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ABSTRACT
It is difficult for women to reach higher positions, such as executive directors/chiefs, on the

labour market in today's society. In order to reach higher positions it takes special education
and special tools for women to get equal opportunities as men. Luled Technological Univer-
sity has developed a project, on leadership education with mentorship, aiming to raise the
overall female leadership in the northern region of Sweden. Do these women feel that they
have increased their social networks and/or career opportunities? Are mentorship and building

of human networks useful tools to improve women's career possibilities?

The method used for this study has been qualitative. Since the aim of this study is to capture
the participant's sense of the education, networking and the possible effects of the mentorship.
Overall, most women felt that they have been able to create a bigger network in connection
with the course. Some networks were more systematic organized while others were more spo-
radic in nature. The use of a mentor can also work as a help to get a job in a leadership posi-
tion, and she can be a model and someone you can use when developing your own skills. The
use of a mentor and networking are tools that can be used to confirm and strengthen women
and to help them take on the responsibilities as chiefs or other types of leadership positions.
For some of these women the building of human networks has helped in their career. For a
few, the mentorship also has helped. The course/training has led to better self-confidence for
these women and have given them increased self knowledge that has strengthened them in

their job positions and choices of careers.



ABSTRAKT
Det ar svart for kvinnor att nd hogre positioner i samhallet och det behdvs sarskilda

utbildningar, och sarskilda verktyg, for att kvinnor ska fa likvardiga méjligheter som man att
bli chefer. Luled tekniska universitet har genomfort ett projekt, ledarutbildning med
mentorskap for kvinnor, som bland annat syftat till att oka det kvinnliga ledarskapet i
Norrbotten. Vi vill undersoka att dessa kvinnor upplever att de fatt 6kade sociala natverk
och/eller karriarmajligheter? Ar mentorskap och natverksbyggande verktyg som kan forbattra

kvinnors karriarmoéjligheter?

Metoden var kvalitativ eftersom vi var ute efter deltagarnas upplevelser av utbildningen samt
natverksbyggandets och mentorskapets eventuella effekter. De flesta av kvinnorna i
ledarutbildningen skapade sig storre natverk i samband med utbildningen. Nagra av kvinnorna
byggde nétverk (med de 6vriga kursdeltagarna) mera systematiskt och organiserat medan
andra endast hade sporadiska kontakter. Mentorskap kan ocksa fungera som en hjalp for
kvinnor att vaga ta chefjobb, en mentor kan fungera som en forebild och nagon man kan
anvanda till att utveckla sig sjalv med. Mentorskap och natverksbyggande &r verktyg som
med fordel kan anvéandas for att starka kvinnor och darigenom fa dem att vaga och vilja ta pa
sig chefsjobb eller ledarpositioner. For vissa i denna utbildning visade sig framforallt
natverksbyggandet genererat mojligheter men for ndgon ocksa mentorskapet. Sociala natverk
visade sig ha betydelse for karriar. Manga av kvinnorna har fatt reda pad jobb genom
kontakter, blivit rekommenderade eller fatt tips om jobb de ska eller inte ska soka.
Utbildningen har gett kvinnorna sjélvfortroende och sjalvkdnnedom som ndstan alla menar

starkt dem i sina yrkesroller och yrkesval.
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1. INLEDNING
”Tre procent av VD: arna i Sveriges 500 storsta foretag heter Géran. En stor siffra om man
betanker att tva procent av VD: arna i dessa foretag ar kvinnor. Du har alltsa stérre chans att

Vi stéller oss frdgande till om chansen

bli VD om du heter Goran &n om du &r kvinna
verkligen &r storre att bli VD om du har namnet Goran, daremot &r det ett intressant faktum att
det inom néringslivet finns fler méan pa posten VD som bar namnet Goran, an kvinnor totalt pa

posten VD.

1.1 Fa kvinnor pa ledande positioner - problemformulering

Kvinnorna har under 1900-talet tagit steget ut pa arbetsmarknaden och arbetar idag med
samma arbetsuppgifter, med samma titlar och i samma branscher som ménnen. Kvinnor ar
dock fortfarande kraftigt underrepresenterade i samhallets toppskikt. Vad ar det som skapar
detta fenomen? ldag okar forskningen och orsaksforklaringarna till dessa fragor. Svaren &r
manga och olika men fakta kvarstar: ju hogre upp i hierarkin, desto farre kvinnor.

Idag ar néstan hélften av alla arbetstagare kvinnor. De finns dverallt inom arbetslivet, om &an i
storsta utstrackning inom offentlig sektor pa sa kallade klassiska kvinnoyrken som vard och
omsorg, men intradet pa den Ovriga arbetsmarknaden ar ett konstaterande. Pa ledande
befattningar i Sverige finns fa kvinnor trots att kvinnor ar mer valutbildade jamfort med man.
Utbildning hjélper inte konstaterar Anna Wahl i boken Kdnsstrukturer i organisationer, detta

refererar Roth i sin nyligen utkomna bok Nya Jamstalldhetsboken.

Kvinnor ar néstan till hélften representerade inom politikens sfar, men inom naringslivet ar de
nast intill osynliga. Vice statsminister Margareta Winberg, hotade hésten 2002 med kvotering
in till bolagsstyrelserna. En kvinna pa var fjarde styrelsestol inom tva ar, annars blir det
kvotering, var hennes krav till néringslivet. Annars ré&ds inte hon och regeringen att tvinga in
kvinnorna i styrelserummen med en ny lag?. Andelen kvinnliga chefer i offentlig sektor var 43
procent ar 1995, medan andelen kvinnliga chefer i den privata sektorn samma ar var 20
procent. | LO: s styrelse var 27 procent kvinnor ar 1997 medan davarande SAF: s styrelse
innehades av tre procent kvinnor. | bérsnoterade foretag var tre procent kvinnor 1996 och som

VD satt endast 0.4 procent kvinnor®. Veckans Affarer redovisar varje &r en sammanfattning av

1Roth, A-K., 2002: 48.
2www.aftonbladet.se, 2002-11-25.
% Roth, A-K_, 2002: 48.




chefer inom Sveriges 500 storsta foretag. Ar 2000 pévisades att personalchefer och
informationschefer besatts av kvinnor till 39-43 procent, medan finanschefer, IT-chefer och
forsaljningschefer besatts av 2-8 procent kvinnor®. Norrbottens lan har politiskt ett liknande
lage om man tittar pa representation av kon. Inom politiken finns 43 procent kvinnor i
Norrbottens 14 kommunfullméktige och ett av 15 kommunalrad ar en kvinna. Tittar man pa
Luled kommun som residensstad och universitetsstad i lanet, har den kommunala offentliga

sektorn tva kvinnliga chefer av de tio forvaltningscheferna.

1.2 Varfor fa kvinnor i toppen?

Varfor ar det svart for kvinnor att etablera sig i hierarkins topp i vart samhélle? Det finns flera
olika forklaringar till varfor det finns sa fa kvinnor pa ledande positioner. Segregerad
arbetsmarknad, att kvinnor och man har olika slags sociala natverk och att statiskt hierarkiska

organisationsformer inte attraherar kvinnor ar nagra av de forklaringar vi tar upp.

1.2.1 Arbetsfordelning mellan kénen som forklaring
Kvinnohistorisk forskning visar att det i alla tider funnits arbetsfordelning mellan kvinnor och

man. Daremot har den inte alltid varit konstant utan den har forandrats 6ver tid och den har
sett olika ut i olika samhallen. Arbetsfordelning mellan kénen kan inte ges nagra givna
biologiska eller ekonomiska foérklaringar, snarare ar den ett resultat av komplexa historiska
processer. | 1990-talets Sverige aterspeglar arbetsfordelningen sociala, politiska och
ekonomiska processer i historien. Den bestdams ocksa av dagens regler, institutioner och av
social och ekonomisk omvandling som pagar har och nu.® Yrkessegregeringen i Sverige har
minskat nagot over tiden men ligger fortfarande pa en hog niva, aven vid internationella
jamforelser. Problemet med fa kvinnor pa de hogsta positionerna ar enligt forskningslitteratur
mer allvarlig i Skandinavien &n i Storbritannien och USA.® Nar CEDAW (Convention on the
Elimination of All Forms of Discrimination against Women) och FNs organ fér womanwatch’
senast utvarderade medlemsladnderna (Sverige ar en av 163 medlemmar som skrivit under
konventet) fick manga lander enorma backningar inom flera omraden. Sverige, som bade
nationellt och internationellt ses som ledande i jamstalldhetsarbetet, fick backning pa bland
annat tre av foljande omraden: loneskillnader, problem med kvinnorepresentation vid hoga

positioner inom naringslivet, samt den segregerade arbetsmarknaden.

* 1bid: 49.

°S0U, 1997: 1.

®S0u, 1997: 1-3, 109.

" http://www.un.org/womanwatch/daw/cedaw/. 2002-12-23.




| dagens Sverige upptrader arbetsfordelningen mellan kénen i flera olika former. Den forsta
avser uppdelningen mellan hemarbete och marknadsarbete, dar kvinnor tar storre ansvar for
hemarbete och méan lénearbetar i stérre utstrackning. Den ojamna férdelningen av hemarbete
ar en stor orsak till arbetsdelningen och segregeringen mellan méan och kvinnor pa
arbetsmarknaden. Horisontell segregering pa arbetsmarkanden innebér att fordelningen
mellan kvinnor och méan i olika sektorer och yrken inte ar jamn. Manga yrken ar antingen
kvinno- eller mansdominerade. Fa yrken har balanserad kdnssammanséttning och fa kvinnor
och maén arbetar i konsblandade yrken. Vertikal segregering avser den hierarkiska
arbetsfordelningen mellan kdnen och fordelningen av positioner i olika sektorer och yrken &r
inte jamn. Man ar chefer i storre utstrackning medan kvinnor tenderar att finnas pa lagre

befattningsnivaer och har mindre prestigefyllda jobb. 8

Alvesson och Billing skriver i boken Kén och organisation att brist pa tid ar ett stort problem
for manga yrkeskvinnor da de ofta har en dubbel arbetsbérda eftersom dven forvarvsarbetande
kvinnor tar hand om det mesta av hush&llsarbetet.’ Detta har anammats av samhéllets agenda
som stadigt debatterar amnet, hur ansvaret for barn och hem skall delas, for att underlatta for

just kvinnorna som idag har det storsta ansvaret.

1.2.2 Glastak som forklaring
1986 introducerade tva journalister termen “glastak” som en bendmning pa den vertikala

konssegregeringen i sin mest extrema form. Begreppet star for att det finns ett osynligt men
reellt tak i foretagens hierarkiska strukturer som kvinnor inte kommer 6ver. Detta leder till att
ovanfdr en viss befattningsniva ar kvinnor kraftigt underrepresenterade.’® Férklaringarna till
glastaket ar flera. Till stor del kan befattningssegregeringen forklaras av kvinnors och mans
olika uthildningsval. Pa de tva hogsta befattningsnivaerna har mer an 50 procent en utbildning
inom teknikomradet. Toppchefer rekryteras i forsta hand fran de med civilingenjorsutbildning
men dven fran de med ekonomiska utbildningar, som till exempel civilekonomer. Eftersom
kvinnor &r underrepresenterade inom de uthildningarna leder det till att fa kvinnor rekryteras
till chefer, och har saledes fa kvinnliga forebilder. Deltidsarbete har en negativ paverkan pa
mojligheten att fa ett chefsjobb eftersom det framst &r ur gruppen heltidsanstallda som
arbetsgivare rekryterar till toppbefattningarna. 1990 arbetade 32 procent av kvinnorna och 3

procent av mannen deltid. Kvinnors ansvar for familj och barn spelar en stor roll for att sa fa

850U, 1997:1-2, 109.
° Alvesson, M., Due Billing, Y., 1999:154.
10 1bid: 109f.



kvinnor innehar chefspositioner. Under 35 ar ar skillnaden mellan méans och kvinnors
befattningsnivaer mycket sma men skillnaderna blir stérre med stigande alder och Okat
familjeansvar.”* Kvinnor véljer i hogre grad 4n man bort avancemang till hogre

chefspositioner och arbetsgivarna, som ofta & man, &r restriktiva i rekryteringen av kvinnor.*

Alvesson och Billing skriver i boken Kon och organisation om en undersokning gjord pa
mellanchefer inom Volvo déar det visade sig att en tredjedel av kvinnorna upplevde att de var
tvungna att prestera mer &n méannen for att bedémas som lika bra.'® Detta kan bero pé flera
saker. Dels kan kvinnorna uppleva mannens egenskaper som viktiga och normaliserade, dels

kan kvinnliga chefer darav kanna hogre krav pa sig i sitt eventuella chefsambete.

1.2.3 Natverk som forklaring
Det finns forskning kring genus och nétverk som har visat att mén och kvinnor &r omgivna av

olika sociala natverk. De menar att skillnader i nétverk leder till skilda ekonomiska
konsekvenser. Flera studier har visat att kvinnor har fler slaktingar i sina natverk, medan mén
har fler icke-slakt. Kategorin slékt inkluderar maka/make, foréldrar, syskon och ingifta.
Kategorin icke-slakt inkluderar vénner, grannar, medarbetare, konsulter, grupp- och
foreningsmedlemmar. Denna forskning ar baserad pa foretagande, men det finns
konstateranden fran nagra undersékningar, att kvinnliga och manliga foretagare liknar resten
av befolkningen nér det géller hur de skapar sina personliga natverk. Forskare menar att
skillnader i natverksskapande, som beror pd genus, utgor en nackdel for kvinnor i
foretagsvarlden. Kvinnor som inkluderar storre andel sléktingar i sina diskussionsnétverk
rorande foretagen kan fa storre socialt stéd an man, men till priset av att offra det nddvandiga
instrumentella stddet som behdvs for ekonomisk prestation. Socialt stod ger emotionell styrka
som dgare och ledare behdver for att hantera dagliga problem, men sadana band kan ocksa

begransa mangfalden och rackvidden av kvinnors natverk.*

1.3 Nya former
Hittills har vi tittat pa forklaringar till varfor det ar sa fa kvinnor pa ledande positioner i
samhallet. Trots problemet med att kvinnor ar underrepresenterade i samhallets topp finns det

tendenser som visar pa framsteg. De kvinnliga cheferna tycks bli fler och nya

150U, 1997:132-133.

12 \bid: 166-167.

13 1bid: 163.

¥ Renzulli, Aldrich and Moody., 2000:526-527.



organisationsformer kan vara en av forklaringarna. Kvoteringar, positiv sérbehandling,
starkande ledarutbildningar och mentorskap &r nagra av forsoken till att jamna ut

forhallandena.

1.3.1 Flexibel organisation attraherar kvinnor
Undersokningen som Ohlsson och Ohman (1986) presenterar i Glastak och glasvaggar visar

pa en stigande trend nar det géller andelen kvinnliga chefer som de misstanker har blivit
starkare under 1990-talet. Dessutom har andelen kvinnliga projektledare okat kraftigt inom
naringslivet. Ohlsson och Ohman menar att det kan bero pa att fler foretag under 1990-talet
har borjat organisera sig i en flexibel och projektorienterad form och att kvinnor ar mer
attraherade av denna organisationsform an den traditionellt hierarkiska.’> Det &r inte bara i
Sverige som arbetsmarknadens férutsattningar har &ndrats. Sociologen Manuel Castells
analyserar véldens globala och nya ekonomi, arbetsmarknaden samt patriarkatets slut, i sitt
verk; Informationsaldern. Dar pavisar han att kvinnor och deras kunskaper och fardigheter om
relationer, oavsett vad som skapat dessa fardigheter och kunskaper, ar alltmer nédvandiga i
den nya globala ekonomin, dar hanteringen av ting kommer pa andra plats efter hanteringen
av manniskor. Den nya ekonomin lyfter fram kvalifikationer, som tidigare varit begransade
till den privata arbetsdoménen, till fronten for foretagsledning eller behandling av information
och manniskor. Satts denna observation i samband med analysen om den ekonomiska
aktivitetens natverksstruktur och arbetets flexibilisering som huvudelement i den
informationella ekonomin, verkar det rimligt att det finns en god Overensstimmelse mellan
kvinnors flexibilitet och den nya ekonomins behov. Denna typ av personal, den flexibla vill
saga, som den informationella natverkstrukturerade ekonomin kraver, stammer alltsa med det
Castells menar skapat kvinnornas sa kallade dverlevnadsintressen. Med overlevnadsintressen
menar Castells just flexibilitet. Det &r det Gverlevnadsintresset eller den flexibiliteten, som
skapats hos kvinnorna eftersom de lever pa det patriarkala systemets villkor dar de forsoker

forena arbete och familj, avslutar Castells. *°

1.3.2 Mentorskap
Mentorskapet har provats inom Lulea Tekniska Universitet (LTU), utéver ledarutbildningen

som statt i fokus i denna uppsats, med positiva resultat. Det var via forskarskolan som bland
annat visat hur mentorskap och natverksbyggande har anvénts med positiva reaktioner. Bilden

och upplevelsen av mentorn och mentorskapet var positivt. En forskare beskrev att hon inte

¥ 50U 1997:166-167.
16 Castells, M., 1997:181.



behdvde nagon extra handledare eller expert inom hennes omrade utan nagon opartisk att
radfraga och diskutera funderingar runt om kring det som hander och inte héander, hon
uttryckte mentorskapet som positivt. En annan sade att hennes mentor var forskare pa
universitetet, dom hade traffats tva ganger det hade varit mycket givande da mentorn var en
forebild som ocksa doktorerat med tva barn och dessutom gjort karriar. Nar det galler
néatverket mellan deltagarna i forskningsskolan har dven det lett till positiva reaktioner: En
person uttryckte att hon via natverket fatt hjalp med bokrekommendationer och namn pa
kunniga personer som kunnat hjalpa henne med olika fragor. *’ Sammantaget ar det svart for
kvinnor att na hogre positioner och det behovs sérskilda utbildningar, och sérskilda verktyg,

for att kvinnor ska fa likvardiga mojligheter som mén att bli chefer.

1.4 Syfte och 6vergripande fragestallningar

LTU har genomfort ett projekt i tre omgangar under nittiotalet, en ledarutbildning med
mentorskap for kvinnor i Norrbottens lan. Syftet med uppsatsen &r att undersoka om
deltagarna i ledarutbildningen med mentorskap™® upplever att deras sociala natverk och/eller
karriarmojligheter har forbattrats med anledning av utbildningen. Vi vill ocksa underséka om
mentorskap och néatverksbyggande ar verktyg som forbattrar kvinnors karridarmojligheter.
Slutligen vill vi ocksa titta pa kvinnornas syn pa ledarskap kopplat till genusperspektivet.

De 6vergripande fragestallningar ar:

1) Hur ser kvinnornas habitus ut?

2) Upplever kvinnorna att deras sociala natverk har 6kat med anledning av utbildningen?
3) Upplever de 6kade karriarmojligheter, och det genom utbildningen?

4) Hur upplever kvinnorna mentorskapet och vad soker de i mentorn?

5) Hur ser kvinnorna pa ledarskap och vad tycker kvinnorna &r viktiga ledaregenskaper?

Y Trojer, L., 1999: 70-74.
'8 |_uled Tekniska Universitet har under dren 1993/94, 1995/96 och 1997/98 genomfért ett projekt, uppdelat pa
tre kurser, som de kallat ledarutveckling genom mentorskap for kvinnor i Norrbotten.



2. METOD

Metoden var kvalitativ eftersom vi var ute efter deltagarnas upplevelser av utbildningen och
utbildningens effekter. Uppsatsen hade trots att den &r kvalitativ, en deduktiv ansats dar vi
utgick fran Bourdieus teorier om habitus, sociala natverk och genus. Kombinationen att bade
skriva en C-uppsats i sociologi och gora en utvdrdering av en ledarutbildning med mentorskap
for kvinnor, skapade inte nagra storre problem for oss. Uppdragsgivaren, LTU och Elisabeth
Jonsson som har varit projektledare for ledarutbildningen, gav oss fria hander med uppsatsen
da en av oss kommer att géra ytterligare en utvardering efter att uppsatsen ar inlamnad och
Klar.

2.1 Val av metod

Det vi ville undersbka med denna uppsats var om deltagarna i en ledarutbildning med
mentorskap upplevde att de fatt storre sociala natverk och/eller tkade karriarmojligheter
genom utbildningen. Uppdraget fran Elisabeth Jonsson, ansvarig for utbildningen, ar att
utvardera den och se vad den har gett deltagarna. Nagot som var avgoérande for valet av metod
var att vi med uppsatsen avsag undersdka kvinnornas upplevelser av ledarutbildningen.
Fragan om ledarutbildning med mentorskap ar ett satt att fa fler kvinnor pa toppchefsniva vill
vi understka genom att studera vad kvinnorna sjalv anser. Med anledning av detta blir studien
av kvalitativ karaktar. Valet av att intervjua ett antal deltagare tror vi &ar det bésta sattet att

kunna fa svar pa vilka upplevelser kvinnorna har.

2.2 Urval och urvalskriterier

Ledarutbildningen med mentorskap har sammanlagt haft 51 deltagare Over de tre
utbildningsar som vi avser undersoka. Den forsta utbildningen samlade 15 och avslutades
1994, den andra 18 och avslutades 1996 och den tredje avslutades 1998 och samlade 18
stycken deltagare. Eftersom utbildningen riktade sig till kvinnor var det uteslutande kvinnliga
deltagare. Antalet kvinnor vi bedémde oss ha tid till att intervjua var fem stycken fran varje
utbildningsomgang, det vill séga sammanlagt 15 intervjupersoner. Genom att valja halften
deltagare med kvinnliga och halften med manliga mentorer ville vi ta reda pa om det fanns
nagon skillnad i upplevelse av mentorskap beroende pa om mentorn var en man eller kvinna.
Ledarutbildningen samlade kvinnliga deltagare fran hela Norrbottens lan med huvuddelen
fran Luled. Eftersom vi inte hade vare sig tid eller ekonomiska resurser att aka runt i lanet
valde vi att i forsta hand forsoka fa tag pa intervjupersoner bosatta i Luled. Nar vi ringde runt
for att boka intervjutider visade det sig att nagra av dem numera var bosatta i Stockholm och



eftersom en av oss pendlar regelbundet till Stockholm genomfdrdes ett par av intervjuerna

dar.

2.3 Instrumentering

Under tre veckors tid genomforde vi samtliga 15 intervjuer. Den forsta intervjun, som finns
med i intervjumaterialet, var en provintervju och den genomférde vi tillsammans for att se om
vara fragor dverhuvudtaget skulle fungera. Att anvanda nagon som inte gatt ledarutbildningen
som testperson for vara fragor ansag vi inte vara relevant da intervjun bygger pa att man ska
ha gatt utbildningen. Efter att ha justerat intervjufragorna utifran den forsta intervjun delade vi
upp intervjupersonerna mellan oss. De flesta genomfordes med bandspelare och nagra utan.
Vid de tillfallen da vi inte hade bandspelare gjorde vi anteckningar for hand. Vi har skrivit ut

intervjuerna ord for ord.

2.4 Kodning av intervjumaterialet

Vi skulle svara pa fragorna om deltagarna upplevde att deras sociala natverk och/eller
karriarmojligheter har paverkats av utbildningen. For att gora detta delade vi in
intervjufragorna i tre olika teman. Det forsta temat ar socialt kapital som vi delade in i
uppvaxtforhallanden, yrkes — och studiebana samt deras upplevelse av att vara kvinna.
Néatverkstemat ar indelat i natverk kopplat till fritiden, till familjen, till arbetet och till
ledarutbildningen. Sista temat ar upplevelse av utbildningen och karriarmdjligheter kopplat
till utbildningen som tar upp mentorskap, natverksbyggande och socialt kapital. 1 samtliga
delar forsoker vi fanga kvinnornas upplevelse om och hur utbildningen har paverkat deras liv.
Kvinnornas natverk undersokte vi dels genom att stalla fragor om deras relationer och
kontakter och dels genom att de fick rita upp sitt natverk pa papper efter intervjuns
avslutande. Vi tror att de efter intervjun hade en béttre bild av om deras nétverk. Detta
eftersom fragorna sétter i gang en tankeprocess om vilka de traffar och umgas med. Bilderna
av de natverk som kvinnorna ritade upp arbetade vi med som ett komplement till deras svar vi
redan hade. Det kompletterades till fragan om deras natverk blivit storre med anledning av
utbildningen och fragan om vilka de traffar pa sin fritid. Bade presentationen av resultatet och
analysen gor vi pa gruppniva och inte individniva. Vad har kvinnorna gemensamt, vad skiljer

dem at, finns det monster i upplevelser och uppvaxt?
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2.5 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet bestdms av hur matningarna har utforts och syftar till tillforlitligheten och
noggrannheten i sjalva matproceduren®. En effekt av att inte vara konsekvent i anvandandet
av bandspelare ar att nagra intervjuer &r betydligt mer kortfattade an andra. Essensen i svaren
finns med men malande beskrivningar av handelser eller upplevelser har i nagra fall inte
antecknats. Att vi delade upp intervjupersonerna mellan oss har ocksa fatt konsekvenser for
intervjumaterialet. Dels har vissa av fragorna stéllts pa olika satt och dels har vi inte stallt
samma foljdfragor. Eftersom fragorna var sa omfattande har vi ocksa missat att stalla nagra av
dem. Darfor har inte alla intervjupersoner fatt chansen att svara pa samtliga fragor.

Validitet beror pa vad det & som mats om det verkligen ar de egenskaper problemstéllningen
galler. Har att géra med datas relevans for problemstallningen®. Det vi i efterhand konstaterat
var att intervjufragorna tackte langt mer an var var problematisering egentligen upptog. Detta
beror pa att vi vid starten av uppsatsen inriktade oss pa tva teorier, Bourdieus och Roland S
Burt. Vid resultatbearbetningen beslutade vi oss att plocka bort Burt och endast arbeta med
Bourdieus teorier. Konsekvenserna av att vi hade tva stora teorier i borjan ar att vara
intervjufragor och vart material ar oerhért omfattande och svararbetat. Nar det galler
Bourdieus teorier har vi inte anvént oss av ursprungskéllan vilket innebar att forfattarna till de

kéllor vi anvant oss av har tolkat Bourdieu pa sitt satt.

2.6 Disposition
Vi har valt att strukturera uppsatsen efter den traditionella linjara dispositionen. Det vill sdga

att upplagget inleds med en problemformulering, metod, resultat, diskussion och slutsatser®’.

1 Hellevik, O., 1996:137.
2 |pid:137f.
2 Backman, J., 1998:61.
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3. TEORETISK REFERENSRAM

Det finns flertalet teorier och analysmetoder som skulle kunna tillampas pa utvarderingen av
ledarutbildningen med mentorskap. Vi vet att ménniskor sedan urminnes tider informellt
organiserat sig i olika konstellationer och nétverk - vi fastnade for natverkstanken. Vad ar ett
natverk, vilka ingar och gar det att anvanda for att klattra uppat i karriaren? Arbetsmarknaden
brukar beskrivas som hierarkisk och som tidigare namnts nar inte kvinnor pa samma satt som
méan upp genom denna hierarki. Med natverk som grund och som analysmetod vill vi se om
kvinnor tagit sig langre upp i hierarkin. For att kunna se pa natverket ur en sociologisk
synvinkel fastnade vi fOr sociologen Pierre Bourdieus teorier om bland annat det sociala
kapitalen. | inledningen har vi resonerat kring glastaket och dess problematik, den vertikala
konssegregeringen i sin mest extrema form. Vi visade ocksa pa positiva exempel fran en
forskarutbildning med mentor och natverksinslag. Narmast beskriver vi Bourdieus teorier och
aven hans forklaring av den sociala konstruktionen av kon. Darefter har vi nagra
begreppsdefinitioner for att underlatta l&sningen, begrepp som dr ganska vida och

omdebatterade.

3.1 Bourdieu och de fyra kapitalen
Bourdieu skriver om fyra olika kapital och bland annat om socialt kapital. Socialt kapital

beskriver han som “the sum of the resources, actual or virtual, that accrue to an individual or
a group by virtue of possessing a durable network of more or less institutionalized
relationships of mutual acquaintance and recognition.”? Socialt kapital &r alltsd enligt
Bourdieu, en resurs som férmedlas via lankarna till noderna (individen/gruppen). Med lankar
och noder menas enkelt beskrivet relationen mellan individer eller grupper. Det alltsa dina
relationer som é&r ditt sociala kapital och det &r de som ingar i dina olika sociala natverk.

Bourdieu har skrivit mycket om just olika humana kapital och det handlar enkelt forklarat om
symboliska och materiella tillgangar. Bourdieu skiljer mellan olika slags kapital. Han
anvénder sig av begrepp som kulturellt, socialt, ekonomiskt och symboliskt kapital. Dessa
kapital har olika innebdrder. Det kulturella kapitalet (dar han inkluderar ett forfinat sprakbruk
och vana med den sa kallade finkulturen, dessa framkommer i Frankrike fran elitskolorna)
inkluderar utbildningen och spraket. Det sociala kapitalet (som vi tidigare namnt, inkluderar
dina slaktband, vénskapsforbindelser, kontakter med gamla skolkamrater, arbetskollegor

etcetera) handlar om dina relationer. Det ekonomiska kapitalet ar de materiella tillgangar samt

22 http://www.kooperativutveckling.org/tidningen/HW3.html, 2003-03-21.
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kunskap om ekonomins spelregler som du har och slutligen det symboliska kapitalet som &r
de symboler och attribut man behdver for att behdrska och kunna anvénda sin
konkurrensformaga och tillhrighet. Bourdieu beskriver ocksa andra viktiga kapital som
utbildningskapital (vilken slags examen du har) och vetenskapligt kapital (din stallning inom
universitetet, den akademiska varlden), vilket egentligen inkluderas i det kulturella kapitalet.
En individuell tillgang, vilken som helst, fungerar som symboliskt kapital i de sammanhang
dar den erkdnns vérde. Till exempel kan en civilekonomexamen fungera som ett
utbildningskapital som &r effektivt som symboliskt kapital inom néringslivets falt men inte

nédvandigtvis inom ett dldreboende.?

3.1.1 Bourdieu och habitus och falt
Bourdieu anvander sig som sagt av flera olika begrepp, som kulturellt, socialt, ekonomiskt

och symboliskt kapital. Utdver dessa, ar begrepp som habitus och félt centrala i hans teorier
och fallstudier. Detta &r brukligt inom manga situationsbeskrivningar och situationsanalyser.
Med habitus menas en sammanhangande helhet av planer som tillater méanniskor att agera,
fundera och stélla in sig i den sociala vérlden. En manniskas habitus grundldggs genom de
vanor hon inforlivar i familjen och i skolan och dessa fungerar som ett seglivat och ofta
omedvetet handlingsmonster. Vissa sociala miljoer formar habitus mer an andra, sérskilt
uppvaxtforhallandet, som formar ett grundhabitus som féljer individen resten av livet. Habitus
skall sta i relation till hur klass- och konsstrukturen i samhallet reproduceras till att enbart
utgdra en reflektion av samhéllets struktur. Habitus kan betraktas som forkroppsligat kapital.

Enkelt uttryck ar habitus ditt kon, din klass, din uppvéxt och de sociala miljéerna kring dig. 2

Individens handlingar &ar alltid sociala och kollektiva till sin karaktdr. Genom att individen
vistas i och deltar i olika social miljoer tillskriver hon sig olika sétt att agera och forhalla sig
pa. Eftersom en manniska under sitt liv kan leva i och méta manga olika sociala miljoer blir
hennes satt att agera och forhalla sig format av skilda erfarenheter hon fatt i olika miljoer
under sin levnadsbana. Vad individen da gor ar att hon tillagnar sig ett habitus. Med dessa
habitus kan hon agera och forhalla sig naturligt i en eller flera av dessa olika sociala miljoer.
Med sitt habitus kan hon medvetet paverka sin levnadsbana och aven forma strukturen och

samhallet.

ZMansson, P., 1995:384
2 1bid:382-385.
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Falt, ett annat av Bourdieus begrepp, beskriver hur individer inordnar sig i grupper,
avgransande av till exempelvis yrkestillhérigheter, utbildning eller professionell status®.
Socialt falt ar dven benamnt som kampfalt, konkurrensfélt eller ett omrade i samhallet dar
manniskor och institutioner strider om nagot de har gemensamt. Varje autonomt/sjalvstandigt
falt har sin egen speciella typ av kapital, och enligt Bourdieu ar faltbegreppet ett verktyg for

studiet av fordelningen av olika kapital®

, till exempel socialt kapital. Habitus féréandrar olika
kapital genom en kraftmétning om sociala positioner inom sociala konkurrensfalt, vars
positioner bestdr av bade materiella och symboliska resurser. Denna kraftmatning sker i
etablerade falt*’. Ditt habitus paverkar ocksd samhéllsstrukturerna och forandrar ditt kapital

som tidigare beskrivits.

3.1.2 Kvinnan och det negativa kapitalet
Toril Moi har skrivit om Bourdieu och menar att han har dven anvant sig av sina teorier for att

titta pa konets betydelse nar det galler reproduktion av sociala grupper. Patriarkalisk makt, det
vill séga det samhallsskick som genererar makt till mannen, &r fokusen i hans tes, enligt Moi.
Han menar ocksa att indelningen av manniskor i tva grupper om man och kvinnor &r till for att
kunna skapa sociala skillnader och det ar framst den sociala konstruktionen av kén och inte
den biologiska reproduktionen, som styr vara liv skriver Moi. Det ar den sammankopplingen
som gor skillnaden sa kallad “naturlig” medan kontentan blir att den doljer den verkliga
maktrelationen mellan konen. Det finns ett habitus som tillater man ha makt 6ver kvinnan och
samma habitus som undertrycker kvinnan uppréatthaller ocksa hennes habitus. Som tidigare

namnts skapas habitus genom en 1&ng socialisationsprocess.?®

Enligt Moi menar Bourdieu att kvinnor bar med sig ett negativt kapital just for att de &r
kvinnor. Hon lever i ett patriarkalt samhélle, dar han menar att i det rddande
samhallsforhallandet och i de flesta kontexter fungerar manlighet som positivt och kvinnlighet
som negativt kapital. Effekten av detta negativa kapital kan minska om en stor portion
symboliskt kapital (se tidigare beskrivning) samlas ihop. Har hon mycket symboliskt kapital
kan hon agera konkurrensmassigt pa faltet. Avslutningsvis kan det sociala kapitalet blir
anvandbart for kvinnan eftersom hon kan vinna fordelar och makt genom att ha ett stort

natverk av inflytelserika kontakter?,

% Mansson, P., 1995:367.
% |hid:378f.

2 |bid:384ff.

B Moi, T., 1994:12.

2 Moi, T., 1994:12.
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3.2 Definitioner™®

Natverk: en term som forekommer inom manga vetenskapliga och samhalleliga omraden.
Till exempel socialantropologer och sociologer studerar beteendeformer i forhallande till det
nét av sociala relationer som manniskor omger sig med, dessa kan ha olika monster (tata
natverk och glesa) eller ha olika funktion (formella och informella natverk). Natverk har fatt

stor betydelse i hélsorelaterad forskning och analys av social struktur och ohalsa.

Socialt kapital: vanner, kollegor, familj, slakt, bekanta och mer generella kontakter genom
vilka du far majlighet att anvanda ditt finansiella och humana kapital. Mer kompletterande till
det humana kapitalet handlar socialt kapital om det som ror dig sjalv, det vill sdga det
individuella. Metaforiskt kan det sociala kapitalet visa pa att det gar battre for dem som har
battre kontakter.

Karridr: successiv befordringsgang inom ett yrke, ofta med tanke pa enskild persons

avancemang men &ven allmént om mojligheterna till befordran inom yrket.

Socialt natverk: en individs sociala relationer ur saval kvantitativ som kvalitativ synpunkt. Det
sociala natverket kan ha olika storlek och sammansattning i olika grupper i befolkningen. Till
exempel omger sig ofta kvinnor med fler néra vanner an méan. Valutbildade personer har
storre sociala natverk som innehaller en stor andel vanner och arbetskamrater jamfért med
personer med lagre utbildning. De senare har ofta farre personer i sina sociala natverk och en

storre andel sléktingar i dem.

30 http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i art id=273945&i word=n%e4tverk
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4. RESULTAT

Vi har intervjuat femton kvinnor av totalt 51 som har deltagit i ledarskapsutbildningen. Vid
utvarderingen av ledarutbildningen med mentorskap var vi sarskilt intresserade av nagra
fragor. Tillsammans med Bourdieus teorier kring habitus ville vi titta pa kvinnornas
bakgrunder. Kvinnorna vi intervjuat representerar stora delar av arbetsmarknaden och de
kommer fran blandade bakgrunder. Fragor som restes var; hur sag deras sociala natverk ut och
hur har det forandrats? Slutligen undersokte vi kvinnornas uppfattning om ledarskap och

mentorskapet.

Resultatet av intervjuerna kommer vi att redovisa genom de teman vi har gjort efter det vi last
radatamaterialet och stallt oss de Overgripande fragorna. Detta presenteras med citat fran
kvinnornas svar. Kvinnorna kommer fran olika bakgrunder och har olika utbildningar, de
flesta har dock en akademisk utbildning. Flertalet har utbildningar inom den traditionellt sett
manliga sfaren, de ar till exempel ingenjorer eller har gatt tekniskt gymnasium. Nagra arbetar
inom den privata sektorn och nagra ar egna foretagare. De flesta arbetar dock inom stat och
kommun pa mellanpositioner och ett par stycken aterfinns pa toppositioner. Samtliga av dessa

har eller har haft hoga positioner och nagra har idag toppchefspositioner.

Overgripande fragestallningar:

1. Hur ser kvinnornas habitus ut?

2. Upplever kvinnorna att deras sociala natverk har 6kat med anledning av utbildningen?
3. Upplever de 6kade karriarmojligheter, och det genom utbildningen?

4. Hur upplever kvinnorna mentorskapet och vad soker de i mentorn?

5. Hur ser kvinnorna pa ledarskap och vad tycker kvinnorna &r viktiga ledaregenskaper?

4.1 Kvinnornas sociala bakgrund

Det som ar gemensamt for nast intill alla kvinnor nar det galler uppvéxtférhallanden ar att
deras mammor var hemmafruar, atminstone under borjan av uppvaxten och det kan forklaras
av att barnomsorgen inte var utbyggd under den tiden (1950- och 60 talet) och att det var
kvinnorna som stannade hemma med barnen. Det var inte vanligt att kvinnor yrkesarbetade pa
den tiden. De mammor som gick ut i arbetslivet har jobbat i exempelvis varden, med
administrativa sysslor eller i kiosk. En del av fordldrarna, framst modrarna har utbildat sig

senare i livet. "Hon har utbildat sig till gymnasieekonom pa gamla dar” séager en av
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kvinnorna om sin mamma. Vad géller kvinnornas uppvéxt och familjeforhallanden kan man

urskilja tre olika grupper; arbetarhem, jordbruk och medelklass.

4.1.1 Arbetarhem
| arbetarhemmen hade papporna yrken som till exempel gruvarbetare, fabriksarbetare eller

busschauffor. ”’Uppvuxen i en arbetarfamilj med en mamma som var hemmafru och pappa
fabriksarbetare. Ett av tre barn, valdigt oakademisk, valdigt jordbruk, skogsarbete, enkelt,
fabriksarbete. Alla egentligen i slakten.” F& av fordldrarna i de hemmen hade langre
utbildning &n fem- till sexarig folkskola. En av kvinnorna sager; Ingen i familjen har

akademisk utbildning™.

Tva av kvinnorna med arbetaruppvaxt uttryckte att deras foraldrar hade en positiv instéllning
till utbildning. En av dem hade en mamma som nér hon jobbade som piga fick se en annan
varld an arbetarvarlden, en varld dér barnen utbildade sig. ’Utbildning var en sjalvklarhet,
mycket pa grund av mamma som hade sett en annan verklighet nar hon jobbade som piga hos
mer vélbargade familjer.” Den andra uttryckte att utbildning var nagot foraldrarna sdg som
en sjalvklarhet. ’Foraldrarna tyckte att det var viktigt att 1asa, det har vart naturligt att man

skall lasa, det har inte varit nagon press eller sa, men det har vi bara tagit for givet.”

En av kvinnorna uttrycker att utbildning inte var nagot som foéréaldrarna sag som nagot viktigt.
’De har ingen utbildning och det kan vara en orsak till att jag och syrran inte har det. Det
har liksom aldrig vart aktuellt, inte sa att de var emot det, men eftersom de inte har utbildning
kanske de inte tankte pa hur viktigt det var, och eftersom det gatt bra for mig och syrran sa

spelar det ingen roll att vi inte har utbildning.”

Flera av kvinnorna upplevde den ekonomiska situationen under sin uppvaxt som begrénsad.
Vi hade det knapert ekonomiskt, det kénde jag inte da, jag menar vi semestrade med talt och
sant och gjorde det alla normala gjorde, men idag inser jag att vi hade det knapert, inga nya
mabler, inte ens mobler sa det rackte.” En av kvinnorna upplevde ekonomin som begransad
men att foraldrarna &ndd satsade pa barnen och barnens utbildning. Mycket sma
forhallanden, mycket begransat med pengar. De hade en ambition, en vilja att ge barnen
utbildning. Trots lite pengar kopte de mig instrument. De sag barnens olika formagor. Vi
hade aldrig haft rad med utbildning i familjen om det inte var for studielanet, eller om alla

hade tagit banklan.”
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4.1.2 Jordbruk
Ett par av kvinnorna &r uppvéxta i jordbrukshem. I ett av hemmen var jordbruket den enda

inkomstkallan och i det andra var jordbruket for litet for att familjen skulle kunna forsérjas
endast genom det. Dar drygades kassan ut med bade mamman och pappan som
forvarvsarbetande. Foraldrarna i bada jordbrukshemmen hade folkskola som uthildning. En av
papporna hade lantmannaskola och en av mammorna hade nagon form av

fortsattningsutbildning.

Har ar bada kvinnornas upplevelse att foraldrarna hade en positiv installning till att lasa och
utbilda sig. ’Deras syn pa uthildning, den var valdigt positiv man ska ga i skola det var det
som var huvudbudskapet, skaffa dig en utbildning.” Nagot som daremot skiljer dem at &r
foraldrarnas syn pa karriar och titlar. Den ena kvinnans foraldrar sdg de som viktigt att bli
nagot. ”’Mina foraldrar hade positiv syn pa utbildning och det var viktigt och viktigt att bli
nagonting.” Den andra har en motsatt upplevelse déar hon beskriver uppvéxten pa garden som
fri fran yttre varderingar och att det som satte granserna var vadret. Jag behovde inte
forhalla mig till yttre varderingar, det ar mina inre varderingar istallet, jag vet sjalv
mattstocken. Det har med karriar, jag tror aldrig att det ordet &ar sagt i mitt foraldrahem, det
ar ingen som visste vad det var. Man skotte sig och sitt.”

Kvinnorna ger uttryck for att de ekonomiska forhallandena inte var sarskilt stora. ”Ja, det var
aldrig nagot man funderade 6ver utan nog rackte pengarna till det man behdvde och det inte

fanns pengar till behévde man inte. Det var ju som en ganska enkel varld.”

4.1.3 Medelklass
I medelklasshemmen arbetade pappan som till exempel statlig tjansteman eller forsaljare. |

den har gruppen ar det narmare hélften av foraldrarna som hade ndgon hogre utbildning &n

folk- eller grundskola.

Har uttrycker alla utom en kvinna att foraldrarna hade en positiv syn pa utbildning. Utbildning
var ndgot som man pratade om. ”Redan nar jag var tio visste jag att jag skulle ga pa
hogskola. De fick det att verka som nagot naturligt och sjélvklart. Jag forsoker gora likadant

med mina barn. Jag tror att man kan inpranta en positiv syn pa skolan”.
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”Nu ska jag saga som de sa; “Det ar bra att ga i skola och lara sig saker sa att man har
valfrihet och majlighet att gora det man vill, vi har inte gatt s mycket i skola, sa det ska ni

gora.” Sa langt tyckte denna kvinna att hennes foraldrars engagemang stréackte sig.

Alla utom en upplever den ekonomiska situationen under uppvaxttiden som antingen bra eller
medel. ”’Jag maste saga god. Jag tror vi hade det valdigt bra. Man staller det i relation hur
man tyckte andra hade det, vad man fick gora, aka pa, var vi bodde, att vi hade sommarstalle.
Jag mérkte aldrig nagra hinder. Vi var ju alltid sana som fick klader och cyklar men jag vet

ju kamrater som fick lana av andra™.

4.2 Genus

Manga av kvinnorna upplever sig ha blivit bemotta pa ett speciellt satt just for att de ar
kvinnor. ’Det finns en forutfattad mening att man &r pa ett visst satt som kvinna och da talar
jag om arbetslivet. Man tror att det blir mjukare och snéllare for att jag ar kvinna.” Nagra
intervjupersoner beskriver situationer de som kvinnor hamnat i och andra ger uttryck for
radande normer om manlighet och kvinnlighet. En del upplever det som uteslutande positivt

att vara kvinna.

4.2.1 Upplevelse av att vara kvinna
Hur &r kvinnornas syn pa att vara kvinnor, upplever de sig bli bemdtta pa nagot speciellt satt

och finns problem relaterat till att vara kvinna i en ledarroll? Manga tycker sig ha stott pa
problem och asikter. Nagon menar att det ar som i TV serien Fame Factory dar fula tjejer som
sjunger bra inte skall gora sig besvar, det bygger pa att kvinnliga ledare &r véldigt mana om
sina utseenden. Hon menar vidare att man kan vara ganska lufsiga och bli respekterade anda
och kvinnorna ska vara djavligt taggade utseendemassigt. Hon upplever sig inte veta vem som
stéller dessa krav men hon sdger att det &r illa nog att kvinnorna kénner av dem och hon séger
att det maste vara en belastning eftersom man far vara som de & men kvinnorna ska anpassa

sig och se bra ut.

En kvinna beskriver hur hon tillsammans med nagra andra kvinnor startade ett projekt (i en
mansdominerad organisation). Hon upplever hur de i1 borjan fick en valdig uppbackning och
valdig respons fran de 6évriga kvinnorna i organisationen, men sedan méttes de ocksa av
motkrafter fran manliga arbetskamrater. Da forstod hon att mannen inte hade betraktat henne

som en arbetskamrat utan som ndgon som hade fatt hallas eftersom hon inte utmanat dem pa
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nat vis. Nagonstans hade de sorterat ner henne i en annan ordning. Hon upplevde att
motkrafterna med tiden blev ganska stora och det var skont att projektet var slut for det blev

sa pass ifragasatt.

En kvinna beskriver hur hon som yngre hamnade i olika situationer, och hon beskriver en
situation som nadr hon skulle starta foretag, var hennes man med, och revisorn som de
kontaktade behandlade henne som en medhjalpande hustru och hon kande sig som ett bihang.
Hon menar att da kande hon sig krankt, men idag visar samma revisor henne en annan attityd.
Nagon beskriver att hon aldrig varit nadgot annat an kvinna och inte heller skulle vilja vara
nagon annan, definitivt inte en man, och hon vagar vara den hon ar, hon beskriver att: ”’Jag ar
inte s& har lulli-lull-lull, jag ar nog ratt manlig i min framtoning fast jag jobbar i manliga

strukturer, tror jag... jag dr ingen myspysare utan pang pa, jag ar nog rétt tuff.”

Slutligen menar nagon att hon som kvinna maste héja rosten mer an man for att héras och
vara starkare och sa for att bli trodd pa, ibland kan det finnas en misstanksamhet bara for att
man ar kvinna, och hon tycker ocksa att hon har svart att tackla andra kvinnor som &r chefer.
’Jag tycker det blir mer att man bara pratar barn och man, det gér man inte om man traffar

en manlig chefskollega.

En kvinna upplever det mycket positivt att vara kvinna, hon uttrycker en trygghet i att vara
kvinna. ”Jag vet inte om det beror pa att jag varit med sa pass lange att jag tar mig sjalv som
for given i chefsrollen och att jag ar kvinna det ar inget speciellt med det, jag ar sjalvklar pa
nat satt. Jag kanner mig valdigt bekvam i min kvinnoroll, jag latsas inte vara man, jag skams
inte for att jag borjar grata nu nar jag pratar om pappa, jag behover inte vara nagon annan

an den jag ar.”

Samma kvinna séager ocksa att hon inte upplever det som ett problem att hon &r kvinna och att
hon &r chef, i de allra flesta fall upplever hon att man lyssnar pa vad hon har att saga, och inte
heller ber hon om ursékt for att hon ar kvinna. Hon upplever att kvinnor ar minst lika duktiga
som mannen om de far chansen och om de tar vara pa deras egen kompetens. Hon menar att
om kvinnorna ser, uppskattar och respekterar sig sjalva da blir de respekterade. En av
kvinnorna uttrycker sig som féljer: ”’Det kéndes valdigt markligt att som kvinna tillhérde jag
en viss grupp och som anstélld en annan. De férsta tio aren som jag arbetade forhéll jag mig

till det har som ett neutrum, det tredje konet, nan som avvek.” Hon kan idag se fordelar med
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att vara annorlunda: “Efter 20-25 ar i yrkeslivet kan jag tycka att det finns poéanger med det

dar man blir valdigt synlig genom att vara avvikande.”

4.2.2 Fordel att alla var kvinnor i utbildningen
Samtliga kvinnor utom en, anser att det var en fordel att alla deltagarna vid ledarutbildningen

med mentorskap var kvinnor. Manga menar att de jobbar bara med méan och darfor tycker att
det ar spannande och bra att bara fa vara med kvinnor. En annan tycker det ar skont att slippa

spanningarna mellan koénen.

Jag tror inte man hade kunnat genomfora den i det har konceptet om det var en
blandad grupp utan det byggde pa att det var kvinnor. Jag vet egentligen inte. Det
ar ju klassikt om man ska ha speciella tjejklasser. Jag tror att det handlar valdigt
mycket om det finns en medvetenhet om konet och om man har det har
genusperspektivet da kanske det ar majligt att ha en mixgrupp. Om lararen inte
har det da tror jag att det ar en fordel om man har separerade grupper. Sen ar ju
verkligheten sa att vi ska vara mixade och vi ska veta att vi ar olika. Det finns ju
ingen mening med att géra om varandra utan mer att vi ska ta vara pa varandras

styrkor och svagheter som det ar att vara man eller kvinna.

Absolut en fordel att det bara var kvinnor. Det hade aldrig blivit det relativa
lugnet. Slipper spanningar mellan konen. Jag vet hur den manliga strukturen
fungerar — vi hade inte kunnat ga pa djupet. Den har formen/gruppen hade inte
fungerat som tvakonad. Med denna som bas skulle jag ga en tvakonad, utan den
har skulle jag inte klara det. Nu skulle jag behdva en repris. Vi ska ha utbildning
for kvinnor for att bli starka men vi maste blanda oss annars far vi inte
kommunikation/férandring. F& grabbarna grus att tro att de &r de som kommit
med idén — annars kommer jag inte fa igenom projektet. Sa har jag gjort. Det &ar
ett tecken pa att vi kvinnor har for lite makt. Man maste veta nar man
’prostituerar” sig — for vad, ar det vart det. Det far inte bli en vana, ett satt att

bete sig.

4.2.3 Syn pa ledarskap
Kvinnorna har olika asikter om ledaregenskaper och vilka ledaregenskaper som ar viktiga.

Lyhordhet &r uteslutande det som samtliga uttrycker &r en egenskap av vikt. Att se att

manniskor ar olika och lata alla vara med, att vara rattvis, prestigel6s, handlingskraftig,

21



beslutsam och modig ar ocksa egenskaper som uttrycks som viktiga. Bra ledaregenskaper ar
de som samtliga uttrycker ar lyhordhet, tydlighet och beslutsamhet. Andra viktiga
ledaregenskaper som framkom var att kdnna sig sjalv, inte ta snabba beslut, lyssna in, inte ta
sig sjalv pa sa stort allvar. Nagon uttrycker sig som foljer: ’Beslutsamhet, ibland maste man
ta beslut mot nagons vilja, det beror pa hur manga man ar chef éver, alla kan inte alltid vara

nojd, da dor man sjalv som manniska.”

4.3 Arbetets paverkan pa sociala natverk

Har har vi tittat pa vad kvinnorna gor pa sin lediga tid och vilka de traffar pa sin fritid.
Fritiden ar sammankopplad med arbetet pa flera satt. Eftersom de flesta kvinnor vi intervjuat
har ledande positioner gor det ocksa att de satsar mycket tid och kraft till arbetet. Det paverkar
kvinnornas fritid pa det satt att manga av dem pratar om tid och ork efter jobbet som
bristvaror. Arbete och fritid ar ocksa sammankopplat pa det satt att med chefsjobbet kommer
ocksa att kvinnorna traffar manga méanniskor pa jobbet. Fritiden paverkas i den mening att
behovet av att traffa folk efter arbetet minskar. Kravande arbeten gor ocksa att kvinnorna
behover tid for sig sjalv nar de inte jobbar. Det finns dock en grupp kvinnor som inte
uttrycker att arbetet paverkar fritiden. Gemensamt for den gruppen é&r att de inte ar chefer
idag.

4.3.1 Langa arbetsdagar och kravande jobb
Att jobba langa dagar ar inte ovanligt. Flera av kvinnorna forsoker begransa tiden pa jobbet sa

att det inte blir mer an ett heltidsjobb. En effekt av att arbetsveckan &r lang blir att den fria
tiden inte kan anvandas till det kvinnorna onskar. "Arbetar langa dagar. Léatt att det blir
tolvtimmarsdagar. Forsoker arbeta mindre. Jag har inte makt 6éver min fritid men det &r mitt

eget fel det &r bara att aterta makten.”

Att vara en chef som tycker att delaktighet och gemensamma beslut ar viktigt kan begrénsa
vad man orkar gora pa sin lediga tid. ”’Jag vet ocksa att det beror pa att jag méter manniskor
hela tiden och jag ar valdigt intensiv i kontakter med folk och jag ar valdigt trott efter
dagarna pa jobbet. Jag vardesatter sa otroligt mycket viet pa arbetsplatsen, det ar darfor det
blir sa tight i schemat, nér jag vill att alla ska ha tillgang, att vi ska prata och forsta varandra
aven fast vi inte tycker lika. Jag sitter inte och stanger in mig har pa rummet och bestammer

hur det ska vara utan det &r vi ihop, vart ska vi, hur gar det”.

22



Aven om arbetsveckan ar 1ang for en del av kvinnorna uttrycker de inte en vilja att férandra
det. ”Jag jobbar ratt mycket, jag kanske jobbar 50 timmar i veckan men det ar alltid mycket
att tdnka pa sa att under veckodagarna traffar jag ingen forutom han som har ett rum hos mig
och sonen men pa helgerna blir det inte mycket av att jag tréffar folk heller men det &r gamla

arbetskamrater i hog utstrackning de jag traffar.”

Manga av kvinnorna upplever sig ha begransat med tid bade for att traffa vanner och for att
hinna med allt de skulle vilja gora. | vissa fall har det att géra med resande i arbetet. ”” Jo, men

jag vill ha mer kontakt med vanner an vad jag har. Man hinner inte. Jag ar mycket bortrest”.

Valdigt manga av kvinnorna upplever att jobben tar mycket tid och kraft, vilket gor att man
inte orkar sa mycket pa sin lediga tid. Ens sociala liv pa fritiden om man har ett chefsjobb
som kraver véldigt mycket av en sa har man inte sa mycket ork 6ver till att ha nat stort
natverk, att underhalla relationer for att jobbet tar sa mycket tid och energi sa att nar man

blir ledig vill man vara for sig sjalv.”

4.3.2 Koppla av, koppla bort jobbet och vara med familjen
Fritidsaktiviteter som promenader, tradgardsarbete, matlagning och traning, bade fysisk och

mental, ar aterkommande hos kvinnorna. De uttrycker att de behdver tid for sig sjalv. ”Jag
forsoker att koppla av fran mitt jobb genom att motionera. Jag har en liten sommarstuga som
jag pysslar i, som ar véldigt avkopplande. Det galler att fa balans i ett sant har jobb som
kraver s& mycket av en, att rensa hjarnan sa att det inte blir for mycket jobb.” De flesta
kvinnorna véljer att vara med familjen da de inte arbetar. "Att vara tillsammans med min lilla
familj ar det jag prioriterar pa den tid jag inte jobbar. Vara hemma och mysa, laga god mat

(det &r min man som gor det) att vara ihop”.

4.3.3 Behovet av umgange tillfredsstalls pa jobbet
Forutom att de ger uttryck for att jobben &r tids- och kraftkravande sager de ocksa att eftersom

de har sa manga relationer och traffar sa mycket folk i arbetet véljer de att inte traffa sa manga
pa fritiden. Att anvanda fritiden till att umgas med de narmaste kan ses som ett uttryck for att
behovet av umgange blir tillfredsstallt pa jobbet. ”Traffar mest min man, jag hinner som sagt
inte mer och har inte sa mycket behov. Man jobbar och déar traffar man kollegorna och jag
tycker att det racker, jag har inte ett behov av att umgas med kollegor privat.”” Genom att
umgas pa jobbet far man ocksa mojlighet att gora annat pa fritiden. Ja, genom att jag traffar
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sa mycket folk i mitt jobb och sa blir det inte s& mycket umgénge, jag gillar matlagning,

tradgardsarbete, vi har ett eget hus.”

4.3.4 Makt dver fritiden
Det finns nagra kvinnor som varken namner tid som ett problem eller att jobbet kraver sa

mycket av dem och de har kvinnorna uttrycker inte pa nagot satt att de skulle vara begransade
av arbetet nar det galler vad de gor eller vilka de traffar pa sin lediga tid. "Musik, friluftsliv,
mediterar, mat, familj, vanner, resor. Sitter mycket i telefon och mejlar mycket med vanner
som inte finns har, har vanner i hela landet.” Gemensamt for dessa kvinnor &r att de inte ar
chefer i dag. En av dem beskriver hur hon prioriterat bort relationer efter att hon slutade vara
chef. ”Jag har allt mer stéangt av bra-att-kdnna-bekantskaper. Det kan ju delvis ha att gora
med den forandrade positionen att jag inte langre ar chef att jag inte har nagot behov av

dem”.

4.4 Det sociala natverket kopplat till utbildningen

Narverksbyggande var nagot som framhavdes som viktigt i ledarutbildningen med
mentorskap och det var med som en malsattning i ledarskapsutbildningen att kvinnorna skulle
ha med sig det vid kursens avslutning. Dock organiserades inte detta fran ledarutbildningen
utan det fick kvinnorna ansvara for sjalva. Nagra har gjort det mera systematiskt och
organiserat medan andra endast har sporadiska kontakter. Flera av kvinnorna skapade sig ett
natverk i samband med utbildningen. Det inkluderade for de flesta av dessa kvinnor, i forsta
hand, de 6vriga deltagarna. | nagra fall inkluderades aven nagon av forelasarna och/eller
mentorerna i kvinnans nya sociala nétverk. Inte alla upplever sig ha god kontakt och
kontinuerliga traffar med det nya natverket, men de flesta uttrycker sig &nda ha okat sitt
natverk och sager sig till exempel kunna ringa de flesta av deltagarna om de skulle 6nska, som

referenser, eller till att radfraga eller liknande.

En av kvinnorna startade ett organiserat natverk med jamlikar, det vill séga kvinnor som hade
liknande bakgrund och utbildning. Detta natverk har under aren utokats och &r val fungerade
an idag, medan en annan av kvinnorna inte alls har nagon kontakt med ndgon fran
ledarutbildningen och hon upplever sig inte ha nagot gemensamt med de andra kvinnorna
langre da hon bytt yrkeshana i livet. Nagon svarar att hon har kontakt, med tio till tolv av
deltagarna. De tréffas, ater, pratar och det &r bade personliga och jobbrelaterade saker som

ventileras. Nagon svarar ocksa att de traffas bade flera i grupp och pa tu man hand.
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Kvinnorna uttrycker ocksa sin allmanna syn pa natverkande. De flesta skiljer pa natverk, som
arbetsrelaterade natverk och kompisrelaterade/privata natverk. Nagon séager sig ha blivit
medveten om att karridrnatverk ar viktigt for framgang genom ledarutbildningen. En annan
kvinna sager att: ~’Jag fick kunskap om nétverk i utbildningen och insikt om vikten av att féra
samtal om arbetet utanfor arbetsplatsen. Behovet av att méta andra ar stort, jag hade behdvt
de, att jag inte har haft forstand att behalla natverket! Nagra var bra pa att halla ihop, jag

valde bort™.

4.5 Okade karriarméjligheter

Nér det galler 6kade karriarmojligheter anser sig de flesta inte ha genererat karriarmojligheter
via ledarutbildningen. Dock finns det nagra som ser sig ha tilldelats karriarmojligheter direkt i
anknytning till ledarutbildningen och dess deltagare eller via sin mentor. Manga anser ocksa
att de skulle kunna anvénda sig av deltagare och/eller mentorer/féreldsare, som darmed kunde
leda till karriar. Manga uttrycker sig ha starkt sitt sjalvfortroende som darmed genererat
mojligheter till jobb etcetera. "Hela utbildningen har varit avgérande for att 6verhuvudtaget
vaga ta steget och byta jobb, att jag vagade ta steget och tro mig om att kunna det och att jag

sen fick jobbet och att jag har blivit betydligt sékrare i rollen som ledare.”

Nagra av kvinnorna uttrycker ocksa att ledarutbildningen gett insikter och sjalvforverkligande
tankar, och dessa i sin tur kan ha genererat exempelvis mod som i sin tur gett styrka att soka
nytt jobb. Nagra delar saledes upp begreppet karriar i tva delar. Den ena delen definieras som
yrkes/befattningskarriar, och den andra delen definieras som en inre resa eller okat
sjalvfortroende. En av kvinnorna uttrycker sig som foljer: Nej, jag har inte fatt karriar, inte
direkt. Karriar for mig betyder utveckling pa manga olika plan, ocksa personlighetsmassigt,
inte bara befattningsmassigt, kontakterna har inte hjalpt mig pa det sattet, men om man hade

problem idag och nagon av tjejerna var expert skulle jag anvanda mig av ndgon av dom”’.

Nagon utrycker sig att karriar har hon inte fatt. ”Inte direkt, men kontakterna har gett mig nya
maten, hjélp att hitta ratta vagar vem jag skall kontakta, och sa vidare. Jag tordes soka nya
jobb, jag har fatt inside information och jag kan anvanda dom som referenser. Jag hade
aldrig startat eget utan utbildningen™. En annan kvinna séager att: ”’Jo da visst, man far jobb
via kontakter. Kanske speciellt detta natverk jag vet att dom foreslagit mig till olika jobb och

som talare™.
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De flesta anser sig ha haft nagon form av nytta av natverket som de skapade via
ledarutbildningen. En kvinna uttrycker sig att "’Ledarutbildningen startade en process, efterat

kan man se den roda traden eller att det var undermedvetna val”.

4.6 Upplevelse av mentorskapet

Néstan alla kvinnor som hade en kvinnlig mentor, & mycket néjda med sina val av mentorer.
De flesta har haft god kvalitet pa kontakten med sin mentor och ser sin mentor som en bra
forebild och de flesta tycker att mentorn hade de ledaregenskaper de sjélva anser vara viktiga.
Nagon fick inte tag i den som dom énskat som mentor men har &nda tyckt att resultatet med
den mentor som slutligen valde blev bra. En kvinna uttryckte ocksa en viss missnojdhet
genom att traffarna inte var sa ofta forekommande, men delger bade hennes och mentorns

tidsbrist som orsak och tycker att de tréffar som var, var av varde.

En kvinna uttrycker hur hon direkt kunde se en attitydforandring gentemot henne pa sin
arbetsplats, da hennes mentor hade hdg status som dartill hade direkt knytning till kvinnans
arbetsplats. Jag fick en hogre status, jag blev en intressantare person i mitt jobb for

omgivningen och detta pa grund av min mentor.”

En del utvecklade bade en privat och personlig kontakt med sin mentor medan andra endast
hade en formell kontakt. Nagon har kontakt med sin mentor an idag, dock har de flesta
papekat att kontakten runnit ut i sanden. Nastan samtliga menar dock att dom skulle kunna

och skulle inte tveka, att ta kontakt med sin davarande mentor om s& onskades.

For nagra av kvinnorna har kontakten med mentorn i nagon form lett till Okande
karriarmojligheter. For en av kvinnorna var mentorn och kontakten med mentorn direkt
avgorande. Denna kvinna beskriver att ’Min mentor handplockade mig till sitt foretag, jag

fick hdgre position och ingick i ledningsgruppen”.
Négra av kvinnorna valde medvetet en kvinna som mentor. ’Jag valde medvetet en kvinna,

jag ville fa kontakt med min kvinnliga sida. Jag valde henne for att hon var i min situation

med barn och karriar”.
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Bland de kvinnor som hade en manlig mentor &r flertalet mindre néjda med sitt val av mentor.
Ett par av kvinnorna var mycket néjda med sitt val av mentor och tycker att de fick ut vad de
ville av mentorskapet. En kvinna séger att: Vi kom dverens om ett arbetssatt, och det var jag
som foreslog det, det gav mycket att ha det strukturerat, small talk ar inte min grej, mentorn

var en bra forebild.”

Orsaksforklaringarna till dem som var mindre néjda ar bland annat tidsrelaterade. De hann
inte tréffa varandra som planerat, mentorn var for upptagen eller kontakten var krystad. Dock
framstalls det att det inte var "fel” pa mentorn, och han som person. Nagra ar ocksa missndjda
med mentorn som forebild (dock inte alla) och tycker inte heller att han hade de
ledaregenskaper de sjalva ansag vara viktiga. Nagon uttrycker sig att: Vid nagot tillfalle
hade vi bra kontakt, det blev inte pa mina villkor, vi hade inte sarskild bra kvalité pa
kontakten utifran mina forvantningar.” Jag ar egentligen inte néjd med mentorn, han har inte
de ledaregenskaper jag anser viktiga™. En av kvinnorna anser att mentorn har haft betydelse
for hennes karriarmdjligheter men flertalet anser inte att karriarmoéjligheterna 6kat med
mentorn. En av kvinnorna sokte medvetet en man som mentor, hon ar ocksa mycket nojd med
resultatet, hon menar att hon ’SOkte medvetet en manlig mentor som kunde ge mig min

motsats. Jag talar garna i kvinnliga termer, jag ville konfronteras ett manligt ténkande”.
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5. DISKUSSION

Syftet med uppsatsen var att underséka om deltagarna i en ledarutbildning med mentorskap
upplever att deras sociala natverk och/eller karriarméjligheter har forbattrats med anledning
av utbildningen. Vi ville ocksa underséka om mentorskap och natverksbyggande ar verktyg
som forbéttrar kvinnors karridarmdjligheter. For att gora detta anvande vi 0ss av Bourdieu som

anvander begrepp som kulturellt, socialt, ekonomiskt och symboliskt kapital.

Bourdieu skiljer mellan olika slags kapital sasom kulturellt kapital (dar han inkluderar ett
forfinat sprakbruk och utbildning), socialt kapital (vilket handlar om dina slaktband,
vanskapsforbindelser, kontakter kollegor etcetera) ekonomiskt kapital (materiella tillgangar
samt kunskap om ekonomins spelregler) samt symboliskt kapital (de symboler och attribut
man behover for att beharska och kunna anvénda sin konkurrensférmaga och tillhérighet). En
ménniskas habitus grundldggs genom de vanor hon inforlivar i familjen och i skolan och
dessa fungerar som ett seglivat och ofta omedvetet handlingsmonster. Vissa sociala miljoer
formar habitus mer an andra, sarskilt uppvaxtforhallandet. Habitus ar kon, klass, uppvéxt och

sociala miljoer. Habitus paverkar samhallsstrukturer och forandrar kapitalen.

Vi tittar pa habitus genom att se pa foraldrarnas yrke och utbildning, foraldrarnas instéllning
till utbildning och kvinnornas upplevelse av familjens ekonomiska situation under uppvéxten.
Vi tittar ocksa pa deras upplevelser att vara kvinna eftersom Bourdieu menar att kvinnor béar
med sig ett negativt kapital just for att hon ar kvinna. Hon lever i ett patriarkalt samhalle, dar
han menar att i det radande samhéllsforhallandet och i de flesta kontexter fungerar manlighet
som positivt och kvinnlighet som negativt kapital. Bourdieu menar dven att det sociala
kapitalet blir anvandbart for kvinnan eftersom hon kan vinna foérdelar och makt genom att ha

ett stort natverk av inflytelserika kontakter.

5.1 Habitus

De kvinnor som vaxte upp i medelklassen upplevde sig ha ett storre ekonomiskt kapital under
sin uppvaxt dn de som vaxte upp i arbetarklassen. Kvinnorna i arbetarklassen beskrev den
ekonomiska situationen som begransad, medan kvinnorna i medelklassen upplevde den som
bra eller medel. Av kvinnorna i medelklassen var det ndrmare hélften av foréldrarna som hade
nagon form av hogre utbildning vilket innebar att de kvinnorna ocksa hade tillgang till ett
storre kulturellt kapital jamfort med kvinnorna i arbetarklassen. Nast intill alla kvinnor i
medelklassen upplevde att deras foraldrar hade en positiv instéllning till utbildning och sag
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det som nagot naturligt eller sjalvklart. Av kvinnorna i arbetarhemmen var det endast ett par
stycken som uttryckte att deras foraldrar hade en positiv syn pa uthildning. Foraldrarnas
installning till utbildning kan vara nagot som paverkar manniskors framtida yrkes- eller
studieval. Nar det géller kvinnorna som vi intervjuat har samtliga lagst gymnasial eller
motsvarande utbildning och de flesta har ocksa en hogskole- eller universitetsutbildning,
oavsett bakgrund. Bland de som inte har hégskole- eller universitetsutbildning hade inte heller
foraldrarna det. Daremot var foréldrarnas installning till utbildning varierande hos de kvinnor

som inte har en hogre utbildning.

Eftersom storre delen av kvinnorna har en hogre utbildning kan man séga att de har gott om
kulturellt kapital i form av egen utbildning. Det finns dock manga kvinnor, vars foraldrar inte
hade uthildning, som gatt vidare till akademisk utbildning. Att sd manga av kvinnorna har en
hogre utbildning och sa fa av deras foraldrar hade det kan delvis forklaras av att fler studerade

vidare pa 1970 och 80-talen &n pa den tiden da kvinnornas foraldrar var unga.

Nér det galler vilken befattning kvinnorna har kommer de som idag inte innehar en
chefsposition, undantaget en som studerar for tillfallet, fran arbetarklasshem. Kvinnorna som
ar chefer har varierande klasshakgrunder och dar ar det svart att hitta solklara kopplingar fran
bakgrunden till kvinnornas nuvarande situation. Vi kan konstatera att klassbakgrund inte ar
ensamt avgorande for om kvinnorna har natt en topposition i sitt yrke eller inte. Nagot som
kan ha betydelse &r att storre delen av kvinnorna, oavsett position, har traditionellt sett
manliga utbildningar.

5.2 Bourdieus negativa kapital

Bourdieu menar enligt Moi, att kvinnor bar med sig ett negativt kapital just for att de &r
kvinnor. Hon lever i ett patriarkalt samhalle, dar han menar att det radande
samhallsforhallandet och i de flesta kontexter fungerar manlighet som positivt och kvinnlighet

som negativt kapital.

5.2.1 Negativt kapital
Nasta alla kvinnor upplever sig ha blivit behandlade pa ett speciellt satt just for att de ar

kvinnor. De flesta upplever det bra att vara kvinna men en del av dem kan ibland se problem.
Till exempel upplevs kvinnor behdva vara valdigt mana om sina utseenden for att bli

respekterade medan mén kan vara lufsiga. En annan ser hur man motarbetade ett projekt for
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kvinnor och hur hon tidigare hade fatt hallas eftersom hon inte hade upplevts som nagot hot.
Samma kvinna beskriver hur hon inte kdnde sig hemma vare sig bland sina manliga kollegor
och kvinnorna pa sin arbetsplats. Hon kande det markligt att som kvinna tillhéra en grupp och
som anstalld en annan. Hon upplevde sig som ett tredje kon da, men kan idag se fordelar med
att vara annorlunda som hon uttrycker sig. Hon ser sig bli synlig genom att vara avvikande.

”” En kvinna beskriver hur hon skulle starta ett foretag och revisorn till féretaget nonchalerade
henne och vande sig till hennes man, hon kénde sig krankt. ”Som kvinna maste man hdja
rosten mer an man for att horas och vara starkare och sa for att bli trodd pa, ibland kan det
finnas en misstanksamhet bara fér att man ar kvinna” ar en annan upplevelse av att vara

kvinna.

Nastan alla tycker att det var en fordel att deltagarna i ledarutbildningen uteslutande var
kvinnor. Manga jobbar bara med méan och darfor tycker de att det ar spannande och bra att
bara fa vara med kvinnor. Nagon tyckte ocksa att det var skont att slippa spanningar mellan
konen och menar att utbildningen aldrig hade gett detsamma om man deltagit. Nagon
uttrycker vikten av utbildning for att starka kvinnan sa att hon tors sta pa sig. Ett tecken pa att
kvinnor har for lite makt &r att man som kvinna maste lata méannen tro att sina egna forslag
och idéer ar deras for att de ska bli verklighet. "Man maste veta nar man prostituerar sig, for

vad, ar det vart det, det far inte bli en vana, ett satt att bete sig™ uttrycker sig samma kvinna.

Ovanstdende tillsammans gar att knyta an det negativa kapitalet. Det kvinnliga anses som det
svaga och detta fods kvinnan med och det paverkar henne och hennes upplevelse att vara
kvinna. Det kvinnorna beskriver har ovan ar att de i manga fall maste forhalla sig till det som
ar normen, det vill sdga det manliga. Bourdieu menar ndr han talar om det negativa kapitalet
som kvinnan bar pa att hon kan uppvéga det genom att skaffa sig mer symboliskt kapital och
darigenom konkurrensfordelar. Att kvinnorna medvetet borjar spela pA mannens villkor och
anpassa sina beteenden utifran den radande, manliga normen, ser vi som ett sétt for kvinnor

att uppvéga sitt negativa kapital.

5.2.2 Kvinnornas syn pa ledarskap
| inledningen beskriver vi en problematik att kvinnor inte finns pa toppositioner i samhéllet.

Orsaksforklaringarna ar manga. Att vara ledare stéller vissa krav knutet till definitionen av
ledarskap. Kvinnorna sjalva har olika asikter om vilka ledaregenskaper som ar viktiga. Bland

kvinnorna som gick ledarskapsutbildningen finns otaliga uttryck for vad ett bra ledarskap ar.
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De flesta uttrycker foljande egenskaper som definition pa ett bra ledarskap; lyhordhet,
samtidigt som man maste kunna ta beslut, men inte ta beslut utan att lyssna pa personalen (en
paradox som kan vara svart att leva upp till). Andra viktiga ledaregenskaper ar att se att
manniskor ar olika och lata alla vara med, att vara rattvis, prestigel6s, handlingskraftig,
beslutsam och modig. Tydlighet, beslutsamhet, att kdnna sig sjélv, inte ta snabba beslut,
lyssna in, inte ta sig sjalv pa sa stort allvar ar slutligen bra och viktiga ledaregenskaper enligt

dessa kvinnor.

Kraven &r oerhort hoga. Kvinnor, som fods med ett negativt kapital, maste kanske vara an
battre ledare an mannen. Det ar inte svart att forsta att kvinnor med denna syn pa ledarskap,

drar sig for att bli toppledare, for vem kan vara allt detta.

5.3 Sociala natverk

Eftersom Bourdieu enligt Moi, menar att det sociala kapitalet blir anvandbart for kvinnan da
hon kan vinna fordelar och makt genom att ha ett stort natverk av inflytelserika kontakter,
ville vi se hur dessa kvinnors sociala natverk sag ut och om kvinnorna upplevde sig ha fatt ett
storre socialt natverk genom ledarutbildningen som lett till karridr. For att kunna svara pa det
har vi dels tittat pa vilka kvinnorna traffar pa sin fritid och dels om de skapade ett natverk

med anledning av ledarutbildningen.

Upplever kvinnorna att deras sociala natverk har Okat med anledning av utbildningen?
Bourdieu beskriver det sociala kapitalet som dina relationer. Det inkluderar alltsa familj/slakt,
vanner, gamla skolkamrater, arbetskollegor etcetera. Bourdieu menar enligt Moi, att &ven det
sociala kapitalet blir anvéndbart for kvinnan eftersom hon kan vinna fordelar och makt genom
att ha ett stort natverk av inflytelserika kontakter. Det sociala kapitalet, alltsa dina relationer,
ar det som ingar i ditt natverk, ditt sociala natverk. Som vi tidigare beskrivit och definierat &r
det sociala natverket dina sociala relationer fran saval kvantitativ som kvalitativ synpunkt och

det har olika storlek och sammansattning i olika grupper i befolkningen.

5.3.1 Arbetets paverkan pa sociala natverk
Vi har tittat pa kvinnornas lediga tid och vilka de traffar. Fritiden inkluderar delvis det sociala

kapitalet. Manga av kvinnorna satsar mycket pa sina jobb och det paverkar deras fritid genom
att de upplever sig ha kort om tid och lite ork. Nagra séager att de skulle vilja traffa sina vanner

mer. Fritiden och det sociala natverket som utkommer av fritiden paverkas ocksa i den
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mening att behovet av att tréffa folk efter arbetet minskar eftersom kvinnorna har krdvande
arbeten, de upplever att de behdver tid for sig sjalv. En grupp kvinnor ger dock inte uttryck

for att arbetet paverkar fritiden, dessa ar inte ar chefer idag.

De flesta kvinnorna véljer att vara med familjen da de inte arbetar. Familjen &r da en viktig
del av det sociala natverket. Genom att kvinnorna umgas med kollegorna pa jobbet, behdvs de
inte privat, da dven om kollegorna ar en del av det sociala natverket ar de inte inkluderade i
fritiden, utan ses som jobbrelaterade. Nar vi fragar kvinnorna om vilka de traffar pa sin fritid

ser vi hur mycket arbetet paverkar vad de véljer att gora eller vad de orkar med efter jobbet.

5.3.2 Det sociala natverket kopplat till utbildningen
Som vi tidigare ndmnt var natverksbyggande en viktig bit i ledarutbildningen med

mentorskap. Resultatet visar att kvinnorna upplever att de fatt ett storre socialt natverk med
anledning av utbildningen och att de inkluderat de kvinnor som deltog dér. Nagra har ocksa
inkluderat sin mentor och/eller nagon av féreldsarna i sitt nya sociala natverk. Bourdieu
menar ju ocksa som tidigare namnts, att det sociala natverket ar viktigt da det kan generera
karriar, speciellt nér det galler kvinnor som har ett medfott negativt kapital. Om det genererat
karriar kommer vi titta vidare pa lite senare i diskussionen, nu konstaterar vi att kvinnorna har
fatt ett storre natverk i anknytning till utbildningen. Nagra av kvinnorna gjorde det mera
systematiskt och organiserat medan andra endast har sporadiska kontakter. Alla upplever sig
inte ha tat kontakt eller kontinuerliga traffar med det nya nétverket, men de flesta uttrycker sig
anda ha Okat sitt natverk och sager sig till exempel kunna kontakta de flesta av deltagarna om
de skulle 6nska. Kvinnorna uttrycker ocksa sin allmanna syn pa natverkande. De flesta skiljer
pa natverk, som arbetsrelaterade natverk och kompisrelaterade/privata natverk.

5.4 Okade karriarmojligheter

Né&r det galler 6kade karriarmojligheter upplever de flesta kvinnorna sig inte ha genererat
direkta karriarmojligheter via ledarutbildningen. Dock finns det nagra som ser sig ha tilldelats
karriarmdéjligheter direkt i anknytning till ledarutbildningen och dess deltagare eller via sin
mentor. Manga anser ocksd att de skulle kunna anvanda sig av deltagare och/eller
mentorer/forelasare, som darmed kunde leda till karriar. Vi kan se att for nagra av kvinnorna
har det sociala nétverket utbkats med anledning av utbildningen och i vissa fall har det
genererat karriar. Pa dessa kvinnor stammer alltsd Bourdieus tes om att socialt natverk leder

till karriar.
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Det finns ocksa en svarare sida att analysera med detta, och det &r att flera kvinnor uttrycker
hur ledarutbildningen gett insikter och sjalvférverkligande tankar, och dessa i sin tur kan ha
genererat till exempelvis mod som i sin tur gett styrka att soka nytt jobb. Som en uttrycker sig
menar hon att utbildningen varit helt avgorande for hennes agerade att kunna séka och fa ett
jobb. Huruvida detta har genererats av det sociala natverket gar inte att utréna. Manga av
kvinnorna ser utbildningen och natverket fran utbildningen som en del i deras framgangar i
yrkeslivet men de sager ocksa att andra faktorer som till exempel livserfarenhet och alder har
spelat in. Slutligen anser sig de flesta ha haft ndgon form av nytta av natverket som de
skapade via ledarutbildningen. En kvinna sdger att: "’Ledarutbildningen startade en process,

efter&t kan man se den roda traden eller att det var undermedvetna val.”

Aven om utbildningen och de natverk kvinnorna skapade i samband med utbildningen i de
flesta fall inte har genererat karridr i form av hogre position sa upplever samtliga kvinnor att
de fatt battre sjalvfortroende. De har fatt kunskap om sig sjalv som manniskor och som ledare.
Det ar svart att saga exakt vad starkt sjalvfortroende innebar for karriarmajligheter men det
kan formodligen vara avgdrande for om en kvinna tors eller inte tors soka eller tacka ja till ett
chefsjobb.

5.5 Upplevelse av mentorskapet

Mentorskapsdelen har lett till bade positiva och negativa asikter. | nagot fall kan man direkt se
hur mentorn, som nytt socialt kapital och darmed ny i kvinnans sociala natverk, genererat
mojligheter till karriar i nagon form. Detta hos till exempel den kvinna som direkt kunde se en
attitydforandring gentemot henne pa sin arbetsplats, da det blev kant vem hennes mentor var.
Hon fick inbjudningar som hon tidigare inte fatt och blev en intressantare person i
organisationens 6gon. FOr en annan av kvinnorna var mentorn och kontakten med mentorn
direkt avgorande for karriaren, da mentorn handplockade henne till sin nya position som var
hogre och mer inflytelserik. For de flesta har mentorn och kontakten med denne runnit ut i

sanden, aven om alla ser sig kunna ta kontakt igen om behovet finns.

Kvinnorna sokte olika saker hos sina mentorer. En del valde medvetet en man eller en kvinna,
medan andra fick tips och bara tog sig en mentor. Vi kan se att dar kvinnan gjort ett medvetet
val av mentor har hon ocksa varit mer n6jd med kontakten. Det gar inte att saga att
mentorskap i sig leder till karriarmojligheter for kvinnor. For en del kan det gora det, och for
de som de gjort det for har givetvis kontakten med mentorn varit avgérande. For de kvinnor
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som inte varit ndjd med sin mentor hade eventuellt mentorskapet kunnat leda till karriar om
de haft en fungerade kontakt, det gar inte att analysera har. Men vi kan ocksa konstatera att
kvinnor som varit ndjda med kontakten med sin mentor inte nodvandigtvis fatt karriar via

denne.

Av de kvinnor som hade en manlig mentor ar flertalet mindre néjda med sina val av mentorer.
De manliga mentorerna verkar avsatta mindre tid for sina adepter och kvinnorna ser inte alla
ganger mentorn som en bra forebild. De manliga mentorerna lever inte alla ganger upp till
kvinnornas syn pa viktiga ledaregenskaper. Bland de kvinnor som hade en kvinnlig mentor &r
flertalet mycket ndjda med sitt val av mentor. De kvinnliga mentorerna ses som goda

forebilder i hog utstrackning och de har ocksa de ledaregenskaper som kvinnan anser viktiga.
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6. SLUTSATSER

Sociala natverk som verktyg

Tidigare forskning och flera teoretiker har visat pa att sociala natverk paverkar din karriar och
vilka framgangar du har i ditt liv. Med denna uppsats ville vi se om kvinnorna som gatt
ledarutbildningen med mentorskap upplevde sig ha fatt storre sociala natverk och/eller battre
karriarmojligheter. De slutsatser vi kan dra kring dessa fragor &r att for de flesta kvinnor har
utbildningen genererat nagon form av stérre natverk. Antalet ar som gatt sedan kvinnorna
deltog i uthildningen varierar mellan fem och nio. Manga har inte langre ndgon regelbunden
kontakt med kurskamraterna men de flesta av dem séger att de skulle kunna anvanda sig av
kontakterna pa ett eller annat satt. Utbildningen har for de flesta inte som ensam orsak lett till
karriar med betydelsen hogre position. Daremot upplever kvinnorna att utbildningen starkt
dem pa flera satt vilket i sin tur kan leda till framtida karriarméjligheter. Vad som &r svart att
utrona ar hur stor inverkan sjalva natverket fran utbildningen har haft nar det géller indirekta
karriarmdjligheter. Deltagare ar en naturlig del av en utbildning och kvinnorna vi intervjuat
upplever att de fatt ut valdigt mycket av att traffa andra kvinnor i samma situation. Klart &r i
alla fall att utbildningen gett kvinnorna sjalvfortroende och sjalvkdnnedom som i
forlangningen skulle kunna leda till att kvinnorna vagar ta pa sig chefsjobb och att natverket i
viss man bidragit till det. Sociala natverk har betydelse for karriar. Manga av kvinnorna har
fatt information om jobb genom kontakter, blivit rekommenderade eller fatt tips om jobb de

ska, eller inte ska soka.

Mentorskap som verktyg

Mentorskap kan ocksa fungera som en hjalp for kvinnor att vaga ta chefsjobb, en mentor kan
fungera som en forebild och ndgon man kan anvanda till att utveckla sig sjalv med.
Mentorskap och néatverksbyggande &r verktyg som med fordel kan anvéndas for att starka
kvinnor och darigenom fa dem att vaga och vilja ta pa sig chefsjobb eller ledarpositioner. Vad
som ar viktigt ar att det ocksa sker pa kvinnornas villkor. Om kvinnor har ett stérre behov av
ndra relationer &n man, pa grund av att de ar socialiserade till det, kanske det viktigaste ar att
kvinnor far bygga natverk pa sina egna villkor. Det samma galler mentorskapet, kvinnorna

bor vélja en mentor som kan ge henne det hon behdver i form av narhet eller distans.
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Chefskapet paverkar det sociala natverket

En intressant iakttagelse vi har gjort ar att kvinnornas arbeten i stor utstrackning paverkar
deras natverk. Dels har de i manga fall kontakter med mycket folk pa jobbet och dels orkar de
inte eller har inte tid for sa mycket umgange efter arbetet. Att ha ett chefsjobb kan alltsa
innebéara att du maste prioritera bort vanner och ytliga bekanta. Det skulle kunna vara en
forklaring dels till att kvinnor valjer bort chefsjobb men det skulle ocksa kunna bidra som
forklaring till varfor méan, som &r chefer i storre utstrackning an kvinnor, har fler kollegor i
sina sociala natverk. Om behovet av umgange tillfredsstalls pa jobbet blir det ju naturligt sa

att man inte traffar sa manga néra vanner, bekanta, grannar och slaktingar.

Familjen ar viktig for kvinnorna, att umgas med de allra ndrmaste &r ndgot som manga av dem
prioriterar. Att de pratar om brist pa tid och ork kan ha att géra med att de ar kvinnor och
kanner att de béar huvudansvaret for hem och familj. Som Alvesson och Billing skriver i bok
Kon och organisation, ar brist pa tid &r ett stort problem for manga yrkeskvinnor da de ofta
har en dubbel arbetshorda eftersom &ven forvarvsarbetande kvinnor tar hand om det mesta av
hushallsarbetet.** Hush&llsarbete och ansvar for barn delas inte lika mellan mén och kvinnor.
Kvinnor har fortfarande ett storre ansvar vilket till en viss del kan forklara att en del av
kvinnorna i var undersokning prioriterar familjen i forsta hand pa sin fritid. Det kan ocksa

vara en forklaring till att fler kvinnor &n man valjer bort att bli chefer.

Uppvéxtens paverkan pa karriar

Det ar svart att saga hur mycket uppvaxtforhallanden och social bakgrund spelar in nar det
galler om man som kvinna blir chef eller inte. Vilken klass man kommer ifran, vilken
utbildning och instéllning till utbildning som féréldrarna har ar sjalvklart faktorer som
paverkar en manniskas framtida livsval, vilket yrke eller vilken utbildning man véljer. Av de
kvinnor vi intervjuat ar de flesta chefer idag. De har olika uppvaxtforhallanden, allt fran
arbetarbakgrund till medelklass. Vi har inte kunnat hitta sjalvklara och enkla svar ur deras

bakgrunder som kan svara pa fragan hur det kommer sig att dessa kvinnor idag &r chefer.

Anpassning som verktyg att skaffa sig konkurrensférdelar
Nagot som har betydelse nar det galler fragan om hur det kommer sig att kvinnor ar

underrepresenterade pa toppositioner i samhallet tror vi ar det negativa kapitalet som kvinnor

® Alvesson, M., Due Billing, Y., 1999:154.
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bar pa. Flera av kvinnorna vi intervjuat menar att de blivit behandlade pa ett speciellt satt just
pa grund av att de ar kvinnor. Nagra av dem ger exempel pa hur man motarbetat, ignorerat
eller sett ner pd dem for att de ar kvinnor. Nar detta hander ar det vanligt att kvinnorna pa ett
eller annat satt anpassar sig till den radande normen i samhallet, det vill sdga den manliga.
Awven nar det géller forestillningar om ledar - och chefskap finns det en underliggande manlig

norm.

Boken K&n och organisation tar upp en undersokning gjord pa mellanchefer inom Volvo déar
det visade sig att en tredjedel av kvinnorna upplevde att de var tvungna att prestera mer &n
mannen for att beddmas som lika bra.3* Detta kan vara en forklaring till att kvinnorna vi
intervjuat har sd manga ledaregenskaper som de tycker &r viktiga. Kvinnliga chefer kanske
kanner hogre krav pa sig nar de galler hur de ar som ledare, bade fran omgivningen och fran
sig sjalva. Att vara den ”perfekta chefen” kan vara ett satt for kvinnor att skaffa sig
konkurrensfordelar. Kvinnor kan skaffa symboliskt kapital och darmed konkurrenskraft for att
kompensera det medfodda negativa kapitalet. Att var den perfekta chefen, med alla
ledaregenskaper som dessa kvinnor anser viktiga, kan skapa en enorm press och
stressituation. Vad detta leder till, utbrandhet eller en backlash, kan inte vi svara pa. Kanske
kan detta vara en anledning till att kvinnor inte tar pa sig de hogsta ledarpositionerna och
darmed saknas i toppskiktet? Vart samhélle bestar till cirka halften av kvinnor och det kan

verka rimligt att samhéllet ocksa styrs av cirka halften kvinnor.

%2 1bid: 163.
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Bilaga

INTERVJUFRAGOR

Del 1. Socialt kapital

Allmént

Vad har du for utbildning/examen?

Har du gatt nagon utbildning efter avlutandet av ledarutbildningen?

Arbetsliv

Vad jobbar du med/Vad ar ditt yrke/titel?

Har din titel/yrke foréndrats efter ledarutbildningen?

Upplever du att din kontakt med dina kollegor forandrats efter utbildningen?
Vilka kollegor har du kontakt med, i vilka &renden, hur ofta?

Familj/SI&kt
Din uppvaxtfamilj (féraldrar, syskon) — vad gor de, vilken utbildning har de, vad har dom fér

instélIning till utbildning?

Din nuvarande familj/slékt — vad gor de, vilken utbildning har de?
Anvander du dig av din familj i ditt arbete, hur ofta, vem?

Har nagot av ovanstaende forandrats efter avslutandet av ledarutbildningen?

Fritid

Ar du medlem i ndgon forening? Fackligt aktiv/politiskt aktiv?

Vad ar dina fritidsintressen/Vad gor du pa din fritid?

Vilka traffar du pa din fritid? Vad gor de? Anvéander du dig av dessa i ditt arbete, hur ofta,
vilka? Vad gor ni pa er tid tillsammans?

Kontakter med ytliga bekanta — grannar och gamla skolkompisar — vad gor de?

Har nagot av ovanstaende férandrats efter avslutandet av ledarutbildningen?

Ledarskapsutbildningen

Varfor gick du in i projektet och hur fick du reda pa det?

Upplever du att det var en fordel eller en nackdel i projektet att alla deltagare var kvinnor?
Vad &r din upplevelse av att vara kvinna? Blir du bemott pd nagot speciellt sétt?

Hur upplever du utbildningen i sin helhet, vad gav den dig?

Del 2. Natverk

Upplever du att du att du skapat ett natverk via utbildningen? Om ja, vilka ingick? Har du
kontakt med dessa idag? Hur ser natverket ut?

Upplever du att dessa kontakter pa nagot satt gett/lett till karriarmajligheter? Upplever du att
kontaktnatet 6ppnat nya dorrar for dig i karriaren? (Definiera karriar, friga om deras defini-
tion)

Upplever du att du haft nytta av kontaktnatet? Vad har du fatt ut av det?

Sokte du jobb via jobbannons eller ditt kontaktnat?



Bilaga

Del. 3 Mentorn

Mentorns yrke, kon, var finns hon/han?

Hur upplever du att kontakt med mentorn fungerade, pa vilket satt?

Var? Hur ofta? Vad gjorde ni? Har ni kontakt idag?

Introducerade mentorn er till andra personer — vilka? Uppréttholls kontakten?
Upplever du att mentorn har haft nagon betydelse for dina karriarmojligheter?
Vilken kvalité hade ni pa kontakten?

Vad tycker du ar viktiga/bra ledaregenskaper?

Hade din mentor de egenskaperna?

Var mentorn en bra forebild?

Ar du n6jd med ditt val av mentor, nu i efterhand?

Upplever du att det ar kontaktnatet via utbildningen/mentorn som éppnat dorrar till framtida
karriarer eller dr det ndgon annan kontakt som inte har med utbildningen att géra?

Del. 4 Okade karriarmaéjligheter och upplevelse av utbildningen
Upplever du att ledarskapsutbildningen haft betydelse for dig da det géller;
- position

- 16n

- nya arbetsuppgifter

- nytt arbete

- nya uppdrag

- sjalvfortroende

- valbefinnande

- makt

- status

- socialt kapital

- storre kontaktnét

Fiktiva situationer
1) Du har problem med din chef. 2) Du vill introducera nagot nytt i arbetet. 3) Du har person-
liga problem/funderingar.

Nar du har problem och/eller behdver rad, vem vander du dig till och hur ofta har du kontakt
med den personen (kollegor pa arbetsplatsen, familjen/maka/maken/partner, eller vanner?)

Bild pa natverken

Intervjupersonen ritar upp sitt natverk. En véagledning for intervjupersonen ar att hon far se en
bild av natverk. Kvinnan far beratta hur manga olika grupper hon har i sitt natverk utifran al-
ternativen arbetsliv, familj och slakt, fritid samt ledarutbildningen. Darefter ritar hon upp vart
och ett av dessa natverk. Hur manga man/kvinnor procentuellt finns i ditt natverk? Be dem
rita in de tata och de otdta kontakterna med annan penna.



