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SOPHIA MARONGIU

"Det blir ett totalt utanforskap”
— konsperspektiv pa kvinnors

karriarutveckling

Kuvinnors ldga representation bland chefer och beslutsfattare ar ett
demokratiskt problem. Det begransar mojligheterna for kvinnor att pdverka och
forandra djupstrukiuren i samhdllet. Det ar en viktig kvinnopolitisk fraga atl

kvinnor far mer reell makt. Laget dr dystert; inom den privata seklorn dr
knappt 10 % kvinnliga chefer och inom den offentliga sektorn dr
ca 30% av cheferna kvinnor och dd oftast pd mellannivd.’

Vilka processer dr det da som medverkar till
kvinnors underrepresentation pa chefsbefatt-
ningar i arbetslivet? Férklaring som man bru-
kar ge ar att kvinnor inte vill, eller att de hind-
ras av barn och familj, har daligt sjalvfértroen-
de osv. I mindre utstrackning har man stude-
rat kvinnornas villkor for att géra karriar. I le-
darskapsstudier har kvinnor som redan ar
chefer vanligtvis studerats i férsék att finga
upp den framgangsrika “formel” dessa kvin-
nor kan tdnkas sitta inne med. Problemet ar
dock att det inte ar sdkert att de fa kvinnliga
chefer som finns kan ge svaret pa varfor det
inte finns fler.

Chefsidentitet och ledarskapskurs

For att belysa de processer som paverkar kvin-
nors karriarutveckling féljer jag darfoér en
grupp kvinnors karridrmonster fran rekryte-
ringsbasen och uppat i pyramiden. Med en
kombination av kvantitativa (sjdlvskattnings-
formular) och kvalitativa (intervjuer) meto-
der forséker jag fanga upp olika faktorer som
kan tinkas bidra till en slags urvalsgrund, ba-
de utifrdn organisationens val och utifran
kvinnornas egna val. Dessa faktorer ar dels av
intrapsykisk karaktér, dvs. fragor som rér kéns-
identitet i forhallande till chefsidentitet samt
fragor som ror sa kallade. inre behov och mo-
tivationer som paverkar vart beteende, dels ar

det faktorer av mer strukturell karaktar, hur
ser kvinnornas livs- och arbetssituation ser ut,
Kvinnorna i undersdkningen befinner sig in-
om en stor statlig, sa kallad platt organisation
med kontor éver hela landet. Tva grupper av
kvinnor studeras, dels de kvinnor som sjilva
har uttalat karridrambitioner och sokt sig till
ett ledarskapsprogram som erbjuds av organi-
sationen, dels de kvinnor som inte har satsat
pa nagon karridrutveckling i traditionell be-
markelse. Kvinnorna i den férsta gruppen stu-
deras vid tva tillfillen, innan de bérjar ledar-
skapskursen vilken syftar till att vicka intresse
for chefskap och dels efter kursens slut. Detta
for att studera eventuella effekter av interven-
tionen pa kvinnornas installning till ledar-
skap. Vid det andra tillfillet intervjuas kvin-
norna for att ytterligare fordjupa forstaelsen
tor de fragor som de tidigare besvarat. De har
ocksa sjalva fatt ge synpunkter pa de resultat
som sjalvskattningsformularen givit och pa sa
vis varit delaktiga i hela forskningsprocessen.
Uppfoljningsstudier kommer att genomforas
inom 1-2 ar efter det att férsta delen av pro-
jektet ar avslutat, for att se vilka av kvinnorna
i de bada grupperna som sokt en chefstjanst
samt vilka av dessa som har fatt en chefstjanst.
Det finns alltsa tva urvalsprocesser som stude-
ras i uppfoljningsstudien, dels kvinnornas eg-
na val att soka chefstjanst och dessutom orga-
nisationens val av kvinnor till chefstjanster.
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Forsta delen av projektet pagar d&nnu si en-
dast en del av resultaten ar analyserade och
det ar dessa som presenteras hir. Men forst en
beskrivning av den teoretiska bakgrunden.

Psykologisk ledarskapsforskning

Psykologisk forskning om kvinnligt ledarskap
brukar gruppera sig inom tva omraden, det
intrapsykiska och det strukturella. Vanligtvis
har endast ett av perspektiven studerats i taget
utan att stilla dem i relation till varandra for
att oka forklaringsmoijligheterna inom en och
samma studie. Utifran ett feministiskt per-
spektiv har det intrapsykiska perspektivet kri-
tiserats da forklaringen dll att kvinnor inte
blir chefer ofta baserats pa faktorer hos kvin-
norna sjalva, t ex. att de inte har de egenska-
per som erfordras for att bli en bra ledare, att
kvinnor inte har tillrickligt sjalvfértroende
etc. Endast avstegen fran normen, dvs det
man jamfoér kvinnorna med (mannen) har
problematiserats, inte normen i sig. Ett annat
problem med det intrapsykiska perspektivet
ar att det ofta har karaktiren av universella
forklaringar av hela gruppen kvinnor utan att
ta hansyn till olikheterna mellan kvinnor.

“mdnniskan i en kontextfri eter”

Psykologen Naomi Weisstein gick tom sa langt
i en artikel fran 70-talet, som att havda att
"Psykologin inget har att siga om kvinnor, vad
de behover, vad de vill framst pa grund av att
psykologin inte vet”.- Huvudorsaken till detta
tillskrev hon sjilva grundprincipen fér psyko-
login som bygger pa idén att “méanniskan ror
sig i en kontextfri eter dar endast inre disposi-
tioner och individuella egenskaper styr hennes
handlingar”. For att ha nagonting att siga om
kvinnor maste psykologin forstd de sociala be-
tingelser som kvinnor lever under.

Sedan dess har dock en forandring i synsatt
skett inom psykologin. I en av de senaste per-
sonlighetshandbockerna "Handbook of perso-
nality, theory and research”, ligger tonvikten pa
det sa kallade person-situations-perspektivet,
dvs interaktionen mellan individuella disposi-
tioner och situationella omstindigheter som
forklaring tll vara handlingar.> Med andra

ord har dven psykologin insett det ohallbara i
att enbart fokusera pa intrapsykiska faktorer
och helt bortse fran de sociala betingelserna.
Au kon fungerar som en viktig organiserande
princip i sociala interaktioner har man dock
inte tagit hansyn till i nagon stérre utstrack-
ning, men att kon har betydelse for hur vi tol-
kar och forhaller oss till olika situationer, inte
minst inom arbetslivet finns det emellertid
idag mangder med st6d for.

Normen ett konstypiskt drag

Eftersom vi redan tidigt i livet inforlivar konets
betydelse i var identitet utifran samhilleliga
normer och virderingar ar kénets betydelse
for oss som individer och dess funktion i sam-
hallet i nagon man paverkade av varandra.
Trots att alltfler kvinnor nu har tagit steget ut i
arbetslivet och nya roller i princip ar tillgangli-
ga for kvinnor ar forvarvslivet praglat av manli-
ga normer och varderingar, vilket blir allra tyd-
ligast pa chefsnivd. Det 4r normen som avgor
vilka konstypiska drag som ska framhallas och
det blir upp till kvinnan att hitta satt act hante-
ra konflikter som kan uppsta mellan kéns- och
chefsidentitet. For att forsta kvinnors kar-
riarutveckling finner jag det darfor viktigt att
belysa konsperspektivet utifran bade en int
rapsykisk och en strukturell analysniva.

Relation och essens

Forestallningar om vad som ar “kvinnligt” re-
spektive “manligt” finns 6verallt i vart samhal-
le. Det ar ofrankomligt att vi i viss man paver-
kas av dessa forestallningar och internaliserar
dem i var identitet. Filosofen Jane Roland
Martins formulering av de tva principerna
“omtanke, omvardnad och minsklig kontakt”
samt "distans, objektivitet och effektivitet” far
sta som symboler for det kvinnliga respektive
manliga principerna som vi, i olika grad in-
ternaliserar i var identitet redan som sma och
som kommer att pragla var identitet genom
hela utvecklingsprocessen.’ I socialpsykologis-
ka termer talar man om konens olika ekolo-
giska mognadsmiljéer som grunden for ut-
vecklandet av de tva "konsprinciperna”. Kvin-
nors livssammanhang praglas till exempel av



kommunikation, férmedling av relationer
och gemensamma mal medan mannens pro-
duktiva kraft i stérre utstrackning praglas av
en opersonlig milj6 dar lagar, ekonomi och
politisk ordning styr. Redan tidigt i barnens
lek kan dessa monster skonjas. Vid 4 ars alder
vet barn vilken kénsgrupp de tillhér och kan
kategorisera sig som flicka eller pojke korrekt.
De foredrar oftast lekkamrater av samma kén
och konstypiska lekar och leksaker. I vuxenli-
vet kan man se effekterna av dessa mog-
nadsmiljoer, till exempel i arbetslivet dar kvin-
nor ofta fungerar utifrin en sa kallad. "an-
svarsrationalitet” medan min snarare ar in-
riktade pa “mal-medel-tinkande”. Kvinnors
och mans olika “jagkapaciteter” férstarks dar-
med som en konsekvens av de olika ekologis-
ka miljoer de befinner sig i.

En mdngfald av subjekispositioner

Kén ar med andra ord en baskategori som vi
anvander for att forsta, strukturera och inter-
agera socialt och det kénsspecifika innehéllet
i var identitet paverkar alltsd vart site att tinka
och agera och vi har alla, om an pa lite olika
satt inforlivat kunskapen om den “kvinnliga”
respektive "manliga” principen i var identitet.
Enligt kommunikationspsykologen Valerie
Walkerdine socialiseras vi inte passivt in i ra-
dande koénsroller, utan “positionerar in oss
sjalva” i ett spektrum av kdnssubjektiviteter.®
Men trots att manga olika subjektpositioner
star 6ppna blir vi ohjapligt paverkade av den
dominerande konsforestillningen och kan
endast inta olika strategier fér att handskas
med den. Med andra ord, innan kvinnor har
blivit chefer har de socialiserats in i en kvin-
noroll. Fragan blir da, hur uppfattar kvinnor
chefskapet i relation till den egna koénsidenti-
teten? Manga av kvinnorna i undersokningen
upplever en distans mellan den egna identite-
ten och chefsidentiteten. En av kvinnorna sa-
ger sa har:

”..om jag ser pa mig sjalv da som kvinnlig, mjuk
och glad och jag bryr mig om mina medarbeta-
re...sd tror jag att jag som kvinna ar lite tveksam till
att jag ar stark nog... (for chefsrollen) att jag ar rak
i kommunikationen i mina asikter...det har kraft-
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fulla motsager lite grann det hdr som jag ser pa mig
sjalv som lite mjuk och foljsam och lite trevlig och
go och sa dar..”

“Jag d@r manniska helt enkelt...”

Enligt Birte Folgeré-Johannesen maste kvinn-
liga chefer tona ner sin kvinnlighet for att
uppna trovardighet och kan darfér inte fa sin
konsidentitet bekriftad genom chefskapet’
Manliga chefer daremot far sin konsidentitet
bekriftad eftersom den manliga principen
traditionellt associerats med ledarskap. Le-
darskap och manlighet har alltsa en stark sam-
mankoppling.

Eva Ethelberg menar att det hos alla kvin-
nor finns en konflikt mellan sjilvkdnsla och
medvetenhet om den manliga dominansen.” I
ledarskapssammanhang blir den sérskilt tyd-
lig och fér kvinnorna galler det att hitta 16s-
ningar pa detta dilemma. En l6sning kan vara
att hdvda att kén inte spelar nagon roll for
chefskapet. Detta var en strategi som fram-
kom bland nagra av kvinnorna i undersok-
ningsgruppen.

"Jag ar inte speciellt kvinnlig eller manlig, jag ar
manniska helt enkelt...det ar s jag vill bli uppfat-
tad som chef...inte som kvinnlig eller manlig.”

”... det dr okvinnligt att hdvda
sin dsikt .”

Denna kénsneutrala strategin gar ut pa att to-
na ned koénets betydelse i ledarsammanhang.
Detta osynliggér asymmetrin mellan forestall-
ningarna om ledarskap och férestallningarna
om vad kvinnlighet dr menar Folgeré-Johan-
nesen. Manga kvinnor framhsgll dock den spe-
cifika kvinnliga erfarenheten som en tillgéng.

"Jag tror faktiskt att vi kvinnor, generellt har 1art oss
ett annat satt att nd malen...ett mjukare satt, vi kan
lyssna och delegera och ge aran at varandra...det ar
framforallt att krossa den hér hierarkin...tuppfakt-
ningen, som ar ett viktigt bidrag for mig som kvin-
na...och chef...”

Vid en ndrmare analys visade det sig att
det var i handlingen, snarare an i beskriv-



Ana Mendieta, Silueta verk i Mexico, 1973-77 (fran utstillningen "Ana Mendieta” pa Uppsala
konstmuseum, 1996).



ningen och uppfattningen av sig sjdlva, som
uttryck for den s.k. “kvinnliga” principen
gjorde sig gillande. Nar kvinnorna fick i upp-
gift att beskriva sina egenskaper gjorde de in-
te ett sarskilt traditionellt feminint intryck,
svaren praglades snarare av en mer androgyn
hallning. Nar de déiremot fick beskriva sina
handlingar, hur de agerade i arbetssamman-
hang visade det sig att de var mycket upp-
marksamma pa sina kollegors kanslor, f6-
redrog att arbeta i grupp, undvek ibland att
uttrycka en asikt som tydde pa oenighet med
andra.

"Det viktiga ar inte att alltid havda sig, utan att hal-
la ihop...man maste komma fram till en gemensam
handlingsplan....att delegera och lita andra del-
ta...och dd maste man kunna lyssna.”

»

. inte bara mdn
dar radda for starka kvinnor.”

Att kvinnorna far mindre stéd an minnen
framkom ocksa tydligt. En del kvinnor ut-
tryckte besvikelse 6ver bristen pa stod fran si-
na kvinnliga kollegor.

"Minnen bekriftar varandra hela tiden med sma
hummanden eller upprepar varandra. Men nir
jag, infor ett mote forséker férankra mina asikter
bland de kvinnliga kollegerna infor ett mote...da
brukar de halla med ...men sedan pa métet sager
de inte ett ord...ndr det jag siger méts av motstand
bland karlarna da siger de inte ett pip...det &r som
om att det ar okvinnligt att hivda sin asike.”

"Jag tror att ocksa andra kvinnor, inte bara min ar
ridda fér starka kvinnor...upplever dem som
okvinnliga...det blir ett totalt utanfoérskap...”

"Det dr det hér att som chef ska man vara sa rak
och tydlig...inte sa velig...jag kan inte vara rak och
tydlig om jag inte har de andra bakom mig...”

Att vara avvikande och havda asikter i strid
med omgivningen vacker starka kanslor av
Overgivenhet och ensamhet hos kvinnorna.
Aut fa sin kvinnlighet bekriftad blir svart om
de samtidigt vill havda sitt inflytande. Nar
maktférhallanden stills pa sin spets kan det
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hianda att kvinnorna avstar fran att "vara obe-
kvama” och riskera att fa sin kvinnliga identi-
tet ifrdgasatt.” Det blir ibland en svar balans-
gang att bevara det "kvinnliga” och samtidigt
kunna tillsta en énskan om makt och inflytan-
de. Ett satt att 16sa det ar att lagga tonvikten
pa det kvinnliga “yttre”,

"Jag som aldrig brukar sminka mig...jag satter pa
mig lappstift och kjol sa fort jag ska ut och hilla fo-
redrag eller nagot sadant....det ar egentligen sa fa-
nigt...”

Det framgar tydligt att kvinnorna férsoker
hitta olika satt att forhalla sig till chefsnormen
utifran sin kvinnoidentitet. Det ar framst tvd
strategier som framtrider, att neutralisera ko-
nets betydelse samt att betona kvinnors an-
norlunda sitt att vara som en tillgang i ledar-
skapssammanhang, sa kallad kdnsspecifik
strategi. Den sistnamnda strategin var vanli-
gast men de flesta kvinnor var samtidigt med-
vetna om att detta uppfattades som mycket
hotande bland méannen i organisationen. Den
kénsspecifika strategin ligger ocksa i linje
med den moderna organisations- och led-
ningsfilosofin.

Relationskompetens

De senaste arens fordndringar av arbetsorga-
nisationer och ledningsfilosofi har lett till en
Okad betydelse av relationskompetens. De
personliga relationernas 6kande betydelse i
arbetslivet har pavisats och behovet av person-
orientering hos ledare betonats i senare fore-
tags- och organisationsforskning.'” Dessa stu-
dier visar bland annat. att kvinnor inom de
undersokta féretagen ar mer inriktade pa
kommunikation d4n mannen och att denna
formaga ar hogt virderad inom foretag som
producerar ganster och som bygger pa kon-
takt med kunder. Kvinnor har ocksa visat sig
vara mer tillgingliga fér sina medarbetare.'
Sociologen Martha Blomgqvists undersokning
av kvinnor i kunskapsféretag tyder pa att rela-
tionsorientering har blivit en vasentlig del av
det sa kallade humankapitalet inom dessa f6-
retag och ses som en merit. '~

De stora forindringarna som skett de se-
naste aren inom arbetslivet har lett till en ef-
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terfragan och uppvardering av vad man skul-
le kunna kalla "kvinnlig kompetens”. Fragan
ar dock vilka kvinnor som blir chefer. Studier
av ledarstilar hos kvinnor och méan tyder
namligen pa att det inte ir relationsoriente-
rade kvinnor som blir chefer. Kvinnliga leda-
re har till exempel. funnits vara mer resultat-
orienterade dn manliga ledare."’ Detta skulle
kunna tyda flera saker; att normerna ir sa
starka for chefer att kvinnor och man ”likrik-
tas” eller att de kvinnor som blir chefer har
en annorlunda ("manligare”?) personlig-
hetsprofil an kvinnor som inte blir chefer.
Bjorg Aase Soérensen har ocksa funnit att
kvinnor grundar sitt handlande pa annan "ra-
tionalitet” an man, ett ansvars- och omsorgs-
rationellt forhallningssatt snarare dn mén-
nens rationalitet som ar mer inriktad pa eko-
nomisk effektivitet men att denna ansvarsra-
tionalitet inte sanktioneras av féretagen som
iar mer styrda av traditionellt manligt "mal-
medel-tinkande”. '* Det skulle ocksd kunna
tyda pa att relationskompetenta kvinnor inte
tangas upp i urvalsprocessen till chefsbefatt-
ningar darfor att de inte uppfattas som méijli-
ga aspiranter av sina chefer, rekryteringsan-
svariga o.dyl. trots den nya trenden mot en
“feminin image” bland chefer. En kvinna sa-
ger sa har,

"Att de bedémer att det behdvs kvinnliga egenska-
per innebir ju inte att en kvinna far chefsjobbet.
Min kan ju ocksa ha feminina egenskaper...de har
upptickt kvinnans bra satt att vara och tagit éver
den (relations) biten, fastin bara den...”

”... jag tror att det ligger
vdldigt mycket hos oss.”

Att det skulle vara lattare for kvinnor att erév-
ra chefspositioner inom den nya organisa-
tionskulturen ar med andra ord inte sikert.
Da organisationskulturen fortfarande byg-
ger pa manliga normer och virderingar kan
kvinnor uteslutas fran viktiga kommunika-
tionsnit (formella och informella kontakter)
vilka férsamrar deras méijligheter till avance-
mang.15 Betydelsen av stereotypa uppfattning-
ar om kvinnor och min i rekryteringssam-
manhang och diskriminering vid I6nesittning

eller befordran har ocksa behandlats i ett fler-
tal studier. '*

Bland de kvinnor och man inom organisa-
tion till vilka jag stillde fragan om man och
kvinnor inom organisationen bedéms pa lik-
artade grunder vad galler fordelning av ar-
betsuppgifter, tjdnstetillsattningar och vid 16-
neforhandlingar, svarade 88% av kvinnorna
NEJ medan 89% av minnen svarade ‘]A.l’

Kvinnorna gav oftast individuella forklar-
ingar snarare an strukturella till detta resultat,
t ex

"men dr det inte sa att vi haller oss inte framme pa
samma sdtt...vi sager inte hogt at vi vill ha en ar-
betsuppgift eller tjanst.. jag tror att det ligger vil-
digt mycket hos o0ss.”

Mdnnen “objektiviserar” situationen

Miannen tyckte inte att det fanns nagon skill-
nad i behandligen av kvinnor och mén. Detta
tyder pa att min och kvinnor har olika upp-
fattningar om organisationen. Mannen upp-
lever inget problem. Kvinnorna upplever pro-
blem och ldgger problemet hos sig sjalva. De
kopplar inte orsakerna till strukturen i orga-
nisationen. Har syns tydligt interaktionen
mellan struktur och individ dar den langa so-
cialiseringsprocessen bryter igenom i den sa
typiska "kvinnliga” principen dir kvinnorna
tar pa sig ansvaret for sina egna tillkortakom-
manden medan minnen “objektiviserar” si-
tuationen.

Pa en av fragorna visade det sig ocksa att
kvinnorna i hégre grad an mannen, ville ha
en chefsposition. Detta motsager det som ti-
digare har antagits av manliga chefer, namli-
gen att kvinnor inte vill bli befordrade.'® Kvin-
norna bedémde dock sina utsikter att fa en
chefstjanst som samre dn vad mannen gjorde.
Detta kan tolkas pa flera olika sitt, t ex att
kvinnorna ir mycket ambitiésa men har allt-
for daligt sjalvfortroende. Men om vi kopplar
dessa svar till de foregaende om bedémning
vid fordelning av arbetsuppgifter, tjanstetill-
sattningar och vid 16neférhandlingar, kan det-
ta tolkas som ytterligare en form av diskrimi-
nering. Det ricker inte med att bara vilja bli
befordrad man maste ha "ratt” kén ocksa.
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”... det har ju med mig att gora.’

Att de nya arbetsorganisationerna skulle vara
till férdel for kvinnor ar alltsd inte entydigt.
Flertalet undersékningar har till exempel vi-
sat att kvinnliga chefer utsitts for mer stress
an sina manliga kollegor pa grund av struktu-
rer i organisationen samt kvinnors familjesi-
tuation och att de upplever en storre konflikt
mellan yrkesroll och férdldraroll. Nagra stu-
dier visar ocksa exempel pa svarigheter for
kvinnor da inbokningar av resor, triffar och
sammantraden ofta sker med mycket kort var-
sel.' Organisationer struktureras som om en-
dast arbetslivet existerar, vilket kan goéra kvin-
nors situation i arbetslivet mycket problema-
tisk. Dessutom galler fortfarande att huvudan-
svaret for barn och familj vilar pa kvinnorna.
Det finns framfoér allt en sak som kvinnorna
som vill bli chefer i min studie har gemen-
samt, de har lagt smabarnsiren bakom sig.

”..jag hade aldrig suttit har (pa chefskursen) for 5,
10 ar sedan....det har ju med mig att gora...men
idag nar barnen ar dldre sitter jag hér....jag hade in-
te velat ha det pa nagot annat sitt for jag ar funtad
sa..”

"Jag kanner att jag vill ha rent forst med mina ung-
domar sjilvstindiga, di forst kan jag satsa pa mig
sjalv, pa min egen utveckling helt enkelt...”

Kvinnoforskning och myter

Det har visar pa att det som ménga kvinno-
forskare har kallat myter om kvinnor, namli-
gen att barn och familj skulle utgéra hinder i
kvinnors karridrutveckling, faktiskt upplevs av
dessa kvinnor sjilva som ett reellt hinder. De
uttrycker att de har valt att satsa pa barnen i
forsta hand for att de vill ha det sa. Oavsett
om vi nu skulle vilja havda att detta s.k. "fria
val” i sjalva verket ar styrt av en patriarkalisk
ideologi dar kvinnor férvantas ta det primara
ansvaret for barnuppfostran, ar det onekligen
viktigt att fundera éver vad det innebar att
kvinnorna valjer att prioritera barn och familj
under en period av sina liv och dirmed kom-
mer ut mycket senare pa chefsmarknaden an
vad minnen gor. Detta tangerar det som Lau-
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rie Larwood och Barbara Gutek tar upp om
aldersuppfattningar i karriartinkandet, man
ar ofta etablerade i karridren i 40-arsaldern
medan kvinnorna i motsvarande alder van-
ligtvis har lamnat smébarnsaldern bakom sig
och da vill utvecklas och etablera sig.™

Den snart nu klassiska frigan om arbets-
férdelningen i hushallet visade ocksa bland
dessa kvinnor att de utfor den storsta delen av
arbetet i hemmet. Av de kvinnor med karriar-
ambition var det fa som ville beteckna detta
som en belastning medan de kvinnor som in-
te satsade pa karridren upplevde det mycket
stressigare att kombinera yrkes- och foérildra-
rollen. De upplevde ocksa, till skillnad fran
den grupp kvinnor som satsade pd karridren
att de inte hade fatt sa mycket stdd av chef, ar-
betskamrater, anhoriga i sin karridrutveck-
ling.

Samverkan mellan struktur och individ

De resultat som hittills analyserats i denna pa-
gaende studie av kvinnors karridrutveckling
visar pa hur intrapsykiska och strukturella fak-
torer samverkar. Ett exempel ar de konflikter
som kan uppsta i granslandet mellan kdns-
och chefsidentitet. Svarigheterna handlar of-
ta om att fa sin kvinnlighet positivt bekraftad i
en roll priglad av manliga normer och var-
deringar. Att tillsta viljan att ha makt och in-
flytande men samtidigt inte vara okvinnlig
kan liknas vid en algebraisk formel, vad ska
laggas till och vad ska dras ifrdn av den “kvinn-
liga” respektive "manliga” principen for att fa
den ritta summan. Att hitta den "ratta” for-
meln kan vara svart. Kvinnorna tar dessutom
pa sig ansvaret for att hitta ratt liksom de tar
pd sig ansvaret fér den diskriminering de upp-
lever i organisationen. De "tar inte for sig”, de
vagar inte saga "det hir ar jag bra pa”, de ar
inte "framme” tillrackligt mycket. De funde-
rar inte over om mannen istallet ar “for snab-
ba”, "tar for sig for mycket” eller tycker att de
ar ”for bra”, utan tycker att det ar dom, kvin-
norna som maste dndra pa sig. Kvinnorna kan
med andra ord sidgas vara dubbelt belastade,
de ar upp till dem att hitta den ratta balansen
mellan konsforestillningarna i kvinnorollen
och chefsrollen. Det ar ocksa upp till dem att
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se till att de inte bli diskriminerade. De maste
bevisa sin duglighet, sin kompetens och sam-
tidigt férsoka hitta en ny form for kvinnlig
identitet. Att kvinnorna med karridrambitio-
ner inte upplever det relativt storre ansvaret
for hushallet som en belastning skulle ocksa
kunna betecknas som en anpassningsfraga.
Rosabeth Moss Kanter beskriver hur kvinnor
kan uppfattas som osikra kort om de 6ppet vi-
sar att de ar belastade av andra ataganden da
den totala hingivelse méan ofta uppvisar till ar-
betet uppfattas som fértroendeingivande.

Stereotypt om kvinnor och omsorg

Manga kvinnor ir samtidigt medvetna om ra-
dande koénsférestillningar och att dessa kan
vara bade hinder och tillgangar i karriaren.
De vet att de ar diskriminerade pa grund av
sitt kdbn men de ser ocksa sina specifika kvinn-
liga erfarenheter, sitt annorlunda satt att vara
som en tillgang for att omskapa den manliga
kultur som chefsrollen ar bunden till och go-
ra den mindre hierarkisk. Detta dverensstam-
mer med Kathy Fergusons beskrivning att
kvinnor i organisationer ar kritiska mot den
manliga dominansen och att kvinnornas krea-
tiva dimension, dvs kvinnors omsorgs- och re-
laterande erfarenheter, utgoér moéjligheten till
motstdnd.” Nackdelen ar att om utrymme for
motstand endast medges inom ramen for des-
sa specifika kvinnliga erfarenheter finns ris-
ken att stereotypa uppfattningar om kvinnors
omsorgsfunktion befésts &nnu mer och pa si
vis begransar kvinnors handlingsutrymme.
Kanter papekar att kvinnor som ar chefer ofta
hamnar i chefspositioner som innebér relativt
liten rorelsefrihet och utveckling, darfér att
dessa anses passa kvinnor bittre. Den nya sa
kallade. “kvinnliga kompetensen” kan alltsa
fungera bade fjittrande och frigorande for
kvinnliga chefer. Men fragan ar om det ar de
kvinnor som uttrycker viljan att férandra den
traditionella chefskulturen som viljs till che-
fer. I uppfoljningsstudierna langre fram blir
darfor en av huvudfragorna, ar det de kvin-
nor som formellt passar in pa ledande befau-
ningar eller kvinnorna med den storre for-
andringspotentialen som kommer att bli che-
fer i framtiden?
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SUMMARY

The purpose of the project in this paper is to study
women’s career development in order to elucidate
obstacles as well as advantages from a gender per-
spective. "Women in managent” studies have so far
mostly concentrated on women already in a lead-
ing position. The problem is, however, that these
women have very little to say about why the num-
ber of women in leading position is so small. For

this reason I have concentrated on following the
career development of a group of women working
on lower levels of a big, decentralised govermental
organisation. Some of the women have clear career
ambitions; they want to be promoted and gain
leading positions, others have not stated any per-
sonal interest in pursuing a career. The study con-
centrates on interaction and intrapsychological as
well as structural models of analysis are used.

My hypothesis is that the cultural representations
of femininity and those of leadership are diver-
gent, a fact which compels women to use specific
strategies in order to reconcile gender identity
with that of a leader.

Since this article is a work-in-progess-report the
reults [ present are only preliminary. It is possible,
however, to identify at least two significant strategies.
One could be called a gender-neutral strategy, whe-
re the significance of gender in leadership is deni-
ed altogether. The other strategy is to emphasise
specific female qualities as a tool to be used in or-
der to change the prevailing male norm connected
with leadership. The question is whether the orga-
nisation is prepared to invest in those women who
see themselves as potential transformers of tradi-
tional male values. In a follow-up study [ am going
to scrutinise the selection process in the oraganisa-
tion in order to see which women are chosen for
leading positions in the future.
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