till hogre chefsjobb.
Kvinnor och min bor ha samma mdjligheter att utvecklas, befordras och na positioner med
allt storre ansvar och makt. Forfattaren beréttar hur det dr ett resurssloseri att inte lata halva
befolkningens potential komma till sin ritt. Darfor kan en styrelse fa tillgdng till mer
varierande erfarenheter och information fran fler och olika nitverk och omréden nér kvinnor
far komma in pa toppositionerna.

Négra stora foretag har under en lang tid (tio ar eller mer) arbetat for att f fler kvinnliga
chefer, hivdar Goransson (2004). Andra foretag — bade storre och medelstora har nyligen
startat program och insatser pa omradet. Detta da de har mérkt av positiva effekter i form av
fler kvinnliga chefer och en béttre stimning pa arbetsplatsen. Goransson (2004) menar pé att
miljoer (inom organisationer och foretag) som domineras helt av det ena konet tenderar att
utveckla sin egen logik. Det innebér det maktbarande (manliga) konet dominerar relationerna
sa att de yngre eller lidgre placerade (bade mén och kvinnor) efterstravar att likna dem for att
fa bekréftelse. Det dr forst nidr den enkonade karaktdren borjar luckras upp som denna logik
blir synlig och kan ifragaséttas.

3.2 Glastaket

Glastaket 4r en metafor som beskriver kvinnors osynliga hinder att kldttra hogre i hierarkin,
vilket leder till att midn och kvinnor har olika fOrutsdttningar inom karridren. Begreppet
innebdr att det finns ojamn konsfordelning som forhindrar kvinnor att karridrsklittra, med
andra ord finns det ett glastak som gor att du ser toppen pa hierarkin men kan inte na den
(Kanter, 1977). Metaforen har funnits sedan 70-talet, men &r ett begrepp som lever kvar dn
idag, speciellt inom néringslivet (Goransson, 2004). Metaforen lanserades for att beteckna de



osynliga hinder som kvinnor stéter emot pé sin viag uppét i karridren. Glastaket sitter ord pa
det faktum att andelen kvinnliga chefer visserligen 6kat de senaste artiondena, men endast till
mellanchefsniva och sedan tar det stopp, hivdar Goransson (2004).

Fagerfjall (2003) diskuterar d&ven han om fenomenet glastaket — att kvinnorna négonstans pa
vigen under sin karriér stoter huvudet i ett osynligt glastak, medan de manliga karridristerna
kan strdva vidare. Min skiljer sig fran kvinnor biologisk och kulturellt forklarar forfattaren.
Det blir svart for en kvinna att ta sig in i ett sammansvetsat, manligt kollektiv, precis som det
ar svart for en man att erovra platsen i ett liknande kvinnligt kollektiv.

Cai och Kleiner (1999) hiavdar att det finns flera faktorer som gor det svért att spricka
glastaket. De menar pé att samhillet har stereotyper och uppfattningar om vad som &dr manligt
och kvinnligt. Inom fOretag &r stereotypen av en chef en man, vilket leder till att det ar svart
for kvinnor att utmana mdn pa chefspositioner. En annan faktor ar ndtverk, det &r en
betydelsefull resurs for framgang. Cai och Kleiner (1999) menar pa att mén har storre tillgéng
till dessa och darfor moter kvinnor utmaningar att nd samma framgang som méan. En tredje
faktor &r diskriminering pa arbetsplatsen, det finns lagar om jamstélldhet och diskriminering
men dnda har konen olika fOrutsdttningar, ett exempel ar lonestrukturen (Cai och Kleiner,
1999).

Fagerfjall (2003) diskuterar om hur det finns andra perspektiv pa jamstédlldheten och hur alla
problem ej ar relaterade till kvinnor. Det d4r ndmligen mén som tenderar att forlora sin identitet
nir industrisamhéllet idag forvandlats till ett tjdnste- och kunskapssamhille. Kvinnor
dominerar arbeten som véxer i antal medan ménnen tenderar att finnas i branscher dir
sysselséttningen minskar. Anledningen till att glastaket fortfarande ar aktuellt i dagens
samhélle beror pa att det rekryteringar oftast sker genom informella nitverk, nitverk som
fraimst mén har tillgang till. Detta innebér att glastaket stirks och bidrar till att man har
enklare att nd toppen av hierarkin. Som i sin tur resulterar till att mansdominansen pa hogre
positioner kvarstar (Fagerlind, 2009).

Eagly och Carli (2007) anser att det inte handlar om att spricka glastaket utan att gd igenom
en labyrint for att kléttra i hierarkin. De hivdar att det finns en vig att nd toppen, men att det
finns ménga hinder och atervindsgrinder lingst vigen. Debatten om hur viktigt det &r att
Sverige har kvinnliga toppchefer har varit livlig de senaste dren. Gor kvinnor och mén karridr
pa samma villkor? Eller méste kvinnorna kompensera for sitt kon genom att vara mer och
battre meriterade &n méin undrar Goransson (2004). Forfattaren diskuterar om hur Sverige har
ett mycket gott avseende som ett demokratiskt och jamstillt land. Kvinnorna har minst lika
hog utbildning som mén och yrkesarbetar i samma utstrackning.

Om ett foretag dras med loneskillnader for kvinnor och mén i samma arbeten och har kvinnor
som har hindrats i sin karridr, dr det troligen ett tecken pa att foretaget misskoter sitt
ménskliga kapital, anser Fagerfjéll (2003). Det blir ett stort lidande for kompetensen och
kompetens ar det som foretagen framst tdvlar om i modern ekonomi.

Inom det svenska néringslivet har det visats att man har format “kvinnliga” och “manliga”
mellanchefsjobb och att médnnen dominerar inom VD-posterna. Kvinnor sitter vid sidan om,
pa de stodjande funktioner som inte leder till hdgsta toppen, diskuterar Fagerfjall (2003).



3.3 Natverk

Goransson (2004) anser att det finns forskning som styrker att rekryteringen till
chefspositionerna oftast sker inom slutna nétverk. Méns ndtverk bestar nista bara om mén
medan kvinnans nitverk bestar av bada konen. Dessutom anviander badda konen nétverken till
olika syften, min ser ndtverk som en mdjlighet att trdffa nya minniskor som kan ge dem en
knuff i karridrslivet. Man har dven informella nitverk som bestar av bekanta fran lumpen,
studietiden och liknande dér erbjudande och information delas om toppjobben. Dessa nétverk
bestar oftast av mén, vilket leder till att kvinnor inte samma férméaner 1 form av befordran
(Goransson, 2004).

Det svenska systemet ger ingen sérskild hjélp at de kvinnor som vill forsoka krossa glastaket.
Att vara jdmstdlld och jamlik innebér att stanna dér de flesta ar, det &r en sida av bade den
svenska kulturen och den svenska politiken, diskuterar Fagerfjill (2003). Forfattaren fortsétter
och menar att en 6kning av kvinnor i ledningen inte frimst handlar att gora politiker till viljes
utan att forbattra foretagsledningens kvalitet och ddrmed foretagets Gverlevnadsformaga.

Nar det géller uppfattade skillnader mellan kvinnor och mén tenderar ocksé attityderna skilja
sig mellan generationerna, skriver Fagerfjéll (2003). Antingen finns det en naturlig utveckling
mot storre jamlikhet generation for generation eller ocksa ar det sa att kvinnor i karridren blir
mer realistiska med aren.

Cai och Kleiner (1999) hédvdar att &ven kvinnor har varit dominerande inom utbildning och
forskning sa har de blivit véldigt underrepresenterade i ledarskapsroller som leder till de
hogsta posterna i foretag. Eagly och Carli (2007) undrar vart alla kvinnliga ledare &r. Det
diskuteras hur langt kvinnor har kommit, vilka omradden de har avancerat inom som ledare och
varfor det tagit sd 14ng tid for dem att komma upp 1 hierarkin. Kvinnor har 6kat i antal nir det
géller ledarskapsroller inom ledning och administration, men de har fortfarande mycket
mindre auktoritet 4n vad ménnen i samma positioner har.

Forfattarna Eagly och Carli (2007) diskuterar om min som “naturliga” ledare. Detta baserar
de pa att mén har ldttare att ha ett dominant och tévlingsinriktad psykologi som leder till
starkare och auktoritirare ledarskap. Diaremot har kvinnor mer emotionell intelligens, empati
och sympati. Kvinnor har dven hogre niva nir det géller etik och moral, ddr minnen lattare
kan anvénda fulare taktik for att f4 som de vill.

3.4 Ledarskap

Forskning inom omradet kon och ledarskap visar skillnader i ledarskap beroende pa kon,
vilket skapar olika forutsittningar for kvinnligt ledarskap. Tidigare fanns det forutfattade
meningar att mdn var dem som skulle styra och det uppstod en konsdiskriminering mellan
konen, dock visar modern forskning att kvinnliga egenskaper har en fordel i ett effektivt
ledarskap (Svenningsson och Alvesson, 2010). Due Billing (2006) anser att det inte finns
ndgra direkta skillnader mellan kvinnliga och manliga chefer, utan ledarskapet handlar om
erfarenheten och personligheten, med andra ord inte kon.

Due Billing (2006) argumenterar att det finns tvd ldger mellan kvinnligt och manligt
ledarskap. Det forsta lagret hivdar att konen &r olika och att detta speglas i ledarskapet. Ett
exempel dr att de anser att kvinnor inte har lika stor kompetens som mén for att klara av



ledarskapsrollen. Dock finns det andra som pastar att kvinnor dr battre chefer &n mén (Due
Billing, 2006).

Stoker, Van der Velde och Lammers (2011) diskuterar om hur det har 6kat med kvinnliga
chefer, da tinket pa effektivt ledarskap har visat sig vara till kvinnors fordel. Diaremot &r
kvinnor underrepresenterade nir det géller positioner pd de hogsta posterna. P4 grund utav
sexistiska stereotyper forvintas det av kvinnor att vara varma, blygsamma och kénsliga.
Dessa forvantningar skapar samre forutsattningar for kvinnor att lyckas bli hogsta chefer,
eftersom en stereotypisk ledare ska vara stark, resultatorienterad och villig att ta risker.

Forskning har visat att dessa stereotyper inte har fordndrats s mycket over tid, argumenterar
Stoker, Van der Velde och Lammers (2011). Studien hade gjorts pa studenter i tre decennier
och resultaten fran 2002 skiljde sig inte s mycket fran resultaten 1979. Studenter definierade
bra ledarskap med maskulina egenskaper och att kvinnliga egenskaper var irrelevanta och
kunde till och med skada fOretagets resultat. Om dessa manliga och kvinnliga stereotyper
forandras, kanske de typiska kvinnliga egenskaperna suddas ut, hivdar Stoker, Van der Velde
och Lammers (2011). Forfattarna menar att dessa stereotyper ar ihopkopplade till
organisationens sakallade “tre-niva” variabel, det vill sdga kon pad medarbetare, kon pa den
nuvarande chefen samt hur pass insatta foretaget dr ndr det kommer till jimstilldhet inom
organisationen.

Svenningsson och Alvesson (2010) diskuterar att chefer som ledare ofta portritteras som
starka, styrande och med formagor att utmana, driva och fordndra. Uppmérksamheten pa
ledarskapet och ledarstilar har bidragit till det mesta som skrivits om ledarskap har varit starkt
ledarcentrerat. En del talar om ledarskap i termer av egenskaper som driv, érlighet och
integritet. Andra framhdller att olika situationer och sammanhang, exempelvis
kunskapsintensiv verksamhet kriver olika typer av egenskaper och ledarskapsstilar.

Stoker, Van der Velde och Lammers (2011) anser att stereotyper uppkommer fran observation
om de medlemmar som har professionella roller, exempelvis chefsroller. Idealistiska
ledarskapsegenskaper toppas av att man ska vara principiell, dominant, ha en stark
personlighet, vara villig att ta risker och vara sjidlvstindig. Dessa egenskaper dr dominerande
inom de manliga egenskaperna och de kvinnliga egenskaperna, sd som att vara varm,
sympatisk, 6dmjuk och att vara sndll var valdigt l4gt rankar, forklarar Stoker, Van der Velde
och Lammers (2011). Den transformativa ledaren framstélls ofta som en hjélte i linje med
forestillningar om den ”store mannen”. Det dr ovanligt med “den stora kvinnan” som
tillskrivs denna 6verdadiga roll. Transformativt ledarskap handlar om att bland annat motivera
och inspirera, utmana traditionella antaganden om hur saker och ting forhaller sig, anser
Svenningsson och Alvesson (2010).

Att vara man ar alltsd en klar fordel i karridren, forklarar Goransson (2004). Det hiavdas av
alla toppchefer, speciellt av cheferna i néringslivet. Forfattaren beréttar ocksd att kvinnor
arbetar 1 snitt fler timmar, alltsd har de kvinnor som har tagit sig till toppen arbetat &nnu mer
4n minnen. Aven internationell forskning har visat att informella strukturer ir ett av de
framsta hindren for att kvinnor skall na hogre positioner.

Goransson (2004) hiavdar att internationaliseringen gor det viktigt att forsta vilka mekanismer
som styr social struktur och organisationers och individers villkor. Kvinnor har ryckt fram
kraftigt ocksa under 1990-talet, &ven om de dnnu dr mycket fa pa de frimsta positionerna.
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Som vi tog upp tidigare sa anser Eagly och Carli (2007) att ménga kvinnor inte nar upp till
toppen och jamforde deras framgangs hinder med en labyrint. Om det gar att l4ra sig om alla
hinder och skapa en forstaelse varfor vissa kvinnor klarar sig igenom labyrinten kan man fa
lardomar och lér sig att arbeta effektivt for att fa en jamn konsfordelning pa chefsrollerna. Ett
hinder &r att de olika konen kinnetecknas med annorlunda egenskaper. Kvinnor &r
hjdlpsamma och omtinksamma medan mén &r harda och dominanta. De inprintade
konsegenskaperna att det blir en motsédgelse nir kvinnor ska styra med en hard hand, men om
hon gor tviartom och anvénder sig mjukhet sa kritiseras hon dven da.

Stoker, Van der Velde och Lammers (2011) hdvdar att kvinnliga medarbetare, kvinnliga
chefer och foretag med manga kvinnliga anstillda har en starkare androgyn stereotyp av den
idealistiska ledaren. McKinsey (2010) diskuterar att en stor barriér for kvinnor att ta sig dver
for att nd toppen dr den “dubbel-bordan”, en kombination av arbete och hushall och att
tankeséttet ar lite ndrsomhelst, vadsomhelst som gor att de inte hinner med och i slutdndan
maste vélja vad de vill prioritera. Eagly och Carli (2007) havdar att kvinnors karridrer
paverkas av familjelivet. Det &r oftast kvinnor som far avbryta sina karridrer {for att fokusera
pa familjen, bdde under mammaledigheten men ocksa under vard av sjukt barn. Detta innebér
att kvinnor far mindre arbetserfarenhet, inte respekteras som lika bra ledare och har darfor
svérare att ta sig upp 1 hierarkin.

3.5 Ledarskapsstil

Utifrdn manligt och kvinnligt ledarskap anser Svenningsson & Alvesson (2010) att kvinnor
har en transformativ ledarskapsstil, det vill sdga att man som ledare vill skapa engagerade,
motiverade och inspirerade medarbetare for att stirka sitt eget ledarskap. Mén har en
transaktionell stil, vilket innebér att de vill skapa engagemang hos medarbetarna genom att
beldna. Aven om kvinnor och mén har annorlunda stilar visar undersokningar att bdda kénens
ledarskapsstilar dr lika effektiva pa sitt sétt, med andra ord paverkar inte kon ledarskapet. Det
som dr problemet &r att stereotyper dominerar och péaverkar ledarskapet, darfor anses man
vara en bittre chef da deras egenskaper anses definiera ledarskap.

Hermele (2010) argumenterar om att Sverige borjat halka ner ifrdn prispallen som ett av
vérldens mest jdmstdllda lander. Hon talar om hur Rwanda har hogre antal kvinnliga ministrar
dn vad Sverige har. Den sé kallade svenska exportvaran -jimstélldheten — haller pé att gi oss
ur hinderna. Att ett samhaélle blir béttre och béttre dr enligt Hermele (2010) en fin tanke, men
sd fungerar inte jamstilldheten. Kanter (1977) resonerar om hur det hela borjade med att
kvinnor arbetade pa botten och gjorde samma arbete som minnen gjorde men kvinnorna hade
hilften, om inte mindre, av 16nen som minnen fick ut. Under 1970-1980-talet var det en
arbetskraft dir det kunde vara tjugo kvinnor pa en arbetsplats som hade 6ver 300 méin.

Eagly och Carli (2007) papekar det faktum att fastéin kvinnors arbetskraft industrialiserades i
diverse vésterlindska samhillen sd dr procentandelen av kvinnliga chefer och kvinnor pa
toppositioner vildigt 1ag. Enligt Kanter (1977) visade en studie att kvinnor fann att de kdnde
sig ensamma pé arbetsplatsen ibland ménnen. Den uppdelade skalan tjugor kvinnor mot 300
min pa ett foretag, gjorde att kvinnor oftast kinde sig ensamma 1 arbetsgrupper.
Assimileringsprocessen var véldigt svér och det tog lang tid innan man kunde se fler kvinnor
ute 1 arbetslivet. Kvinnorna var utstotta och sdgs som markliga d& de var annorlunda och sokte
sig ut i arbetslivet och inte endast av mdnnen utan dven utav andra kvinnor (Kanter, 1977).
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Kvinnor och mén har fatt olika akademisk tréning, vilket har himmat den kvinnliga delen i
konsrollerna ute pa arbetsmarknaden. Enligt Lopez Zafra, Garcia-Retamero och Berrios
Martos (2012) har kvinnor och mén skillnader i perception huruvida minniskors uppfattning
var beroende pé deras kon. Alltsd hur mén uppfattar mén och kvinnor och vise versa. Trots
den olika akademiska triningen genom aren berdttar Lopez Zafra, Garcia-Retamero och
Berrios Martos (2012) att studier och litteratur att kvinnor har léttare att vara transformerade
som personer och anpassar sig béttre till den arbetsroll de 4r positionerade inom.

Hermele (2010) diskuterar om att det var reformer som revolutionerade konsordningen i
samhiéllet och reformerna vidlkomnades och motarbetades. Man kan med andra ord sdga att
framsteg pa ett omrdde blandas med bakslag pé ett anat, det dr s& jamstilldhetsutvecklingen
brukar gé till. Det har gétt 30 &r sedan Sveriges fOrsta jamstélldhetslag infordes och 30 ar
sedan arbetsvillkor och utvecklingsmojligheter blev en lagstadgad rétt (Hermele, 2010). Nér
man ifragasitter kvinnors franvaro i upplevelseindustrin far man enligt Hermele (2010) ofta
svaret att om det &r tillrdckligt med bra kvalitet spelar det ingen roll vem det 4r som sitter pa
arbetsrollen. Jamstilldhetslagen fyllde jamnt &r 2010 men &ndd bestir den segregerade
arbetsmarknaden som exempelvis de oskéliga 16neskillnaderna.

Enligt Lopez Zafra, Garcia-Retamero och Berrios Martos (2012) forklarar hur olika
chefsroller och kon gar hand i hand. De tittade pa emotionell intelligens, transformerande
ledarskap samt typiska kon stereotyper. Forfattarna argumenterar dven hur det finns en 6ppen
debatt om att kvinnor skulle vara mer emotionellt intelligenta &n vad mén &dr. Det finns en
studie ddr mén och kvinnor hade tagit olika tester och kvinnorna hade dverldgset hogre podng
an mén.

Mycket utav detta resultat d4r grundat i de olika feminina och maskulina karaktirerna anser
Lopez Zafra, Garcia-Retamero och Berrios Martos (2012). P& en arbetsplats dr emotionell
intelligens en viktig faktor da det frimjar och influerar organisationer och foretag att vara mer
produktiva och resultatinriktade. Denna kvalité &r nagot som fler och fler arbetsplatser soker
och forsoker ha inom sin kompetenscirkel i1 foretaget. Detta beror enligt Lopez Zafra, Garcia-
Retamero och Berrios Martos (2012) da pa att empatiska ledare som kan kontrollera och
utskilja sina egna kinslor dr effektivare pd arbetsplatsen dn de som ej kan separera kinslor
och arbete.
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4 Empiri

Vart empiririska material kommer fran atta kvinnliga respondenter som arbetar i tta olika
organisationer som ingér i upplevelsebranschen. For att skapa en inblick i varje organisation
kommer varje intervju borja med en introduktion om foretagen. Nedan har vi sammanfattat
det mest relevanta som kommit fram under varje intervju, for att kunna svara pa studiens syfte
och frigestillning.

4.1 Got Event

Got Event ar ett bolag dgt av Goteborgs stad och som har till uppgift att hantera delar av
stadens olika evenemang. Driver Ullevi, Scandinavium, Gamla Ullevi, Valhalla,
Frolundaborg, Bravida Arena, Lisebergshallen o Wallenstamhallen. '

4.1.1 Lotta Nibell, VD 2

Lotta Nibell arbetar som VD pd Got Event, som &r moderbolaget till Géteborgs arenor och
evenemang. Hon har sin bakgrund fran handelshdgskolan i Goteborg dir hon lidste Service
Management programmet med inriktning tjanstesektorn. Under sin utbildning skrev Lotta sin
examensuppsats for Goteborg & Co som sedan anstidllde henne. Hon har tidigare arbetat med
evenemang som VM i friidrott, startat upp ett turistinstitut, varit vice VD for "Congrex” som
genomforde stora vetenskapliga kongresser samt Dblivit headhuntad till Vistra
Gotalandsregionen dar hon arbetade med strategisk utveckling av besoksstatistiken.

Nér Lotta borjade som VD var Got Event organiserade utifran respektive arena vilket skapade
foretag 1 foretaget. D& vicktes tanken hos Lotta att Got Event skulle organisera sig pé ett
annorlunda sétt och snarare utga ifrdn funktion. Hon beskriver att det dr oerhort viktigt att
jobba med jamstélldhet men framfor allt 4r det kompetens som avgdr om man blir anstilld 1
foretaget. Lotta menar pé att det borjar komma fler kvinnor pa hogre positioner, hon ger
exempel pd Svenska Missan och Goteborg & Co som ér tva organisationer som har kvinnlig
VD. Hon berittar dven att generationsvéxlingen har paverkat, idag 4r man inte lika radd att
anstilla andra typer av personligheter. Enligt Lotta ar det ingen skillnad mellan kvinnligt och
manligt ledarskap utan det dr personligheten som préglar ledaren. Dock ar skillnaden att méin
har vildigt starka nétverk dir bara mén ingar medan kvinnor generellt sétt tdnker annorlunda
och dr sdmre pa den typen av nitverk.

Nagot som Lotta podngterar ér att Got Event strivar efter mangfald, s& att man far med olika
perspektiv oberoende pad vem man &r. Organisationen har vildigt manga timanstillda i
samband med evenemangen och didr 4r det enklare for dem att arbeta med
jamstélldhetsfragan, da kan man sjilv styra vilka Got Event kallar till intervju. Det dr svarare
att sdga upp andra bara for att fa in en mangfald. Lotta talar om att ett sétt att kommunicera
arbeten till kvinnor dr exempelvis att kontakta yrkeshdgskolan och ta in kvinnor som

" Got Event, 2016
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praktiserar. Efter ménga ars erfarenhet att rekrytera medarbetare menar Lotta pd att méans
forhéllningssatt dr battre, de dr battre pa att sélja in sig sjdlva, medan kvinnor aldrig skulle ta
ut svingarna som en man skulle. Kvinnor ar drligare och liagger fram sig sjdlva pa ett
forsiktigare sdtt vilket gor att kvinnor inte kommer fram pa samma sétt, anser Lotta.

Lotta tror att det &r svarare for kvinnor att vara chef eftersom kvinnor aldrig kan ta ut
svingarna oavsett om de skulle vilja det eller inte. Madn kommer undan med det pé ett annat
sitt, eftersom det finns en annan typ av acceptans och tolerans. En annan nackdel ir att mian
hors mer 4n kvinnor, de har en kraftig basrost som upplevs dominant. En tredje nackdel &r
familjelivet, dock papekar Lotta att hon hellre hade anstillt en ensamstaende fyrbarns mor &n
en 25-arig kille. For da vet hon att modern kommer leverera och dessutom gora det pé utsatt
tid, for hon kan prioritera. I slutindan géller det att kunna leverera, men Lotta tror att man
granskar en kvinna hardare.

Slutligen talar Lotta om att hon inte tror att det dr bra att bara ha manliga egenskaper som
chef. Hon beskriver makt som en manlig egenskap och for henne &r makt ndgot som man
missbrukar. Man ska fa andra att bli inkluderade och fa dem att véxa tillsammans. Andra
chefsegenskaper som ar att vara lyhord, delaktig, inkluderande men ocksé ha en formaga att
bestdmma, fatta beslut.

4.2 Goteborg & Co

Goteborg & Co ér ett bolag som dgs gemensamt av kommunen och néringslivet, vars uppgift
ar att marknadsfora och medverka i utvecklingen av Goteborg som turist-, evenemangs-, och
motesstad.’

4.2.1 Camilla Nyman, VD *

Camilla Nyman har sedan 12 &r tillbaka arbetat for Goteborg & Co. som dr en organisation
som har i uppdrag att marknadsfora Goteborg som turist- och evenemangsstad, men har de tre
sista aren arbetat som VD. Tidigare har Camilla arbetat med SAS, varit konferens- och
restaurangchef innan hon borjade studera Civilekonom med inriktning service management pa
handelshdgskolan i Goteborg. Dérefter arbetat hon pa olika foretag som koordinator och vice
VD innan hon borjade pad Goteborg & Co.

Goteborg & Co. och Camilla arbetar inte utifrdn kon utan arbetar utifran kompetens. Daremot
om det hade wvarit likastéllt mellan kvinna och médn hade hon kollat mer efter
jamstélldhetsperspektivet. Camilla beréttar att de arbetar med jdmstélldhet men d& handlar det
mer om &lder, bakgrund, erfarenhet och inte kon.

Varje person har sin egen ledarskapsstil hivdar Camilla, men det handlar om personlighet och
inte kon. Hon har tréffat kvinnor som anvinder sig av manliga egenskaper och anser att det ar
ett felaktigt chefskap, utan man ska anvinda sig av sina egna egenskaper och utveckla dem
for att bli den bésta ledaren utifran sig sjélv.

3 Goteborg & Co. 2016
* Intervju med Camilla Nyman [16-04-27]
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Camilla tror inte att det finns nigra genvégar utan att varje person oavsett om det ar en kvinna
eller man har lika chanser att lyckas i arbetslivet, dock papekar hon att i borjan av hennes

karridr sa kindes det som om det fanns ett glastak da hennes manliga kollegor hade léttare att
bli befordrade.

Camilla berattar att chefskap handlar om att vara sig sjélv, det finns inga genvégar oavsett kon
utan det ar hart arbete som géller. Daremot har hon tréffat internationella kunder som tror att
hon &r sekreterare och inte chef, men det har hon aldrig upplevt i Sverige.

4.3 Liseberg

Liseberg AB driver en av norden storsta ndjesparker, ndmligen Liseberg. Nojesparken har 41
ak- och upplevelseattraktioner, spel och lyckohjul, musikscener, dansbana och ett stort antal
restauranger och serveringar i en gronskande parkmiljs.’

4.3.1 Susanna Eckerstein, Avdelningschef 6

Susanna Eckerstein har arbetat pd Liseberg sedan 1997 1 olika befattningar. Under tiden
studerade hon civilekonom programmet och master 1 Tourist management pa
handelshdgskolan i Goteborg. Efter studierna blev Susanna erbjuden en tjdnst som
avdelningschef for biljettforsiljningen och efterhand har hon dven blivit ansvarig for entré
och géstservice.

For Susanna har det traditionellt varit mycket mer mén pa chefspositioner men det marker hon
en stor skillnad pd under de senaste tio aren som hon varit chef, framfor allt i
koncernledningen. Forr bestod koncernledningen bara av édldre mén, men for tvd ar sedan
gjorde Liseberg en omorganisation och idag ar det 46 % kvinnor och 54 % mén i
koncernledningen. Susanna berittar att det var likadant nér hon blev parkchef ar 2007. Da
bestod hennes chefskollegor bara av mén, och det var véldigt ovanligt att det fanns kvinnor pé
de hogre positionerna. Det fanns dock kvinnliga anstéllda, speciellt bland sdsongsanstéllda
och arbetsledarniva.

Négot som Susanna podngterar r att hon tror att man rekryterar ménniskor som é&r lika en
sjdlv, det kan vara en av anledningarna att Liseberg har haft mestadels manliga chefer da det
var mén som skotte rekryteringen. Hon tror ocksa att det var fa kvinnor som sokte sig till de
hogre positionerna pa grund av att det kindes frimmande och att det hade en manlig stdmpel.

Liseberg arbetat aktivt med jamstélldhetsfrdgan sedan ett par &r tillbaka menar Susanna.
Déaremot talar hon om att frdgan paverkas av medarbetarnas asikter. Hon menar pé att det &r
bra att Liseberg har en jdmstdlldhets policy men att det inte har anvénts fullt ut. Ddremot
tycker hon att atmosféren idag dr mer 6ppen jamfort med ett par ar sen.

> Liseberg, 2016
® Intervju med Susanna Eckerstein [16-05-12]

15



Susanna anser att kvinnor och mén arbetar lika hart men att manga kvinnor har “duktig
flicka”-tdnket och gor det som efterfrigas, medan min inte kénner lika stor press. Kvinnor vill
forankra beslut och fa med alla och man kanske fragar mer och undersoker dn bara delegerar
och sdger “nu gor vi sadhdr”. Empatin ar ocksa storre hos kvinnor berittar Susanna. De har
lattare att sdtta sig in i andra méinniskors tillstind. En kvinna fragar mer om tjénster medan
min istillet sdger till och krdver tjanster. S& det dr en nackdel for kvinnor att de &r mer
forsiktiga 4n mén, d4 man dr mer rakare och kor pd mer. Ménnen ér tydligare medan kvinnor
ar mana om att inte trampa niagon pa tdrna och att alla ska ma bra.

Susanna hdvdar dven att den typiska kvinnliga och manliga stereotypen paverka sin &sikt,
exempelvis hade hon stort sig mer péd en kaxig kvinna &n en kaxig man, d& det ligger i deras
kultur. Hon menar pé att konens olika egenskaper sitt inpréntat i oss och att man ir ovan att
konen beter sig pa ett annorlunda sétt.

4.4 Stena Line

Stena Line &r ett internationellt transport- och reseserviceforetag med Europas mest
heltdckande linjenét. De &r ett av virldens storsta farjerederi, och arbetat stindigt med att
utveckla sin service och sina produkter for att fortsitta vara marknadsledande.’

4.41 Ulla Hellgren, Avdelningschef ®

Ulla Hellgren dr 59 é&r och har arbetat pd Stena Line sedan 1976 och har arbetat sig uppét i
hierarkin frén att vara sommararbetare till att bli avdelningschef for 20 stycken personer.

I borjan var foretaget en mansdominerad organisation dér kvinnor bara skulle sitta i check-in
och inte ha nigot ansvar. Ulla papekar att det var svart att ni rollen som hon har idag i ett
mansdominerat foretag. Hon kénner att hon har fatt kimpa mer &n sina manliga kollegor for
att kléttra hogre 1 hierarkin. Hon podngterar ocksa att hon inte fick samma respekt som sina
manliga medarbetare pa grund av sitt kon men att det har blivit mycket battre idag.

Idag har Stena Line en jimstilldhetspolicy dér det star att foretaget ska vara konsneutralt och
att alla ska ha samma forutsittningar, organisationen har éven ett jaimstilldhetsprojekt som
innebér att man ska anstillas utifrin kompetens och inte genus. Ulla lagger dven till att
bakgrund, &lder mm. dr faktorer som Stena Line arbetar med. Men dven om Stena Line
arbetar med jadmstélldhet s menar Ulla p4 att det bara syns pa mellanchefsniva. Fortfarande ar
Stena Line ett mansdominerat foretag géllande de hoga cheferna, och det tycker Ulla ar fel.

Anledningen till att Stena Line bara har manliga chefer &r att médn soker sig till mén enligt
Ulla. Dessutom har de battre ndtverk och har en stor fordel jamfort med kvinnor som inte
anser att nitverk ar lika viktigt.

7 Stena Line, 2016
¥ Intervju med Ulla Hellgren [16-05-16]
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Ulla har haft bade kvinnliga och manliga chefer i olika aldrar och hon anser att det &r skillnad
pa ledarskapsstilarna. Kvinnor har mer empati och tianker pé sina anstédllda, medan min &r rak
pa sak och tinker inte vad omgivningen tycker utan bara agerar. Daremot tror hon att kvinnor
och min kan vara lika bra ledare, allt beror pa personligheten och erfarenhet. Nar Ulla har
varit med pé rekryteringar tycker hon att mén ar béttre pa att ta for sig under intervjuer men
att kvinnor oftast gor ett béattre jobb eftersom de tar det mer personligt och vill gora ett bra
jobb.

For att Stena Line ska fa en battre foretagskultur sa tror Ulla att det &r viktig att ha en jimn
fordelning i ledningen och pa de hdga positionerna sa att det blir en jimn mix med bredare
asikter.

4.5 Stora teatern

Stora Teatern dr Goteborgs stora scen for svenska och internationella shower som har funnits
sedan ar 1880. Har upplever du det mest spannande och samtida inom teater, musik, dans och
cirkus, varvat med intressanta och fordjupande samtal. °

4.5.1 Eva Stocks, Marknadschef °

Eva Stocks dr 67 ar och har arbetat i 6ver 20 &r som marknadschef inom upplevelsebranschen.
Fran borjan studerade hon ekonomi och sprak pd handelsinstitutet, déarefter borjade honom
som bokningschef pa hotell. Till slut ville hon goéra négot annat och borjade som
marknadsassistent pa Beiersdorf for att sedan bli produktchef. Eva hade en manlig chef som
hade stor respekt for jamstdlldheten och lit dérfor henne fa en utbildning som foretaget
betalade pa IHM precis som hennes manliga kollegor. Darefter blev hon headhuntad av ett IT-
foretag som ville att hon skulle bli VD, men tackade nej d& hon sig annonsen som
marknadschef for Stora teatern i tidningen och valde att ska den tjénsten istéllet.

Hon blev utsedd till arets marknadschef och byggde upp ett vildigt starkt team som lyckades
att sld& Stora teatern fOrsdljningsrekorden. Didremot hade hon motgingar eftersom
ledningsgruppen bestod av enbart man och de stillde extra stor press pa Eva.

Négot som Eva poédngterar som hon tycker dr oréttvist géllande jamstéllheten dr att &ven om
arbetsfordelningen dr jamstilld sd har kvinnor &ndé sdmre betald dn hennes manliga kollegor.
Eva valde att séga upp sig efter 15 &r och startade ett konsultbolag diar hon hyrde ut sig som
marknadschef. Hon arbetade med forestidllningar som Mamma Mia, Chess och Familjen
Adams. Hon berittade att detta var hennes bista beslut for da fanns det ingen hierarki och
inga mén som arbetade mindre men fick béttre betalt. Eva menar pa att hennes erfarenhet av
manliga och kvinnliga chefer har varierat men hon anser att kvinnor &r en dimension battre pa
ledarskap. Kvinnor dr prestigeldsa, jobbar hardare, ser helheten och ar kreativa, det enda
negativa ar att kvinnor har svart att sdga nej och har en tendens att ta pa sig for mycket arbete,
anser Eva.

? Stora Teatern, 2016
' Intervju med Eva Stocks [16-05-02]
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Eva péstar att det finns ett glastak som gor att kvinnor har svarare att nd toppen och hamnar
oftast pa mellanchefspositionerna. Darfor tycker hon att man bor infor kvotering, sa att alla
arbetsplatser blir mer jdmstéllda. En annan sak som hon podngterar dr att hon inte forstar att
manliga chefer har en stor frihet, kan spela golf men dndd f4 berdm for sitt jobb. Medan
kvinnor arbetar vildigt hard for att leverera, helst dverleverera och gor allt personligt, men
anda inte far samma uppmérksamhet som sina manliga kollegor.

4.6 Goteborg Landvetter Airport - Swedavia

Goteborg Landvetter Airport dr en stor arbetsplats som totalt sysselsétter cirka 3 500

personer fordelat pé ett hundratal foretag. Pa flygplatsen finns ett utbud av omkring 90
direktlinjer varav ett 50-tal dr reguljira och resten charter. Med linjer fran Teheran till London
och frén Luled till Las Palmas ticks tre virldsdelar och ett tjugotal linder."!

4.6.1 Charlotte Ljunggren, Flygplatschef '

Charlotte Ljunggren, dven kallad Lottie, har varit i service, logistik och resebranschen i 19 éar.
Hon har mest erfarenhet ifran rederibranschen, bland annat fran Silja Line, Color Line, Seacat
och Stena Line. Hon blev chef och linjedirektdr vildigt ung och har blivit headhuntad tre
tillfallen, det senaste tillfillet var Swedavia som ville ha Lottie som flygplatschef pa
Landvetter.

Lottie berittar att hon tycker om att ha ménga bollar i luften och att det ar en egenskap som dr
typiskt kvinnligt. Hon beskriver Landvetter flygplats som en rolig verksamhet och att det &r
ett omrade med 4000 medarbetare. Under hennes karriér har hon bara haft en kvinnlig chef
och det var pd Landvetter. Det som skiljer kvinnors och méns ledarskap dr personligheten
men Lottie tror att kvinnor har ytterligare en dimension i ledarskap. Kvinnor ar béttre pa att
arbete medan mén inte kan ha 100 saker i huvudet samtidigt utan de bygger upp en svir med
bra personal runt omkring sig.

Pa Landvetter beskriver Lottie att de har en lika fordelning mellan kvinnor och mén, men
detta dr bara en slump da organisationen inte viljer utifrdn kon utan kompetens. Hon menar
anda pa att jamstilldhetsfragan &r ett &mne som Swedavia arbetar mycket med och fragan ar
hogt 1 tak. Pa hennes tidigare arbetsplats, Stena Line, var organisationen vildigt
mansdominerad, dér var jimstéllhetsfragan inte hogt i tak utan det var en organisation som
bestod av méan. Det ér forst senaste dren som de har borjat arbeta med fragan menar hon pa.

Lottie tycker att kvinnor far skylla sig sjidlva for att de inte vagar ta plats pa hoga
chefspositioner. Hon menar pé att hon har erbjudit ménga kvinnor hogt uppsatta positioner
men kvinnor inte vagar kombinera familjelivet med arbetslivet, ibland beror det p4 mannen
som inte vill att deras kvinna ska arbeta s& mycket eller s vill inte kvinnan att mannen ska ta
ett storre ansvar i hemmet och dérfor tappar det mojligheten att bli chef. Detta var vanligare
forr men forekommer dn idag menar Lottie pa.

' Goteborg Landvetter Airport — Swedavia, 2016
"2 Intervju med Charlotte Ljunggren [16-05-12]
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Lottie beskriver att hon alltid haft bra chefer som har behandlat sina medarbetar pa lika villkor
oavsett kon. Att hon alltid har ként sig respekterad och sedd. Dock tror hon att hon alltid har
Overlevererat pd sina uppgifter och att det beror pa henne sjilv. Daremot sitter gamla normer
och stereotyper vad som dr manliga och kvinnliga yrken kvar i befolkningen forklarar Lottie,
exempelvis tror manga inte att hon &r chef utan att hon arbetar i check-in. Hon menar pa att
kvinnor maste trdda fram och véga ta manliga yrken, blir ldkare istéllet for sjukskoterska.

Négot som Lottie podngterar dr att det borjar bli omodernt med en enkdnad ledning, utan man
behover ha en mix pa kon och &ldrar for att fa en bra arbetsledning. Diaremot tror hon inte pa
kvotering, hon tror att samhillet kommer driva fram jamstélldheten eftersom sambhéllet
utvecklas hela tiden och det kommer dven jamstélldheten att gora.

Béde nu och forr handlar det om att ha kontakter for att kléttra i karridrer. Lottie beskriver att
méin var bittre pa att ndtverka forr och att det var darfor chefspositionerna var
mansdominerade. Daremot har kvinnor blivit béttre pé att ndtverka och hjélpa varandra.

Lottie talar om att det &r erfarenhet som gor en till en bra chef, och erfarenhet kommer med
aldern. Déremot menar hon pé att kvinnor oftast &r mer mogna och bor déarfér nd mognaden
och erfarenheter man behdver som chef fortare &n min. En sista sak hon dven poédngterar ar
att ledarskap handlar om att leda bakifrdn, man maste lata sina medarbetare blomma och
Nelson Mandela var ett vildigt bra exempel pa detta.

4.7 PS Communication

PS Communication 4r den ledande Brand Experience-byran i Norden. Med kontor i Sverige,
Danmark, Norge och Finland hanterar de lokala och globala varumaérken lika; deras passion
handlar om att skapa oforglomliga varumarkesupplevelser.'

4.7.1 Malin Gunning, Byrachef '

Malin Gunnéng dr 35 ar och har arbetat pA PS Communication i 10 ar dér hon har arbetat sig
upp fran att vara en projektledare till att bli byrdchef. Malin anser att PS Communication
arbetar flitigt med jamstélldhet och att de lagger stor vikt att alla medarbetare ska behandla
varandra med respekt och hidnsyn oavsett kon, sexuell ldggning, alder, religion eller etnisk
tillhdrighet. Malin podngterar ocksa att PS Communication arbetar med att jamstdlldhet dven
ska rdda i samband med till exempel personalutveckling och 16nesittning. All beddmning i
sammanhanget ska goras utifran sakliga skdl som har med kompetens och lamplighet att gora.

Enligt Malin sa handlar inte ledarskap om kon utan det &r personligheten som avgoér om man
ar en bra ledare eller inte. Dock tror hon att kvinnor maste kimpa mer 4n mén for att na
samma niva, eftersom mén har littare att komma undan med misstag. Kvinnor brukar ofta
vara dverambitidsa menar Malin och tar pa sig mer ansvar @n mén, vilket gor att de oftast
kénner att de har storre press pa sig.

3 PS Communication, 2016
' Intervju med Malin Gunning [16-05-18]
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Malin trivs bidttre med manliga ledare, dd hon anser att hon fir en storre frihet medan
kvinnliga chefer har ett storre kontrollbehov. Malin sjdlv har forsokt att ha ett véldigt dppet
ledarskap men nér hon blev chef hade hon svarigheter att fa respekt av sina manliga kollegor.
Da menar Malin pé att det ar viktigt att visa hur hierarkin ser ut och att man maste bevisa att
kvinnor kan vara lika bra ledare som mén.

Aven om Sverige #r ett av de mest jimstillda linderna i virlden s& anser Malin att det fattas
kvinnliga ledare. Hon podngterar att det dr viktigt att det finns forebilder for framtida kvinnor.
En atgérd ér att sudda ut kdnen nér det géller ndtverk, utan om man har mixade nétverk sa
kommer dven jamstilldheten bli mer rittvis och kvinnor maste bli béttre pa att hjdlpa varandra
istdllet for tdvla emot varandra.

Malin tycker att kvinnor prioriterar familjelivet mer d4n mén, vilket paverkar arbetet. Hon
anser att det forvintas att kvinnor ska stanna hemma och ta hand om barnen medan mén
arbetar. En annan faktor dr att de flesta kvinnorna inte vill att mannen ska ta ett storre ansvar i
hemmet. Detta dr en syn som finns i véart samhille och det &r viktigt att sudda ut dessa for att
kvinnor och min ska ha samma forutséttningar.

48 TV4

TV4 dr en av Sveriges storsta tv-kanaler som har levererat engagerande nyheter, storslagen
underhéllning med bredd och kvalitet, direktsidnd sport och hogklassigt drama till hela Sverige
i254ar.

4.8.1 Maria Mowbray, Programchef '°

Maria Mowbray har arbetat pa TV4 sedan starten 1990 med flera olika roller. Hon har tidigare
arbetat som sekreterare och receptionist men bestimde sig att soka till den nystartade kanalen
och fick ett jobb som chefssekreterare for samhéllsprogramchefen. Efterdt blev hon ansvarig
for inkop av dokumentérer, och arbetat mycket utomlands. Maria har haft ménga positioner pa
mellanchefsnivd och testat pa flera olika avdelningar. Till slut blev hon chef for hela
programavdelningen och bestillde alla svenska program.

Enligt Maria sa har TV4 blivit mer jimstéllt under de senaste aren. Tidigare bestod alla
chefsroller enbart av mian men nu finns det &ven hoguppsatta kvinnor dock dr TV4 fortfarande
mansdominerade. En sak som Maria poédngterar dr att hennes erfarenhet av
produktionsbolagsvérlden ar att den branschen blev jamstilld mycket tidigare, redan i borjan
av hennes karridr pd TV4 {for dir fanns manga kvinnliga VD. Dock har hon alltid haft manliga
chefer pa TV4 fram till ett par ar sen. Hon tycker inte att det finns ndgon storre skillnad pa
hennes kvinnlig och manliga chefer utan tror att mycket handlar om personlighet. Det som
skiljer egenskaperna mellan de tva konen &r att kvinnor har mer empati, tar ett stérre ansvar
och gor det mer personligt medan mén har lattare att skaka av sig, tar en del i taget och bryr

sig inte om omvirlden. Maria tycker att kvinnor oftast oroar sig for att inte vara den “duktigt
flickan”.

!> TV4-Gruppen, 2016
' Intervju med Maria Mowbray [16-05-12]
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Kvinnor klarar inte av att samma chefsroll for linge dr Marias erfarenhet, detta beror pé att
kvinnor inte har lika litt att l1ata saker rinna av sig, att inte ta allt sa personligt och att forstar
att man inte kan gora alla till lags. Dessa dr egenskaper som mer passar in pa en man och det
ar saker som kvinnor maste arbeta med for att klara av chefsrollen.

TV4 har arbetat med jimstillhetsfragan sedan 2000-talet, det var da det var en tydlig debatt
och man kunde inte blunda for problemet lingre menar Maria. Det blev speciellt tydligt nér
det skulle véljas programledare, for da var det tvunget att finnas en jdmn fordelning mellan
konen. Aven mangfalden #r viktig pdpekar Maria.

Marias &sikt ar att kvinnor méste kimpa mer och arbeta hart for att klara av uppgiften pa ett
bra sitt men dnda har hon alltid trivts pa arbetsplatsen och kint att oavsett kon sa har man
samma krav pa att leverera. Daremot har Maria saknat kvinnliga chefer och det beror mycket
pa hierarkin bestar av mén. En av anledningarna enligt Maria, &r att man har storre nitverk,
deras grabbging och personliga kontakter som skapar mojligheter for varandra och att mén
véljer att hjilpa sina likasinnad.

Som ledarstil anvénder sig Maria delvis av manliga egenskaper, exempelvis att man inte kan
vara for snéll och att inte vara konfliktrddd, utan vara mer dominant och héard. Dock &r det
viktigt att ha kvinnliga egenskaper som inkénnande, ha empati som chef, tydlig, lyssnande
och peppande, delegerar och later sina medarbetar att vixa. Dar tror Maria att kvinnor har en
fordel for att kvinnor &r béttre pa att 1at alla vara delaktiga medan min oftast kor sitt eget race.
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5 Analys
5.1 Glastaket

En sak som alla de kvinnor som vi intervjuat dr dverens om, &r att det finns osynliga barridrer
for kvinnor, som mén inte kinns av vid eller maste ta sig genom. Som Kanter (1977) och
Fagerfjéll (2003) diskuterar, &r kvinnors forutséttningar att bli chefer svarare och att na den
hogsta positionen. Som en av vara respondenter berittade i sin intervju, dr de manliga
cheferna i en miljo som &r erfaren vid endast mén som chefer. Dessa midn maste ldra sig att
leva i symbios med den kvinnliga aspekten, da kvinnorna ldngsamt men sédkert borjar ta sig
uppat, anser respondenterna.

De kvinnliga cheferna blir allt fler i viarlden och fler kvinnor tar sig upp i chefshierarkin, dven
om det gir véldigt langsamt. Det s& kallade manliga kollektivet som kan forekomma pa de
flesta foretagen ar en krets som kvinnor mdste ldra sig hantera och bekanta sig i, berdttar
respondenterna. En av de svaraste barridrerna att ta sig genom, ar att f4 den gamla miljon att
Oppna upp sig for nya fordndringar och har viljan till att utvecklas. Gdransson (2004)
diskuterar att det manliga kollektivet inte frimjar foretag och organisationer, utan snarare
bromsar foretagens och organisationers internationalisering och tillvaxt.

Cai och Kleiner (1999) diskuterar att det finns svarigheter for kvinnor att spricka glastaket
och det fanns ménga olika faktorer bakom dessa. Biologi, kultur, egenskaper och stereotyper
ar nagra utav dessa faktorer. Manga av véra respondenter kunde uppleva att mén och kvinnor
kan fa samma chans till att f4 jobba sig uppat i dagens samhille, men att kvinnor &nda
granskas hérdare och man forvintar sig att de skall ha vissa typer av de kvinnliga
egenskaperna med sig in i sin roll, utover de manliga egenskaperna som vérderas hogt bland
ledarroller.

Fagerfjéll (2003) diskuterar om hur det svenska samhéllet inte &r sa behjilpligt for att spriacka
glastaket och de barridrer som kvinnor fir mota ndr de kléttrar i karridrenstegen.
Respondenterna upplevde att det som hjélpte dem att vaga och satsa for att forséka uppné den
hogsta positionen, var andra kvinnliga chefer och entreprendrer som sjélva lyckats na
framgang och som uppskattade att se andra kvinnor kdmpa sig uppat. Enstaka fall sa har det
funnits manliga chefer som varit stottande, men oftast var det kvinnliga chefer som hade varit
en forebild for respondenterna. En stor faktor som paverkar chansen till att kunna bli VD
inom ett foretag &r franvaron en kvinna maste genomga ndr hon vill skapa familj. En
respondent hévdar att hon upplevt att kvinnor ibland fétt planera nér de vill skapa familj pé ett
strategiskt sétt, som min aldrig behover tinka pa, dd de mer kan planera att ta ut sin
pappaledighet pa ett annat sitt, &n vad en kvinna kan.

Eagly och Carli (2007) havdar att kvinnors karridrer paverkas av familjelivet. Det dr oftast
kvinnor som far avbryta sina karridrer for att fokusera pa familjen, bade under
mammaledigheten men ocksa under vard av sjukt barn. Detta innebér att kvinnor fir mindre
arbetserfarenhet, inte respekteras som lika bra ledare och har dérfor svérare att ta sig upp 1
hierarkin. Aven en av vara respondenter har som erfarenhet att manga kvinnor tackar nej till
hoga positioner eftersom de &r oroliga att kombinera familjelivet med arbetslivet. Kvinnors
karridrsval paverkas vildigt mycket om de vill skaffa familj eller inte, for att fa bada bitarna
att ga ihop kan vara vildigt problematiskt, diskuterar Eagly och Carli (2007). Dels for att man
uteblir en ldngre tid fran sin roll och foretaget maste byta ledare och ledarskapsstilar oftare
och dels for att kvinnor tappar erfarenhet av ledarskap genom att fokusera pa att skaffa familj.
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Vara respondenter anser att det faller sig naturligt att kvinnor skall skaffa familj om de vill
och att pa andra sidan ha hand om ett foretag, inte dr ndgot bekymmer da de tycker att man
kan ha bade och.

Cai och Kleiner (1999) hiavdar att det finns flera faktorer som gor det svért att spricka
glastaket. De menar pé att samhillet har stereotyper och uppfattningar om vad som dr manligt
och kvinnligt. Aven en av respondenterna hivdar att befolkningen far skylla sig sjilva for att
de dr rddda att kombinera privat- och arbetsliv, vilket styrker stereotypen att kvinnan ska vara
hemma med sina barn och mannen ska satsa pa karridren. En annan respondent hivdar dven
hon, att den typiska kvinnliga och manliga stereotypen péverkas i sin asikt, exempelvis hade
hon stort sig mer pa en kaxig kvinna én en kaxig man, dé det ligger i deras kultur. Hon menar
pa att konens olika egenskaper sitt inprintat i oss och att man &r ovan att konen beter sig pé ett
annorlunda sitt.

Glastaket dr en kidnd metafor for att kvinnor har svirare 4n mén att kléttra i hierarki. Béde
Goransson (2004) och Fagerfjéll (2003) diskuterar att glastaket sdtter ord pa det faktum att
andelen kvinnliga chefer visserligen o©kat de senaste &rtiondena, men endast till
mellanchefsnivd och sedan var det stopp. Vilket manga av véra respondenter upplevt
stimmer, de flesta upplever att deras manliga chefer soker sig oftast till likasinnade, vilket
innebédr att min har lattare att kléttra i hierarkin. Goransson (2004) och Fagerfjéll (2003)
diskuterar att glastaket kommer att finnas ett bra tag framover, men fler foretag och
organisationer har kommit fram till att man idag efterstrdvar kunskap och kompetens och att
fokusera pd vilket kon man tillhor ar forlegat och stjdlper foretag att utvecklas och na
framgéng.

En av respondenterna anser att jimlikhet &r viktigt och speciellt att det ska vara lika
16nestruktur mellan mén och kvinnor. Aven Cai och Kleiner (1999) hivdar att oavsett om det
finns lagar om jédmstdlldhet och diskriminering sa dr inte 16nen mellan konen jamstilld. En
annan respondent hévdar att jimstélldhet inte enbart handlar om kon utan att det & ménga
faktorer som alder, kultur och erfarenhet. Aven Fagerfjill (2003) diskuterar om hur det finns
andra perspektiv pa jimstilldheten och hur alla problem ej ar relaterade till kvinnor.

5.2 Natverk

Fagerfjall (2003) hivdar, att det dr en biologisk faktor som gor att minniskan har svért for
forandringar och nir nagot ar starkt sammansvetsat kan det vara svart att bryta upp det. De
flesta av vara respondenter forklarade att de fick borja mjukt och forsiktigt nér de kom upp till
det manliga chefskollektivet, det gick inte att komma in som en alfahona och dominera frn
start. En man hade kommit undan med det pa ett annat sétt, &n vad en kvinna hade gjort, da
man inte dr van vid det ledarséttet frdn kvinnor, ansag respondenterna. Detta med att kvinnor
tappar erfarenhet nir de ar fordldralediga, ar inget som respondenterna haller med om. Snarare
sa forekommer det en annan slags erfarenhet till ledarrollen, ndmligen empatin och sympatin.
Eftersom det blivit nagot att efterstriva i dagens chefskompetens, ar det bara en fordel att ha
med sig en chef som ser alla och forstar sina medarbetare pa olika plan, detta med hierarki
och klass dr konservativt och forlegat tink, anser respondenterna.

Nar det géller ndtverk och méns formaga att vara duktiga pa att nétverka, ar det véldigt tydligt

att man ar mycket duktigare pa det &n vad kvinnor &r, diskuterar Goransson (2004).
Respondenterna tror det handlar om att kvinnor inte kan visualisera att det skall vara manga
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kvinnor i den hogsta toppen, utan bara négra fia. Detta medfor séledes att kvinnor istéllet
konkurrerar med varandra istéllet for att hjilpa varandra, d& det dessvérre inte kan finnas for
ménga kvinnor i toppen. Sedan hdvdar dven manga respondenter att det handlar om vana och
kultur.

Flera respondenter upplever att majoriteten av rekrytering sker via ndtverk och kontakter.
Goransson (2004) anser att nitverk oftast bestdr av mén, vilket leder till att kvinnor inte har
samma forméner i form av befordran. Aven Cai och Kleiner (1999) upplever att kvinnor inte
har samma f6rdelar med néitverk, och om det dr 1 ett ndtverk sd bestir det oftast av mén och
kvinnor. Respondenterna upplyser 4ven denna problematik och menar pé att kvinnor méste bli
bittre pa att nitverk, vilket de har blivit de senaste aren. Goransson (2004) hévdar att mén har
informella néitverk som bestér av bekanta fran lumpen och studietiden. En av anledningarna
till att glastaket fortfarande ar aktuellt i dagens samhille beror pé att det rekryteringar oftast
sker genom informella nitverk, nitverk som frimst mén har tillgdng till. Vilket innebér att
glastaket starks och bidrar till att médn har enklare att nd toppen av hierarkin. Som i sin tur
resulterar till att mansdominansen pd hogre positioner kvarstar (Fagerlind, 2009).

Respondenterna kinde att nir de blev nyvalda chefer, att det var enklare for bade dem sjilva
och for den manliga chefsgruppen de skulle in i, att andra och anpassa pa deras eget beteende.
Detta istillet dn att hoppas pa att bli accepterad for hur man var som person och slippa
besvikelsen pa att det inte 4&r samma regler for min och kvinnor, eller att behova stangas med
en grupp som man visste hade svart for forandring och var ovana for kvinnliga chefer.
Diskussionen kring fordomar om kvinnor som chefer r inget ovanligt och respondenterna
upplevde att de fick anpassa sig mer efter hur gruppdynamiken hos minnen var, dn att vara
sig sjidlva. Respondenterna forklarade pa att det &r en skillnad pa att onska att det inte skulle
var orittvist beroende pé vilket kon man tillhor och att vara realistisk. Sterlter (2002) hévdar
att organisationer och foretag bor dndra sin chefskultur och goéra den mer anpassad for
kvinnor och att de skall kdnna att det inte skall spela ndgon roll vilket kon man tillhor, sa
lange man vidmakthaller ritt kompetens till sin chefsroll.

5.3 Ledarskap och stereotyper

Som en av vara respondenter beréttar si finns stereotyper av en viss anledning. Bdde hon och
manga andra av vara respondenter siger att de sjdlva ibland faller i samma negativa tink nér
det géller kaxiga och starka kvinnor. De upplevde att de blev mer irriterade och stérde sig mer
pa att en kvinna tog plats, dn vad de gjorde ndr en man tog for sig. Detta eftersom det ir sé
starkt inpréntat i var kultur och séddana kvinnliga egenskaper dr inget som blivit exponerade i
samhdllet, det dr séllsynt. Som Hermele (2010) argumenterade sa finns det en konsordning i
det vésterlindska samhéllet och att en kvinna inte skall ha egenskaper som aggressivitet och
dominans, utan vara mjuka och mer sympatiska.

Main och kvinnor doms inte lika hart och eftersom kvinnliga karaktirer 4r mer emotionella,
kommer min oftast undan mycket ldttare med att vara hirda och kan ta ut svingarna pé ett
satt som kvinnor inte kan, anser Lopez Zafra, Garcia-Retamero och Berrios Martos (2012).
Respondenterna forklarade att de inte alls kdnde sig lika bekvdma med att kunna vara en
ledare som leder otydligt och som kan delegera bort sina uppgifter lika fritt, som deras
manliga kollegor kunde gdra. Respondenterna tror att det &r nagot som kommer att tyna bort i
framtiden da det blir ett steg jimlikare for varje ny generation och det inte kommer spela
ndgon roll vilket kon man tillhor nér man ar chef.
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Lopez Zafra, Garcia-Retamero och Berrios Martos (2012) diskuterar att den emotionella
intelligensen en viktig faktor i dagens ledare, dd det visade sig att chefer med emotionell
intelligens, det vill sdga en chef med mycket empati och sympati, gav foretaget mer
produktivitet och foretaget blev mer resultatinriktat. Man menar pa att manga medarbetare
ansag att de blev sedda och forstidda av sina chefer. Detta skapade da ett starkt fortroende
och lojalitet ifrdn medarbetarens sida till bade chefen och foretaget.

Manga kvinnor som tagit sig upp i VD positioner har manga av de manliga egenskaperna och
dd ménga andra kvinnor som inte befattar dessa egenskaper, vet de inte hur de skall forhalla
sig till dessa kvinnliga chefer. Det blir som om deras chefer 4r mén i en kvinnokropp och
medarbetarna inte vet hur de skall hantera detta (Goransson, 2004). Detta kopplas ater till det
som respondenterna diskuterade i sin intervju, att det tyvirr nog blir si att man mer irriterar
sig pé en kvinna som tar plats, &n vad man gor om en man gor det, eftersom det dr en ovanlig
skddning i chefsvérlden, att en kvinna besitter starka manliga egenskaper.

Forfattarna Eagly och Carli (2007) diskuterar att man dr “naturliga” ledare. Detta baserar de
pa att méin har lattare att ha ett dominant och tavlingsinriktad psykologi som leder till starkare
och auktoritirare ledarskap. Medan Svenningsson & Alvesson (2010) hévdar att 4ven om
kvinnor och min har annorlunda ledarskapsstilar visar undersokningar att bada konens
ledarskapsstilar dr lika effektiva pa sitt sitt, med andra ord &r kvinnor lika bra ledare som
min. Flera respondenter anser att egenskaper som lyhord, engagerad och tydlig &ar bra
egenskaper som chef och dessa egenskaper har inget med kon att gora. Dock hdavdar nagra av
vara respondenter att det anvinder sig av manliga egenskaper och att de skulle vilja ha samma
manliga fordelar, exempelvis deras basrdst eftersom den hors hogre och tydligare.

Svenningsson & Alvesson (2010) hdvdar att kvinnor har en transformativ ledarskapsstil,
vilket innebdr att man som ledare vill skapa engagerade, motiverade och inspirerade
medarbetare for att stirka sitt eget ledarskap. Mén har en transnationell stil, de vill skapa
engagemang hos medarbetarna genom att belona. Medan Due Billing (2006) anser att det inte
finns nagra direkta skillnader mellan kvinnliga och manliga chefer, utan ledarskapet handlar
om erfarenheten och personligheten, med andra ord inte kon och alla vara respondenter
hivdar samma sak att det &r personligheten och inte kon som skiljer ledarskapet at. Tva av
vara respondenter samt Svenningsson och Alvesson (2010) diskuterar att modern forskning
har kommit fram till att kvinnliga egenskaper har en fordel i ett effektivt ledarskap och att
kvinnor #r en dimission bittre som ledare. Aven Due Billing (2006) hivdar att kvinnor ir
bittre chefer 4n mén, pad grund av sin formaga att vara empatiska ithop med att vara
dominanta.

Alla respondenter hdvdar att deras organisationskultur dr konsneutral och att det &r lika villkor
avsett kon medan Fagerlind (2009) upplyser att det ar fel att hivda att kon inte har ndgon
betydelse eftersom det har haft betydelse sedan fodseln. Kon péverkar synsatt, forvéntningar
och bemdtande, dirfor borde organisationskulturen vara konsmedveten istdllet for ett
konsblint synsitt. Aven Sterlter (2002) hivdar att organisationer bor éndra sin kultur till en
mer anpassad miljo for bada konen, for att kvinnor ska fa samma forutséttningar som mén att
avanceras till chefspositioner.
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6 Diskussion och Slutsatser

Uppsatsprocessen har gett oss en inblick och storre forstdelse om upplevelseindustrin och
jamstélldheten inom den. I vér analys har det framkommit att kvinnor och mén inte har
samma forutsittningar for att nd den hogsta chefspositionen utan att det dr en lang bit kvar
innan foretagen tinker konsmedvetet.

Vi har kollat noggrannare pa jamstélldheten mellan médn och kvinnor som é&r verkstillande
direktorer och chefer och hur véigen dit varit for dem. Den analys som vi har uppmérksammat
ar att kvinnor som dr av medelklassbakgrund, har svenskt pdbrd samt dr i medeldldern, mellan
35-65 ar gamla, ar de som har lyckats né toppen av hierarkin.

Vi har identifierat mdn och kvinnors skillnader i egenskaper, stereotyper, ledarskapsstilar
samt de kulturella och biologiska olikheterna. Véart resultat dr nischat i den man att vi endast
intervjuat kvinnor och att alla dessa kvinnor &dr bosatta 1 Goteborg. Det vi mirkte véldigt
snabbt var att det var vildigt svart att fa tag i kvinnor som sitter pd& VD positioner inom
upplevelseindustrin, dock var det lédttare att hitta avdelningschefer och andra
mellanchefspositioner som var av det kvinnliga konet. Det dr dnnu véldigt mansdominerat i
upplevelsebranschen nér det géiller VD positioner och de flesta event, reklam och diverse
andra nojesindustribyrier leds de utav manliga VD.

En svar uppgift var att fi tag i intervjuer, dd Goteborg dr en liten stad och de flesta inom
upplevelsebranschen sitter uppe i Stockholm. P4 grund av detta valde vi alltsa att d4 ha med
marknadschefer och avdelningschefer och gora intervjuerna mer personliga an att jaga efter
kvinnliga VD i huvudstaden &ver skype eller telefon. Vi ansdg att det skulle ge mer till
forskningen om vi satt med personerna i fraga och att forsoka fi ut s& mycket som mojligt
utav intervjun, se hur engagerade de var i genusfragan och dven passa pa att dra i vara egna
kontakter for att fi tag i respondenterna. Det visade sig att da vi hade referenser till
respondenterna, sa blev de mer avslappnade och kunde vara mer personliga i intervjun istillet
for att kdnna att de blev granskade och ifrdgasatta. Eftersom det ar kénsligt att forklara att
man fatt kuva sig efter min och édndra sitt beteende for att arbeta sig uppat, blev vi vildigt
tacksamma att de valde att berétta sin historia for oss och att de var sé érliga med att dela med

sig.

Tanken kring om vi skulle ha ndgra mén i empirin for att jimfora vad de olika konen tycker,
byttes snabbt till att endast fokusera pa kvinnor och gora dem horda. DA uppsatstiden &r kort
och man inte har mycket tid till forskning valde vi alltsé istéllet att fokusera pa kvinnor och se
ndrmare pa deras upplevelser och erfarenheter till karridren och hur végen dit varit for dem.
Forvanansvirt nog har manga av deras upplevelser varit vildigt lika och alla respondenterna
ser pd en ljusare framtid for varje ny generation.

En av véra forskningsfragor var att vi skulle kolla pa hur tilldelningen av chefspositionerna
baserades pa konstillhorigheten samt hur detta paverkar foretag. Det vi kommit fram till ar att
det dr en frdga som foretag bara de senaste tio aren har borjat anamma ordentligt och har
forsokt att vara s& neutrala som mdjligt nir det giller kon pa chefer. Man har insett att
kompetens och kunskap gar fore kon och att man istéllet vill frimja foretags resultat och
effektivitet.

Syftet for uppsatsen, som var att kolla varfor mén dominerar i upplevelseindustrin har ménga

olika svar och svaret dr olika, de beror péd kultur, egenskaper och vilken sektor man arbetar
inom. Det finns tyvérr foretag som har chefer som rekryterar likasinnade ménniskor till andra
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chefspositioner, vilket oftast leder till att man anstéller andra mén. Detta dr dock oftast inom
den privata sektorn, da den offentliga dr hardare granskad. De kvinnliga VD som vi fick tag i,
ar alla anstillda inom den offentliga sektorn och det kan bero pa att de dr mycket striktare
granskade av media och offentligheten vilket leder till att de tinker mer pa genusfrdgan dn
vad ett privat foretag gér. S& man kan séga att kvinnor kan ha samma forutséttningar som mén
att ta sig in i upplevelseindustrin, men chansen att fa positionen som VD 6kar markant om de
som soker, rekryteras av de som dr inom den offentliga sektorn, dr av den yngre generationen
samt dr kvinnor. Manga av véra respondenter noterade att borsforetagen inte alls var i
nirheten av jadmstélldhet utan att kvinnliga chefer dér ar valdigt sillsynta.

Vi tror att det dr nésta steg efter att jamlikheten har borjat stabiliseras 1 vart samhille, att i in
mer kvinnor med utldndsk bakgrund till VD positioner i stora foretag och organisationer som
har mycket makt och inflytande. Att det &r vita kvinnor ifran medelklassen eller 6verklassen
som sitter pd de hoga chefspositionerna dr en rod trad i upplevelsebranschen men méanga av
vara respondenter talar om att mangfalden &r viktig pa arbetsplatsen och att det 4r ndgot som
arbetas med flitigt.

Att vara kvinna och att vilja bli VD &r nagot som fler och fler kvinnor har borjat forstd ar
mdjligt. Detta tack vare kvinnor som véra respondenter som visar att det gar och att ingenting
ar omdjligt. Ibland krdvs det dock hardare arbete fran kvinnors sida, dn vad det gor frén
ménnens. Respondenterna hdvdade att det var lika bra att vara realistisk och att det 4r som det
ar i nuldget, an att ldgga ner tid pa att dlta och tycka det &r ordttvist. Man kan om man vill,
man fér inte ge upp och man maste komma ihag att det blir allt tydligare att det dr de som
arbetar hart, har mycket kunskap, utbildning och kompetens som lyckas att klittra uppat.
Aven om det innebir att man som kvinna far ligga ner mer tid och hirdare arbete for att na
dit, 4n vad en man behover.

Det dr denna realism som &r dér ute vad géller chefspositioner, forklarade vara respondenter,
nidmligen att foretag har forstitt att kompetens och kunskap dr bland de viktigaste kvalitéerna
hos en bra chef, inte vilket kon man tillhér. Aven om det sakta men sikert gir ldngsammare
an vad som &r Onskat, gér det iallafall framat. Det fungerar sé att jamstélldheten alltid far ett
bakslag nir den nér framsteg, eftersom reformerna inte alltid vdlkomnas av alla parter, dock
ar det pa det viset som jdmstdlldheten tar sig framat genom historiens gang.

7 Forslag pa fortsatt forskning

Var studie har undersokt amnet jamstilldhet ur ett kvinnligt chefsperspektiv. Det skulle varit
intressant om fortsatt forskning inom detta omradde kunde innehalla vad mén anser om
manlighet och om det upplever jamstilldhet pd samma sétt som kvinnor. Amnet jimstilldhet
fran kvinnoperspektiv dr ett intressant dmne, vilket 4ven méanga av kvinnorna som vi har
intervjuat har papekat. Det finns fortfarande mycket att undersoka om vart amne och fortsatt
forskning &r att foresla.

Ett annat steg som &dven &r forslag till vidare forskning ar frdgan kring méngfald. Tyvérr var
det vildigt svart att hitta hogt uppsatta kvinnliga chefer inom upplevelseindustrin som ir av
utlandsk bakgrund, som léngst var det sa att ndgon hade rotter i norden, men inte ldngre bort
an sa.
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9 Bilaga 1: Intervjufragorna

Vad har du for bakgrund?

Hur ser vigen ut fram till den position du har idag?

Hur kom du att bli detta? Vad jobbade du med innan? Hur ldnge har du jobbat 1
upplevelseindustrin?

Hur kommer det sig att du valde att arbeta 1 denna bransch?

Beskriv er verksamhet.

Hur ménga kvinnliga chefer respektive manliga chefer har ni? Vilken sorts chefspositioner
har dessa?

Beritta om hur verksamheten arbetar med jamstélldhet. Var det vanligt forr att kvinnor var
chefer i den hir branschen? Om inte, nir borjade de bli chefer?

Var din forra chef man? Har haft du kvinnliga chefer? Skillnaden p& dem?

Var din storsta konkurrens for att bli VD mén?

Tycker du att det finns en ojamn kdnsfordelning bland chefspositioner?

Ja — Vilka atgérder tror du kan frimja en mer jamstilld fordelning? Nej — Varfor inte?
Kénner/kénde du att du fick arbeta hdrdare for att bli chef pga. ditt kon?

Ar det en annan jargong nu jaimfort med d?

Nér borjade genusfrdgan komma pa tal i foretag?

Storsta skillnaden fran da till nu angdende chefer om man jamfor manliga och kvinnliga
chefer? Ex. respekt, pondus, empati etc.

Blev/blir du sdrbehandlad av andra manliga chefer endast pga. ditt kon?

Hur blir du bemoétt av dina manliga kollegor? Manliga chefer?

Upplever du att du har andra forvéntningar i din roll som kvinnlig chef? Storre press?

Har din kompetens négonsin ifrdgasatts for att du dr kvinna? Om ja - av mén eller kvinnor?
Anser du, att det &r ett problem att det saknas kvinnliga ledare i lika stor utstrickning

som manliga?

Ar det lika svart eller svérare/littare for kvinnor att ta for sig och lyckas nd topp positioner?
Kénner du att du far ha klassiska manliga egenskaper som chef nir du ska
delegera/bestimma? I och med att du dr en kvinnlig chef; Kénner du att du behover bete
dig/agera pa ett annat vis? Vilka svarigheter finns med att vara en kvinnlig chef?

Vilka egenskaper tycker du en chef ska ha?

Vem inspireras du av och forsoker ha som underlag for hur en chef skall vara, enligt dig?
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