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What is preventing women in the bank from reaching a higher-level
position through career development?

How can women handle the potential barriers that could happen in
career development towards a higher-level position in the bank?

The purpose of the study is to contribute a greater knowledge of what
barriers women with higher-level positions in different banks in
Sweden have experienced in their career development. Furthermore,
the purpose is to explore and analyze how women experience barriers
and how they may handle barriers that arise in their careers.

A qualitative study with an inductive approach has been conducted
through semi-structured interviews with women at top positions in
Swedish banks.

The conclusion is that positive development has been proved, and still
processing for women within the Swedish banks to reach higher-level
positions. Today’s women with a higher-level position have
overcome the barriers that appeared during their career development
by being entrepreneurial and finding solutions to not be prevented in
their development. The women experienced organizational structures,
lack of relationships with the managers and poor self-perception as
barriers. Unlike previous research, the women did not experience
networks, attitudes in the workplace and family life as barriers.



Definitioner

| denna del presenteras definitioner av de begrepp som anvands regelbundet i
studien. Syftet med att introducera definitioner ar att oka lasarens forstaelse

for studien.

Familjeliv

Hinder

Hogre position

Karriarsutveckling

Kvinna
Organisation
Toppkvinna

Topposition

Ar gemenskap med en eventuell partner och aven ansvar for barnens
omsorg och uppfostran.

Ar motstand som kvinnor upplever begransar utvecklingen i karriaren.

Ar en position 6ver en mellanchefsniva som stracker sig till
VD:rollen.

Ar den anstalldas utveckling och Klattring i olika hierarkiska
positioner i en organisation. | de olika positionerna har
arbetsuppgifternas komplexitet utvecklats och ansvaret for antal
medarbetare har okat.

Ar en benamning utifran det biologiska konet.

Ar en synonym till ett foretag

Ar en kvinna som har uppnatt en hogre position inom organisationen.

Ar en synonym till en hogre position.
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1. Inledning

| det inledande kapitlet presenteras en bakgrund till amnet och en identifiering och
formulering av det aktuella problemet. Av problemformuleringen utformas
studiens syfte och fragestallningen definieras. Slutligen gors en beskrivning av hur
studien ar avgransad.

1.1 Bakgrund

Arbetslivet i Sverige har kommit langt med utvecklingen av jamstélldhet pa arbetsmarknaden da
kvinnor och mén numera har samma réttigheter och skyldigheter. Trots utvecklingen ar Sveriges
arbetsliv fortfarande inte jamstallt. Det rader skillnader pa arbetsmarknaden dar kvinnor tenderar
att studera langre och i mindre utstrackning fa chefspositioner jamfort med man. Det talas om
mans- och kvinnodominerade yrken vilket belyser segregeringen mellan kdnen (Institutet for
arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering 2019).

Statistiska centralbyrans (2018) yrkesstatistik visar att det finns flest antal chefer som &r kvinnor
inom kvinnodominerade yrken och man inom mansdominerade yrken. Denna statistik gor en
uppdelning i forhallande till tva biologiska kroppar for att spegla hur konen forhaller sig till
varandra inom olika perspektiv i samhillet (Statistiska Centralbyran 2004). Finans- och
forsakringsverksamheten skiljer sig i forhallande till anstélldas konsfordelning och chefernas
konsfordelning. Inom finans- och forsékringsverksamheten utgdr kvinnor en majoritet, 52
procent, av antalet anstallda till skillnad fran chefspositionerna dar andelen ar hogre hos man, 61
procent (Statistiska Centralbyran 2018).

Finansbranschen, som delvis bestar av banker och finansbolag, ar en bransch dar det enligt
Finansliv (2019) rader en oproportionerlig konsfordelning. Ledningsgrupper inom stora svenska
banker, exempelvis Nordea, Handelsbanken och SEB, har stagnerat i utvecklingen av
jamstalldhet da manga svenskar banker endast har ett fatal kvinnor eller inga kvinnor alls i sin
ledning. En annan undersokning av bank och finansbolag visar att andelen kvinnor i styrelsen ar
37 procent och i ledningen 36 procent. Den stagnerade utvecklingen av jamstalldhet inom banker
ar en av huvudorsakerna till att finansbranschen som helhet ligger efter i jamstalldhetsarbetet
(Finansliv 2019).

Jamstélldhet inom arbetsmarknaden innebér mer &n bara en jamn konsfordelning. Att vara
jamstalld innebar mojligheter till att sjalv kunna styra och forma sitt egna liv utan att bli
begransad av forestéliningar om hur kvinnor och mén bér vara och agera
(Jamstalldhetsmyndigheten 2019). Forestéllningarna har enligt Markusson (2017) dven sin
paverkan pa organisationer, dar exempelvis chefskap associeras med en stereotypisk man.
Kvinnor i chefsposition blir saledes inte det naturliga valet av chef. Det ar aven vanligt
forekommande att man véljer att rekrytera man eftersom det kan vara lattare att relatera till
intressen och bakgrund vilket ar en bidragande faktor till att dessa forestéllningar bestar
(Markusson 2017).
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Inom den svenska arbetsmarknaden aterfinns metaforen glastak som innebér ett

osynligt hinder for kvinnors karridrsutveckling i en organisations hierarkiska position
(Holmgreen 2009; Baumgartner & Schneider 2010; Bombuwela & De Alwis 2013;
Arbetsmarknadsdepartementet 2015; Pringle et al. 2017). Glastak framtrader framférallt pa hogre
positioner som Arbetsmarknadsdepartementet (2015) beskriver som positioner over
mellanchefsniva. Arbetsmarknadsdepartementet saknar en definition av vad en mellanchef &r. De
definierar att en mellanchef inte ar en verkstéllande direktor, chef for en sarskild funktion,
verksamhetschef eller 6vrig anstalld. Glastak skapas till féljd av manniskors interaktion med
varandra och i de beslut som tas i en organisation (Arbetsmarknadsdepartementet 2015).

Enligt Finansliv (2019) gar utvecklingen av jamstélldhet i arbetslivet for langsamt trots att
jamstalldhet och mangfald idag ligger hogt pa manga foretags agenda (Finansliv 2019). |
finansbranschen finns glastaket kvar dven om det under de senaste aren har hojts sa att kvinnor
kan na hogre positioner. Det ar skillnader pa arbetsmarknaden och andelen chefer som &r kvinnor
bor motsvara andelen méan (Finansliv 2019).

1.2 Problemformulering

Tidigare forskning identifierar att det i yrken dar man dominerar de hogre positionerna finns
hinder for kvinnor att ta sig fram i karriéren till toppositionerna inom en organisation. Ett
samlingsnamn for olika hinder i karridren ar glastak. Hinder i kvinnors karriér framtrader inom
olika delar av en organisation dar man tenderar att ha mer inflytande &n kvinnor (Holmgreen
2009; Baumgartner & Schneider 2010; Bombuwela & De Alwis 2013;
Arbetsmarknadsdepartementet 2015; Pringle et al. 2017; Finansliv 2019). Finansbranschen ar ett
exempel pa en bransch dar det rader en ojamn konsfordelning pa hogre positioner da andelen
chefspositioner domineras av man (Statistiska Centralbyran 2018).

Linghag (2009) har studerat finansbranschen och specifikt en stor svensk bank. Hon undersoker
maéns och kvinnors potential till karriarsutveckling mot en chefsposition i banken. | studien &r
definitionen av karriér en forutbestamd hierarkisk stege, vilken medlemmarna féljer i en vertikal
riktning. I svenska banker rader det en mansdominerad kultur och darfér undersoker Linghag
(2009) hur den paverkar synen pa kon pa arbetsplatsen och mojligheten att bli chef for nasta
generations medarbetare. Studien utgar saledes fran att kon i en organisation ar nagot som
paverkar medarbetares karriarsutveckling. Linghag (2009) har socialkonstruktionism som
perspektiv dar en del av teorin forklarar att kon ar nagot som framstalls i en organisation.
Linghag (2009) inkluderar darfor Ackers (1990) modell i studien for att fa ett konsteoretiskt
perspektiv pa hur olika processer i en organisation uppréatthaller framstallningen av kon. Ackers
(1990) modell innehaller de fyra organisatoriska processerna identitet, symboler och normer,
strukturer och interaktion mellan anstéllda som Linghag (2009) anvander for att 6ka forstaelsen
for vilken betydelse kon har i organisationer och pa vilket sétt det paverkar mans och kvinnors
chans till att bli chefer.

Studien (Linghag 2009) utgar fran ett chefsutvecklingsprogram pa arbetsplatsen dar personerna
som deltog i programmet var utvalda av sina chefer eftersom de ansags vara motiverade till att bli
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chefer. Chefsutvecklingsprogrammet var ett sétt att utbilda och rekrytera kompetenta och
lampliga chefer till banken. Utifran faktorn potential kan individer ha olika drivkraft att utveckla
sin karriar mot ett chefskap. Slutsatser i Linghags (2009) studie ar exempelvis att det finns
skillnader mellan konen dar kvinnor uppfattades vara begransade till att styra inom ett fatal
omraden. Mannen utmarkte sig genom potential for att agera som ledare och styra i hdgre
befattningar inom flera olika omraden (Linghag 2009).

Linghag (2009) framhaller att det inom forskningen om kvinnors karriarsutveckling finns ett
behov av forstaelse for vilka faktorer som leder till att kvinnor och mans karriarer skiljer sig at.
Forfattaren framfor att tidigare forskning inom omradet fokuserar pa att karridrsskillnader mellan
konen beror pa forestallningar om att kvinnor ar bristfalliga i sin kompetens och utbildning, valjer
bort sin karriar och saknar ratt natverk (Linghag 2009). Utifran studien finns det skal att utveckla
forskningen om hur kvinnor utvecklas i sin karriar och uppnar chefspositioner pa banker. Genom
att uteslutande fokusera pa kvinnor med en langre erfarenhet inom banker finns det en potential
att utreda om deras karriarsutveckling har hindrats av den radande mansdominansen i relation till
de hierarkiska nivaerna som kvinnorna har natt i organisationen.

I likhet med tidigare forskning (Linghag 2009) har Pringle et al. (2017) genomfotrt en studie om
kvinnors karridrsutveckling. Syftet var att analysera och bidra med forskning om varfor kvinnors
karridarsutveckling stagnerat inom advokatbyraer och hur karriaren har paverkats av faktorerna
konsfordelning och klasstruktur. Studien visar att det &r ett fatal kvinnor som uppnar en hogre
position av partnerskap i forhallande till hur manga som anstalls inom advokatbyran. | studien
undersoks skillnader mellan kvinnors stallningstaganden, beroende pa om de &r partners eller
ovriga anstallda, i forhallande till klass- och kénsfordelningens paverkan pa deras
karridrsutveckling (Pringle et al. 2017).

Pringle et al. (2017) forklarar att tidigare forskning har fokuserat pa individuella faktorers
paverkan pa kvinnors karriar och darfor framfor forfattarna i studien att det finns skal till att
undersoka hur institutionella faktorer paverkar kvinnors karriarsutveckling inom advokatbyraer.
Forfattarna har ett stod i Ackers (1990) modell eftersom den genom fyra organisatoriska
processer ger en forstaelse for varfor det rader en brist pa kvinnor i toppositioner i advokatbyraer.
Genom en forstaelse for hur modellen forklarar att kon skapas i olika organisatoriska processer
foreslar forfattarna att det ger en stark anvisning till hur man kan forsta varfor kvinnor hindras i
sin karriarsutveckling (Pringle et al. 2017).

| samma studie framfor Pringle et al. (2017) att advokatbyraer domineras av man i toppositioner.
De menar att det har paverkat strukturer i organisationer da mannen i ledningen har skapat en
idealbild av hur en organisation ska se ut och format byran darefter. En av slutsatserna i studien
ar darfor att kvinnor upplever att strukturer i advokatbyraer &r inflexibla eftersom de &r anpassade
efter man. Kvinnor upplever att de blir hindrade i deras karriarsutveckling eftersom strukturerna
inte mojliggor flexibla arbetstider eller stod fran ledningen som ar nddvandigt for att kunna
balansera familjeliv och arbetsliv. Utifran studien (Pringle et al. 2017) finns det anledning att
vidare studera kvinnors stéllningstaganden i en annan mansdominerad bransch for att forsta om
strukturer i en organisation har hindrat kvinnor i deras karriarsutveckling. Studiens utgangspunkt
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i institutionella faktorer och stod i Ackers (1990) modell skulle kunna anvéandas for att undersoka
kvinnors upplevelser och erfarenheter av hinder i deras karriarsutveckling i banker.

Linghag (2009) och Pringle et al. (2017) undersoker tva olika branscher och det finns en likhet i
studiernas teoristod. Likheten ar att bada studierna anvander Ackers (1990) teori och modell om
organisatoriska processer for att forsta varfor det rader brist pa kvinnor i toppositioner och vilken
mojlighet man och kvinnor har till karriarsutveckling. Ackers (1990) teori bygger pa antagandet
om att kon och arbete ar forenade i en organisation och att det vardagliga arbetet uppratthaller
skapandet av en ojamn konsfordelning i en organisation. Ackers (1990) modell om de fyra
organisatoriska processerna visar pa hur en ojamn konsfordelning i organisationer konstrueras
och hur processerna paverkar uppratthallandet och reproduktionen av dessa. Den ojamna
konsfordelningen aterfinns inte bara i ett foretags strukturer utan den reproduceras ocksa i olika
normer och symboler, i interaktionen mellan méanniskor och i den enskilda individens syn pa sig
sjalv (Acker 1990).

Studierna (Linghag 2009; Pringle et al. 2017) ger inspiration till att tillampa Ackers (1990) teori
och modell for att bidra med en 6kad forstaelse for vad som hindrar kvinnor i karriaren inom
banker. Anledningen ar att Ackers (1990) modell om de fyra processerna strukturer, symboler,
interaktioner och individuell identitet kan ge en forstaelse for var hinder i kvinnors
karridarsutveckling uppstar i en organisation. Modellen kan anvéndas for att fa en 6kad forstaelse
om varfor ojamstéllda organisationer fortlever vilket ar relevant att veta for att gynna
jamstalldhetsarbetet inom finansbranschen.

Fragan om varfor investeringar i jamstalldhet bor goras har studerats av PWC (2019), som &r en
av Sveriges ledande bolag inom revision och radgivning. | studien redogérs for en positiv
korrelation mellan ett féretags andel kvinnor i styrelsen och tillvéxt, vinstmarginal och
avkastning pa eget kapital. Resultatet visar att ett hogre arbetsdeltagande av kvinnor i ledande
positioner bidrar till en 6kad produktivitet och en 6kad ekonomisk konkurrenskraft. En jamnare
konsfordelning pa ledande positioner kan utveckla kulturen pa arbetsplatsen som gor att bade
man och kvinnor trivs battre och kanner sig mer drivna till att arbeta. Fler kvinnor i ledningen &r
berikande da de bidrar till ett mer eftertanksamt och kreativt satt att handla i organisationer
eftersom kvinnor bidrar med fler synsétt pa hur ledarskap kan utféras (PWC 2019).

Mangfald i organisationers ledning dkar ocksa majligheten for medarbetare att lara sig av
varandra och pa sa vis bli mer nytankande i sitt arbetssatt forklarar PWC (2019). Kvinnor i
ledande positioner visar vilka mgjligheter som finns till att géra karriér i organisationen och blir
pa sa vis forebilder for andra kvinnor pa arbetsplatsen. Mangfald inom en organisations ledning
bidrar till en stabilare verksamhet med en affarskultur som inkluderar alla medarbetare (PWC
2019). Finansliv (2019) forklarar att en ledning med en variation av ménniskor med olika kon,
alder och etnisk bakgrund mojliggor att organisationer battre forstar hur marknaden ser ut. |
enighet med PWC (2019) presenterar en av Sveriges storbanker SEB (2015) betydelsen av att
anstalla medarbetare med ratt kunskap till ratt position for att en organisation ska uppna
ekonomiskt tillvaxt. Manga foretag begransar sig i sin rekrytering till toppositioner genom att
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vélja tryggheten i att anstélla fran natverk vilket mestadels bestar av man. Det kan leda till att
foretaget gar miste om kompetent personal for tjansten (SEB 2015).

Studier (SEB 2015; PWC 2019) visar att det finns skal att se organisationers brist pa
tillvaratagande av kvinnors kompetens i hogre positioner inom banker som ett problem da det kan
leda till att organisationer gar miste om mojligheter till okad ekonomisk tillvaxt. Statistik fran
Finansliv (2019), som tidigare ndmnts, visar dven den att det &r farre kvinnor &nh man i ledningar
och styrelser inom finansbranschen. Lindmark och Onnevik (2011, s.21, 195) menar att ett
foretags arbete med tillvaratagande av medarbetares kompetens ar ett viktigt arbetsomrade i en
organisation. Human Resource Management (HRM) ar funktionen i en organisation som arbetar
med medarbetare som en betydelsefull faktor for organisationers formaga att vara
konkurrenskraftiga pa marknaden. Det ar av betydelse for en organisation att det finns ratt
kompetens och att den anvands och utvecklas pa basta mojliga satt (Lindmark & Onnevik 2011,
s.21, 195).

Med utgangspunkt fran tidigare studier (Linghag 2009; Lindmark & Onnevik 2011; SEB 2015;
Pringle et al. 2017; Finansliv 2019; PWC 2019) finns det skél att analysera specifikt kvinnors
karriarsutveckling inom banker genom att undersoka hur kvinnor i en hogre position har natt den
positionen i foretaget. Genom att studera olika banker gar det att jamfora eventuella samband
mellan kvinnors erfarenheter och upplevelser i sin karriarsutveckling mot en hdgre position. Det
handlar om att fa fram vad det ar som hindrar kvinnor i karridren for att kunna bidra med hur
HRM kan ta tillvara pa insikten om kvinnors upplevelser. Vetskapen om vilka hinder som
kvinnor upplever existerar gor att organisationer kan arbeta med att motverka hindren for att
underlatta tillvaratagandet av den kompetens som finns.

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med studien ar att bidra med en dkad forstaelse for vilka hinder kvinnor pa hogre
positioner inom valda banker har upplevt i deras karriarsutveckling. Vidare &r syftet att utforska
och analysera hur kvinnor upplever hinder och hur de méjligen hanterar hinder som uppstar i
karriaren.

Vad ar det som hindrar kvinnor inom banken att na en hogre position genom karriarsutveckling?

Hur hanterar kvinnor méjliga hinder som uppstar i karriarsutvecklingen mot hogre positioner i
banken?

1.4 Avgransning

Studien avgransas till banker i Sverige och tar hansyn till kvinnor utifran deras biologiska kon. |
studien ar respondenterna kvinnor som har flera ars erfarenhet inom banken och som har haft
olika positioner i sin karriar. Studiens empiri bygger pa erfarenheter och upplevelser fran kvinnor
om sin egen karriarsutveckling mot en hogre position. Det kommer saledes inte redogéras for vad
som hindrar kvinnor som &r i borjan av sin karriar.
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2. Teoretisk referensram

| foljande kapitel tva presenteras det som tidigare forskning har identifierat som
hinder i kvinnors karriarsutveckling. Teorin har en utgangspunkt i Ackers teori
och modell for att fa en forstaelse och indikation pa vilka hinder som kvinnor
upplever att det finns for att nd en hogre position i en organisation. Kapitlet
introduceras med Human Resource Management da en del av studien &r att bidra
med forstaelse om kvinnors egna upplevelser och erfarenheter sa att
tillvaratagandet av kvinnors kompetens kan forbattras och utvecklas.

2.1 Human Resource Management for karriarsutveckling

Enligt Lindmark och Onnevik (2011, s.21) och Flach (2006, s.131) ar Human Resource
Management (HRM) en del av en organisation som arbetar med medarbetarna i olika funktioner
sasom kompetensutveckling, rekrytering och personalvard. HRM’s arbete med funktionen
kompetensutveckling vander sig bade till arbetsgruppen i sin helhet, men ocksa till den enskilda
medarbetaren i en organisation sa att de kan bli battre och véaxa i sin arbetsroll (Lindmark &
Onnevik 2011, s.21; Flach 2006, s.131). Ett exempel p& hur en organisation arbetar med kvinnors
kompetensutveckling ar genom olika utvecklingsprogram dar foretaget har som mal att framja
och motivera kvinnor i deras karridrsutveckling. Syftet med utvecklingsprogrammen &r att i en
hogre grad involvera kvinnor i olika verksamhetsomraden och i olika positioner for att uppna en
okad mangfald i foretaget (Granberg 2011, s.213-226).

Lindmark och Onnevik (2011, s.21-24, 173) forklarar att det &r viktigt att kompetensutveckling &r
en del av den dagliga verksamheten i organisationer for att medarbetare ska kdnna sig inspirerade
och motiverade till att utvecklas. Att utveckla de manskliga resurserna i en organisation ar av
betydelse for organisationers formaga att hantera en féranderlig omvarld (Lindmark & Onnevik
2011, s.21-24, 173). Medarbetares kompetens och kunskap bidrar till ett foretags fortlevnad eller
mojligheten till att utvecklas och anpassas till den framtida marknaden (Flach 2006, s.132).

Flach (2006, s.135-142) fortsatter forklara att organisationen i foretaget paverkar hur
medarbetares kompetenser kan utvecklas utifran foretagets prioriteringar. En del i utvecklingen
och tillvaratagandet av kompetens handlar om att det ska finnas givna mal, stod och aterkoppling
pa det arbete som medarbetare utfor. For att inte hindra medarbetares kompetensutveckling sa
behdver foretaget 6ka arbetsuppgifters svarighetsgrad i takt med att medarbetares kunskap
utvecklas. En medarbetares karriarsutveckling i en organisation ar ett samspel mellan
medarbetarens egna ambitioner och foretagets erbjudande av méjlighet till utveckling. En
organisation som ar bristfallig i sin formaga att ta vara pa sina medarbetare och matcha deras
kompetens med ratt arbetsuppgifter riskerar att ga miste om vardefulla resurser. En medarbetare
som inte far anvanda sin kompetens i organisationen hindras i sin karridrsutveckling da de inte
kan véxa i sin arbetsroll (Flach 2006, s.135-142). | f6ljande avsnitt 2.2 kommer darfor en
presentation av det som tidigare forskning har identifierat som hinder i kvinnors
karriarsutveckling.
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2.2 Hinder i karriarsutvecklingen

Inom organisationer finns bade kognitiva och institutionella hinder som paverkar utvecklingen av
jamstalldhet i arbetslivet som gor att kvinnor och man inte har samma mojligheter till att
utvecklas i karriaren (Socialdepartementet 1994). Kognitiva strukturer ar grundantaganden om
verkligheten och paverkar hur manniskor ser, tolkar och forstar omvarlden och sig sjalva. Pa sa
vis paverkas aven organisationer av enskilda individer eftersom organisationer &r uppbyggda och
styrs av manniskor. Aven om nya medlemmar trader in i eller lamnar verksamheten, har
organisationer ett sa djupt rotat sétt att agera och se pa sin omgivning att normer och varderingar
fortlever (Hellgren & Lowstedt 1997, s.35-84). Den institutionella teorin grundar sig i att
organisationer och manniskors agerande kommer att folja det som antas vara det mest lampliga
snarare an att handla rationellt. En organisations handlande paverkar och paverkas av formella
och informella regler, strukturer, tillvagagangssatt och andra organisationer (Socialdepartementet
1994, Eriksson-Zetterquist 2009, s.9). Institutionella faktorer &r en orsak till de osynliga hinder
som kvinnor i hdgre positioner méter i sin karridrsutveckling, dven kant som glastak (Bombuwela
& De Alwis 2013).

For att oka forstaelsen kring vad det & som hindrar kvinnor i deras karriarsutveckling har
uppsatsen ett teoristdd i Ackers (1990) teori och modell. Enligt Acker (1990) upplever mén att
organisationer ar konsneutrala eftersom méannen tror att deras beteende och syn pa hur
organisationer ska formas representeras av bade kvinnor och méan. | forfattarens mening ar
organisationer inte konsneutrala da hogre positioner domineras av man och de fa kvinnor som har
natt en sadan position agerar efter manliga normer. Att ojamna konsstrukturer fortlever menar
Acker (1990) skulle kunna forklaras med att samarbetet mellan kvinnor inte ar tillrackligt bra,
kvinnor tar inte plats och far darmed ingen status i organisationer och forsoket att Gvervinna
mansdominansen misslyckas. For att kunna dvervinna den radande mansdominansen i
organisationer ansag Acker (1990) att det fanns ett behov av en modell som kan 6ka forstaelsen
for hur den ojamna konsfordelningen kommer till uttryck i olika organisationer. Modellen bygger
pa de fyra processerna strukturer, symboler och normer, interaktioner och identitet (Acker 1990).

Ackers (1990) teori och modell om de fyra processerna kan vara ett stod och en utgangspunkt i
studien for att forsta hur kon konstrueras inom en organisation och vad det ar i processerna som
hindrar kvinnor i deras karriarsutveckling. For att fa ett uppdaterat synsatt pa hinder i kvinnors
karriarsutveckling sa kommer uppsatsen aven kompletteras med aktuell forskning. De nya
perspektiven kommer komplettera respektive process i Ackers (1990) teori och modell om
strukturer, symboler och normer, interaktioner och identitet.

2.2.1 Organisationsstruktur

Strukturer av ojamn konsférdelning skapas enligt Acker (1990, 2012) i en organisation dar
skillnader mellan man och kvinnor aterfinns i flera verksamhetsomraden. Strukturerna syns i
arbetsuppgifternas utformning, I6nesattning och férdelning av vem som har makt att bestimma
och dvervaka arbetet. Det syns ocksa i utformandet av formella och informella regler for hur man
uppfor sig pa arbetsplatsen och i den ojamna konsfordelningen i branscher, i familjelivet och i
samhallet. Ojamn konsfordelning pa arbetsplatser framtrader framst pa hogre positioner i
organisationers hierarki dar man besitter positioner med mer makt och inflytande dver
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organisationen, medan kvinnor har mer administrativa positioner. Pa arbetsplatsen skapas den
ojamna konsfordelningen av foretagsledningen men den uppréatthalls genom méanniskors agerande
i en organisation (Acker 1990, 2012).

| en av Arbetsmarknadsdepartementets (2014) rapporter gors en tolkning av Ackers (1992)
modell som aterger att det finns strukturer inom organisationer pa bade en vertikal och horisontell
niva som bildar en ojamn konsfordelning. Den vertikala segregeringen innebar att man och
kvinnor innehar olika positioner inom foretaget och dar méan tenderar att besitta hégre positioner
an kvinnor. Den horisontella segregeringen innebér att det rader en skillnad i vilken typ av
avdelning kvinnor och méan arbetar pa och med vilka uppgifter i foretaget de har. Den ojamna
konsfordelningen inom organisationer leder till att mans prestationer betraktas som mer
vardefulla &n kvinnors (Arbetsmarknadsdepartementet 2014).

2.2.2 Symboler och normer

Ojamn konsfordelning inom en organisation skapas enligt Acker (1990, 2012) dven utifran de
normer och ideal som rader inom organisationen om hur mén och kvinnor bor vara. |
organisationer skapas en kultur av de forestéallningar, synsatt, handlingssatt och normer som rader
bland medarbetare i organisationer. | en organisation finns saledes forestallningar om hur en
kvinna eller man ska vara och bilden av den perfekta ledaren anses vara en man.
Forestallningarna paverkar pa sa vis kvinnors mojlighet till att bli chefer da de inte anses vara den
perfekta ledaren (Acker 1990, 2012).

Aktuell forskning (Holmgreen 2009) stammer dverens med Ackers (1990, 2012) férklaring om
att stereotypen av den perfekta ledaren &r en orsak till att kvinnor begrénsas i karriaren. |
Holmgreens (2009) studie uttrycker respondenterna som ar man egenskaper som sjalvsékerhet,
malmedvetenhet och ambitioner som avgérande faktorer for mannens karriarsutveckling. Det &r
egenskaper som i studien definieras som stereotypiska for man i finansbranschen.
Forestéallningarna om de ratta egenskaperna for att lyckas i branschen blir darfor ett hinder for
kvinnors karriarsutveckling da kvinnor istallet uttrycker egenskaper som arlighet, fortroende och
ett 6ppet sinne som viktiga (Holmgreen 2009).

| Pringle et al. (2017) studie poangteras konsstrukturen och den mansdominerade kulturen i
advokatbyraer som ett hinder for kvinnors karriarsutveckling. For kvinnor som vill uppna ett
partnerskap i advokatbyraer forklarar Pringle et al. (2017) att det ar viktigt for kvinnor att anpassa
sig till den mansdominerade kulturen som rader, for att fa det stod och fortroende fran ledningen
som behdvs. | dverensstammelse med Pringle et al. (2017) som forskar om advokatbranschen,
visar Bombuwela och De Alwis (2013) att det &ven finns en mansdominerad kultur i privata
organisationer som innebdr att kvinnor maste bevisa sin kunskap och formaga i arbetet pa ett satt
som mannen inte behgver.

2.2.3 Interaktioner

Interaktioner pa arbetsplatsen skapar enligt Acker (1990, 2012) en ojamn kénsfordelning da man
dominerar de hogre positionerna och pa sa vis exkluderas kvinnor manga ganger fran de viktiga
samtalen och darmed beslutsfattandet. Interaktioner forekommer ocksa mellan medarbetare, i
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grupper, i olika hierarkiska positioner och i bade formella och informella sammanhang. Séttet
som man interagerar med kvinnor kan upplevas nedvarderande av kvinnor. Nedvarderingen
upplevs genom att kvinnors asikter blir ignorerade eftersom méannen anser att kvinnor saknar rétt
formaga for att utfora sitt arbete (Acker 1990, 2012).

| Arbetsmarknadsdepartementets (2014) rapport forklaras att Ackers (1992) syn pa interaktion
synliggors bade vid informella och formella situationer i en organisation. Det kan handla om
sammanhang som aterskapas i lunchrummet dar man och kvinnor inte ater tillsammans. Det kan
ocksa goras i uttryck pa formella méten dar talutrymmet eller vilka fragor som blir prioriterade
visar pa den ojamna koénsfordelningen (Arbetsmarknadsdepartementet 2014).

Ackers (1990, 2012) process om interaktioner angransar till natverk da de bada fokuserar pa
interaktionen mellan ménniskor. Enligt Holmgreen (2009) &r nétverk av stor betydelse for
karridren eftersom det &r ett sétt for manniskor att interagera med varandra for dela sin kunskap
och erfarenhet av branschen. Tidigare studier bekraftar att kvinnors tillgang till natverk ar
begrénsad eftersom natverken ar dominerade av mén. Mén bjuder inte in kvinnor i samma
utstrackning som andra man och darfor bli kvinnors karridrsutveckling hindrad (Holmgreen 2009;
Baumgartner & Schneider 2010; Jonnergard, Stafsudd & Elg 2010; North-Samardzic & Taksa
2011; Lupu 2012; Cook & Glass 2014; Cimiroti¢, Duller, Feldbauer-Durstmdiller, Gartner &
Hiebl 2017; Klerk & Verreynne 2017; Pringle et al. 2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018).

Holmgreen (2009) forklarar att natverkets exklusivitet grundar sig i att medlemmar behdver
kunna bidra med kontakter och ett inflytande av ratt personer som kvinnor anses sakna.

| motsats till Holmgreen (2009) forklarar Baumgartner och Schneider (2010) att natverk
utvecklas utanfor arbetsplatsen nar man utovar sporter och umgas pa barer vilket gor att kvinnor
ké&nner sig uteslutna. For att bli medlem i natverk upplevde kvinnorna i studien att de behévde
bjuda in sig sjalva for att delta i mans aktiviteter och sta emot den negativa attityden som méan
kunde ha mot kvinnor (Baumgartner & Schneider 2010). Ytterligare en faktor till att kvinnor inte
ar medlemmar i natverk &r att de har mindre tid att natverka pa sin fritid jamfort med man
eftersom kvinnor spenderar mer tid pa familjelivet (Tiron-Tudor & Faragalla 2018; Lupu 2012;
Klerk & Verreynne 2017).

Tidigare forskning forklarar att det finns flera anledningar till varfor natverk &r av stor betydelse
for kvinnors karriarsutveckling. Att inga i ett natverk innebar att medarbetaren blir sedd och
accepterad av ledningen. Det bidrar ocksa till nodvandiga relationer och det stod som kravs for
att fa inflytande och utvecklas pa arbetsplatsen. Att vara inkluderad i natverk bidrar till
mojligheter att bli befordrad till en hdgre position eller bli erbjuden andra karriarsmojligheter
(Holmgreen 2009; Baumgartner & Schneider 2010; Jonnergard, Stafsudd & Elg 2010; Klerk &
Verreynne 2017; Pringle et al. 2017). Inom branscher dar det rader hog konkurrens mellan
kvinnor och man &r det extra viktigt for kvinnors karriarsutveckling att inga i ett natverk, for att
vara konkurrenskraftiga mot man (Jonnergard, Stafsudd & Elg 2010).

Kvinnor kan ocksa hindra sig sjélva i sin karridarsutveckling genom att vara radda for att i sin
interaktion med andra medarbetare inte bli accepterade och utestangda fran natverk (Klerk &
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Verreynne 2017). | North-Samardzic och Taksas (2011) studie ndmner respondenterna som ar
kvinnor att det i interaktioner mellan kvinnor och méan férekommer negativa kommentarer. De
negativa kommentarerna fran kollegorna som ar man grundar sig i deras syn pa att kvinnor
istallet borde fokusera pa familjelivet. Kommentarerna ger sig dven i uttryck nér kvinnorna
kommer med initiativ och nya idéer. Kvinnorna i studien upplever att de hdmmas i
karridrsutvecklingen pa grund av mannens satt att forminska deras initiativtagande och vilja till
att utvecklas (North-Samardzic & Taksa 2011).

2.2.4 ldentitet

En ojamn konsfordelning i en organisation skapas enligt Acker (1990, 2012) &ven av
medarbetares uppfattningar om hur en man eller kvinna upptrader i sitt arbete vilket paverkas och
forstarks inom en organisation. Medarbetares identitet paverkas pa olika satt av en organisations
strukturer, normer och den interaktion som sker mellan medarbetare pa en arbetsplats. Vidare
forklarar Acker (1990, 2012) att stereotyper om hur man och kvinnor bor vara skapas och formas
efter dessa strukturer, normer och interaktioner och kan utifran att alla manniskor &r olika
uppfattas pa olika sétt. Kvinnor pa ledande positioner kan kanna ett behov av att behéva forandra
sitt satt att vara till att efterlikna mén genom att leda med en auktoritar ledarstil som &r
forknippad med man. Om kvinnor imiterar stereotypen av ett manligt ledarskap uppstar en
identitetskonflikt hos ledare som ar man, da de upplever att kvinnor blir mer konkurrenskraftiga.
Kvinnor upplever darmed en forvirring som paverkar deras identitet som ledare. De stereotypiskt
kvinnliga egenskaperna anses vara svaga och mindre effektiva, men stereotypiskt manliga
ledaregenskaper ses som ett hot (Acker 1990, 2012).

Ackers (1990, 2012) process om identitet kan kompletteras med ytterligare perspektiv pa hur
individen ser pa sin egen mojlighet till att gora karriar. Det rader enligt Linghag (2009) skillnader
mellan méns och kvinnors férvantningar och férhoppningar om karriar. For mén &r det en
sjalvklarhet med en karriar till skillnad fran kvinnor som har en 6nskan om att gora en karriar
(Linghag 2009). Jonnergard, Stafsudd och Elgs (2010) studie bekréftar resonemanget men
tillagger att deras resultat visar att kvinnor inte har samma ambitionsniva i karridaren som man.
Kvinnorna i studien ansag att det var mindre sannolikt for dem att uppna sina karriarmal inom
foretaget i jamforelse med mannen pa grund av mansdominansen i revisionsbranschen. Linghag
(2009) forklarar ocksa att relationen mellan anstalld och chef ar betydande for den anstalldas
forvantningar om karriérsutveckling. En chef som inte visar sitt stod och uppskattning for sina
anstallda hammar &ven deras initiativ till att vilja utvecklas i karridren. Det finns ett samband
mellan méanniskor som har sma majligheter och forvantningar att na en hogre position med att de
sénker sina ambitioner i karridren (Linghag 2009).

2.2.5 Familjelivet

Pringle et al. (2017) forklarar att kvinnorna som deltog i deras studie var 6verens om att ett
betydande hinder for sin karriarsutveckling var att det foreligger en konflikt mellan alder och
stadiet i karridren dar befordring till partner ar mojligt. Konflikten grundar sig i de strukturer som
foreligger vid utvecklingen mot ett partnerskap som innebadr att befordring till partner ofta
sammanfaller med den tidpunkt i livet da manga vill prioritera familjelivet. Advokatbyraers
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arbetssatt gor det svart att arbeta hemifran eftersom arbetet kraver langa arbetsdagar och
tillganglighet for klienter (Pringle et al. 2017).

| 6verensstimmelse med Pringle et al. (2017) foérklarar tidigare forskning (Baumgartner &
Schneider 2010; Lupu 2012; Klerk & Verreynne 2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018) att
kvinnor i ledande positioner manga ganger har kant sig hindrade da de behévt uppoffra familjetid
for att na en ledande position. Vidare forklarar Klerk och Verreynne (2017) att det finns
forvantningar pa kvinnor att ta det storsta ansvaret for familjen och hushallsarbetet.
Forvantningarna gor att kvinnor manga ganger kanner sig tvungna att vélja ett arbete som kan
anpassas till familjelivet vilket gor att kvinnors karriérsutveckling hindras. | Baumgartner och
Schneiders (2010) studie redogors for att kvinnor i ledande positioner, trots att det ofta foreligger
hinder, gor ett forsok till att balansera familjeliv och karriar. Familjen ansags vara ett hinder for
kvinnors karriarer da barnomsorg och hushallsarbete var tidskravande. Det var tidsbristen som
gjorde att kvinnorna upplevde det svart att fa ihop karriar och familjeliv (Bombuwela & De
Alwis 2013).

Till skillnad fran tidigare forskning (Holmgreen 2009; Baumgartner & Schneider 2010;
Bombuwela & De Alwis 2013; Pringle et al. 2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018) visar Linghag
(2009) i sin studie att familjelivet inte &r ett betydande hinder for karriarsutveckling bland
potentiella chefer. Studiens resultat visar & andra sidan att familjeforhallanden har paverkat en del
beslut som kandidaterna har tagit under deras karriar. Det handlade exempelvis om att vélja bort
vissa ansvarsomraden i karriaren under perioder da familjelivet prioriterades. Redogorelser i
studien visar daremot att det finns attitydskillnader mellan mén och kvinnor som har barn i yngre
aldrar. Mannen i studien upplevde att smabarn inte var nagot problem for karriaren medan
kvinnorna kénde att sin formaga att vara chef under smabarnstiden ifragasattes (Linghag 2009).

2.2.6 Institutionella hinder

Institutionella hinder ar komplicerade eftersom de inte bara skapas inom en organisation utan
aven i interaktioner med andra organisationer och manniskor som tillsammans formar kulturen i
branscher (Pringle et al. 2017).

Klerk och Verreynne (2017) forklarar att jamstallnet och mangfald prioriteras av ledningsgrupper
men trots det finns bade medvetna och omedvetna institutionella hinder i organisationer. De
institutionella hindrena bestar av stereotyper, den ojamna fordelningen av ansvaret i hemmet och
begransningar i organisationer. Begransningarna beror pa att kvinnor saknar std fran ledningen,
tillgang till kontakter och natverk och far inte i samma utstrackning som mén ta del av
organisationers kompetensutveckling. Kvinnors karriérsutveckling hindras av de normer som den
mansdominerade kulturen skapar om hur en chef bor vara. Normerna paverkar i sin tur kvinnors
tillgang till natverk och pa sa vis hindras kvinnors karriarsutveckling eftersom de gar miste om
fordelarna som nétverk erbjuder (Klerk & Verreynne 2017).

Foréndringar i en organisation kan enligt Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2015, s.304-
305) vara svara att genomfora om organisationen &r vélorganiserad och fast i gamla rutiner. Det
kravs att alla medlemmar i en organisation arbetar aktivt for att en utveckling ska vara
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genomforbar. En utveckling innebér att organisationsschemat, ménniskors handlingsmonster och
uppfattningar om hur saker bor vara maste formas om. Ett villkor for att utveckling ska ske &r att
det maste anses finnas ett problem i organisationen som medarbetarna vill 16sa (Eriksson-
Zetterquist, Kalling & Styhre 2015, s.304-305). Kvinnors karriarsutveckling hindras av den
radande mansdominerade kulturen da kvinnor anses vara bristfalliga och sakna ratt fardigheter till
att leda i hégre positioner. Aven fast kvinnor i storre utstrackning har natt hdgre positioner i
organisationer sa begransas deras karriarsutveckling nar deras fardigheter fortfarande ifragasatts
av méanniskor i branschen. De institutionella hindren framtréader framforallt hogre upp i en
organisations hierarki och det ar dven dar som kvinnor ar underrepresenterade (Cook & Glass
2014).

2.3 Sammanfattning

Nedan presenteras en tolkning av de hinder som den teoretiska referensramen introducerat. HRM
ar ett foretags arbete med tillvaratagandet av de ménskliga resurserna for att fraimja
organisationen sa de blir konkurrenskraftiga pa marknaden. Da syftet med studien &r att bidra
med en 6kad forstaelse for vad som hindrar kvinnor i deras karriarsutveckling laggs fokus pa
funktionen kompetensutveckling inom HRM. Genom att fa en insikt av kvinnors egna
upplevelser och erfarenheter i karridaren ar det mojligt att identifiera problem och pa sa vis bidra
med en 6kad forstaelse for vad foretag behdver utveckla i det nuvarande arbetet med
kompetensutveckling. Néar foretag far en uppfattning om hinder som kvinnor upplever sa blir det
enklare for organisationer att ta sig an problemen och arbeta med att motverka dessa hinder.
Foretag kan darmed pa ett battre satt ta till vara pa kvinnors kompetens.

| var studie finns det ett teoristod i Ackers (1990) teori och modell dar hennes modell om de fyra
processerna strukturer, symboler och normer, interaktion och identitet &r en utgangspunkt for att
fa en indikation och forstaelse for vilka hinder som kvinnor pa hogre positioner méter. Vidare har
studien tillampat aktuell forskning som ett komplement till Ackers modell for att fa ett uppdaterat
synsatt pa hinder i karriaren. Den aktuella forskningens bidrag om mansdominerad kultur,
natverk, forvantningar, familjeliv och institutionella hinder ses i studiens modell som aspekter
som tillfor eller kompletterar Ackers modell med ytterligare forstaelse. | studien ansags en
komplettering av aktuell forskning vara nodvandig da Ackers modell &r nagra ar gammal i
forhallande till att Sveriges arbetsliv har kommit langt med utvecklingen av jamstélldhet pa
arbetsmarknaden under de senaste aren. Ackers modell tillsammans med kompletteringen av den
aktuella forskningen presenteras nedan i form av en analysmodell i figur 1.
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Figur 1. Illustration av en egen analysmodell som skapats utifran den teoretiska referensramen.

Organisationsstruktur
Familjeliv

Interaktioner
Nitverk

Symboler och normer
Personlig identitet

Analysmodell kan anvandas for att beskriva de bakomliggande orsakerna till att det uppstar
hinder for kvinnor i hogre positioner inom en organisation. Modellen fangar in Ackers fyra
processer och kompletteras med aspekter fran aktuell forskning som ger en dkad forstaelse och
ett uppdaterat perspektiv pa respektive process. Aspekterna som kompletterar Ackers modell ar
mansdominerad kultur, natverk, forvantningar och familjeliv.

Strukturer i ett foretag kan hindra kvinnor till att uppna hégre positioner genom att strukturerna
paverkar och paverkas av interaktioner, natverk, symboler och normer och medarbetares identitet
i ett foretag. De ofdrdelaktiga strukturerna aterfinns internt i olika delar av en organisation sdsom
i [6neséattningen, arbetsuppgifternas utformning och férdelningen av makt och ansvar.
Strukturerna som hindrar kvinnor framtrader framst pa hégre positioner i en organisation dar man
tenderar att besitta de mest inflytelserika befattningarna. Familjelivet ar en extern faktor som
paverkas av strukturer i ett foretag som kan gora det svart att balansera familjelivet med arbetet.
Strukturerna i en organisation som hindrar kvinnors karriar, sasom att kvinnor tenderar att ha
lagre positioner i jamforelse med man, uppratthalls och paverkas av familjelivet. Att kvinnor i
hogre utstrackning an man tar ansvar for familjen gor att mans majligheter att na hogre positioner
ar storre da kvinnor istallet for att konkurrera med méannen valjer att prioritera familjen.

Kvinnors identitet paverkas av att det ar svart for kvinnor att balansera familjelivet och karriéren.
Kvinnor kan kénna ett behov av att prioritera den ena delen framfér den andra for att mojliggora
en balans, trots att de vill vara fullt engagerade i bada delar, vilket paverkar deras uppfattning om
sig sjalva. Symboler och normer paverkas av familjelivet och strukturer i féretag. Det kan hindra
kvinnor till att uppna hogre positioner eftersom den perfekta ledaren anses vara en man och
kvinnor anses béra det storsta ansvaret for familjen. Den radande mansdominerade kulturen inom
banker bidrar till att symboler och normer missgynnar kvinnor och det paverkar i sin tur hur man
och kvinnor interagerar med varandra pa arbetsplatsen.
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Strukturer och familjelivet paverkar interaktioner pa arbetsplatsen och kvinnors tillgang till
natverk. Man tenderar att interagera med andra man pa grund av att det & dem som innehar de
hogre positionerna i organisationer och kvinnor blir darfor inte inbjudna till att natverka i samma
utstrackning som man. Kvinnors tillgang till natverk begransas ytterligare da de har mindre tid &n
man att natverka pa sin fritid pa grund av att de i storre utstrackning &n méan tar ansvar for
familjen. Kvinnor hindras pa sa sétt i sin karriar da de inte ar en del av natverket som &r
betydelsefullt for att uppna hogre positioner. Interaktionen pa arbetsplatsen paverkar i sin tur
individernas syn pa sig sjalva. Det innebar att normer om att kvinnor inte ar optimala som chefer
kommer paverka kvinnornas syn pa sig sjalva. Det kan exempelvis uttryckas genom att kvinnor
har en forhoppning om en karriar medan mannen har en foérvantan om en karridar. Hur
medarbetare interagerar med varandra pa en arbetsplats paverkar kvinnors identitet da de kan
kanna sig ifragasatta av sina kollegor om de exempelvis véljer bort arbetsuppgifter for att kunna
spendera mer tid med familjen.

Strukturer, symboler och normer, interaktion och identitet &r processer som &r svara att forandra i
en organisation som ar fast i gamla rutiner. For att en forandring ska vara méjlig sa maste
samtliga individer i en organisation vara villiga att arbeta for forandringen. Det kan vara svart om
det finns hinder for kvinnor i en organisation som inte paverkar mannen. Ett exempel pa en sadan
skillnad mellan méan och kvinnor &r att kvinnor inte far samma stéd fran ledning och inte har
samma tillgang till de betydelsefulla natverken. Svarigheter till forandring paverkar saledes alla
fyra processer och aspekter som gor att dessa uppratthalls och bestar i organisationer.

Séledes ar aspekter som organisationsstruktur, familjeliv, interaktion, natverk, symboler och

normer och personlig identitet enligt den teoretiska referensramen vésentliga aspekter for att
skapa forstaelse om hinder for kvinnor att na en hogre position i en organisation.
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3. Metod och metodologiska dvervaganden

| foljande kapitel tre kommer studiens undersdkningsdesign, urvalsprocess och
metod for datainsamling och analys att presenteras. Vidare kommer en reflektion
och diskussion av studiens kvalitet att genomforas.

3.1 Metodansats

For att kunna svara pa vad det ar som hindrar kvinnor inom banker att nd en hogre position har en
studie av kvalitativ karaktar utforts genom semistrukturerade intervjuer. Bryman (2018) forklarar
att en kvalitativ studie utférs med fordel da syftet ar att besvara en fragestallning utifran
beskrivningar i form av ord snarare an kvantitativ data. Utgangspunkten i en kvalitativ studie ar
respondenternas uppfattningar och synsatt pa verkligheten for att mojliggora en redogorelse och
djupare forstaelse for aspekter i samhallet. Metoden anvéands for att fa ett djupare svar pa svar hur
saker och ting forhaller sig till varandra och vilken betydelse och mening forhallandet har for
respondenterna (Widerberg 2002, s.15; Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, s.149; Bryman 2018,
s.444-445, 487-488).

Det finns enligt Bryman (2018) tva olika infallsvinklar pa hur man kan se pa forhallandet mellan
teori och praktik; den induktiva och deduktiva ansatsen. Den induktiva ansatsen innebar att
studien skapar teori medan den deduktiva ansatsen har sin utgangspunkt i befintlig teori. En
kvalitativ studie ar framst induktiv eftersom den utgar fran en analys av enskilda fall for att tolka
och skapa forstaelse fér manniskors handlande (Bryman 2018, s.47-50, 444-445). Da avsikten
med studien var att fa svar pa fragor som ror respondenternas upplevelser och syn pa sin karriar
var en kvalitativ studie med en huvudsakligen induktiv ansats mest lamplig.

3.2 Kvalitativ metod

Den kvalitativa metoden kan vara strukturerad i olika grad (Holme, Solvang & Nilsson 1997,
s.149). Det kan enligt forfattarna vara enklare att samla in material genom att forma mer
strukturerade fragor som inte blir lika utforliga i sina svar men daremot kan en mer strikt metod
utelamna kunskap som kan leda till en djupare forstaelse for amnet. | studien har det darfor valts
bort strikta fragor eftersom en djupare analys for amnet har varit centralt for att 6ka forstaelsen i
det &mne som studerats. Valet har ocksa grundats utifran intresset for respondenternas beréttelser
om deras egna upplevelser under deras karridrsutveckling.

3.2.1 Semistrukturerad intervju

Studien grundade sig i semistrukturerade intervjuer med huvudfragor som kan harledas till teman
familjeliv, identitet, interaktion, organisationsstruktur samt symboler och normer som har
identifierats i tidigare forskning som hinder for kvinnors karriarsutveckling. Huvudfragorna
skapades for att kunna besvara studiens forskningsfraga. Studiens teman har legat till grund for
utformningen av huvudfragorna som Bryman (2018, s.563) namner som en utgangspunkt for
skapandet av en intervjuguide, se bilaga 2. Studiens teman namndes inte for respondenterna for
att pa sa satt sakerstalla att deras svar inte blev fargade. Vid utformningen av intervjun var
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avsikten att huvudfragorna skulle vara korta och konkreta for att ge respondenterna utrymme for
tolkning och reflektion vilket var anledningen till valet av en semistrukturerad intervju (Bryman
2018, 5.563-565). Hjerm, Lindgren och Nilsson (2014, s.156-157) forklarar att semistrukturerade
intervjuer kan vara uppbyggda pa olika satt men att manga forskare grundar sina intervjuer pa
teman eller huvudfragor.

Intervjuerna pabdrjades med bakgrundsfragor for att vi skulle fa en forstaelse om den intervjuade
personens uthildning, familjesituation och utstakade mal innan karriaren tog fart, vilket Hjerm,
Lindgren och Nilsson (2014, s.156-157) beskriver som ett bra tillvagagangssétt for att varma upp
sina respondenter. Anledningen till att inleda intervjuerna med bakgrundsfragor var att forsoka
skapa en kansla av vélbehag och trygghet sa att den intervjuade personen kéande sig trygg med att
Oppna upp sig och beratta om sina erfarenheter och upplevelser i karridren. Efter att ha stéllt
nagra korta bakgrundsfragor sa dvergick intervjun till att fa svar pa huvudfragorna.

Hjerm, Lindgren och Nilsson (2014, s.156-157) poangterar vikten med att forskare infor en
intervju funderar kring i vilken ordning som fragorna ska stéllas, sa att de hamnar i en logisk
ordning. | semistrukturerade intervjuer finns det utrymme att utifran respondenternas svar stalla
foljdfragor och pa sa vis lata respondenterna konkretisera sina forklaringar (Hjerm, Lindgren &
Nilsson 2014, s.156-157; Bryman 2018, s.563). | studien har alla intervjuer paborjats med samma
huvudfraga och svaren har vidare styrt intervjun utifran kontext. Upplagget av intervjun blev
inspirerat av Holme, Solvang och Nilsson (1997, s.100-101) som namner att intervjufragor inte
behover vara strikt utformade. Fragor kan formas och anpassas efter varje enskilt intervjutillfalle
utifran att nya perspektiv eller upplevelser uppkommer som inte fangades av huvudfragorna.

Valet att utfora semistrukturerade intervjuer var for att en jamforelse mellan respondenternas svar
skulle vara mojlig for att pa sa vis kunna urskilja likheter och skillnader mellan de intervjuade
personernas karriarsutveckling. Ostrukturerade intervjuer utan specifika huvudfragor bidrar till en
mer flexibel intervju enligt Hjerm, Lindgren och Nilsson (2014, s.150) men a andra sidan
upplever vi att det finns en risk att respondenterna lagger sitt fokus pa andra perspektiv som inte
har med fragestéllningen att gora. De semistrukturerade intervjuerna som férbereddes med
huvudfragor har inte heller begransat studien da vi i forvag hade ett syfte och en fragestéllning
som grundar sig pa utvalda teman. Intervjun avslutades med en fraga om respondenterna ville
tillagga ytterligare information som de ansag var relevant for studien.

3.3 Urvalsprocess

3.3.1 Urval av respondenter

| en kvalitativ metod ar det av betydelse att de intervjuade personerna &r relevanta utifran
studiens syfte (Holme, Solvang & Nilsson 1997, s.101). Vid urval av respondenter till studien har
utgangspunkten varit att de intervjuade personerna har haft en karridarsutveckling inom
finansbranschen, men att urvalet ska kunna representera olika banker. Urvalet mojliggjorde en
jamforelse och undersdkning av om det fanns skillnader eller likheter mellan de olika bankerna
aven om branschen var densamma.
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Forskningsfragan har legat till grund for urvalet dar respondenterna skulle mojliggora ett
besvarande av den studerade fragan, vilket Bryman (2018, s.495-496) forklarar som ett malstyrt
urval. Vi har baserat urvalet pa att respondenterna skulle uppfylla tre kriterier; de ska vara
kvinnor som besitter en hogre position i en bank, de ska ha haft nagon form av karriarsutveckling
samt den nuvarande positionen ar inte deras forsta arbete. Kriterierna grundade sig i att
respondenterna skulle ha erfarenheter och upplevelser som var relevanta for studiens
forskningsomrade.

Respondenter har aterfunnits direkt i vart kontaktnat eller indirekt via kontakters kontakter.
Utover de respondenter som funnits via kontaktnéat har ytterligare respondenter valts ut pa
grundval att de efter forfragan varit villiga att stalla upp i studien. Det malstyrda urvalet har
resulterat i ett sndbollsurval, ett urval dar de tillfragade respondenterna har gett forslag pa andra
respondenter som de anser uppfyller kriterierna for studien (Bryman 2018, s.504). De tillfragade
respondenterna har arbetat pa olika banker i Sverige for att generera ett geografiskt vidstrackt
urval. Urvalet har pa sa vis inte blivit avgransat till ett geografiskt omrade. Storleken pa urvalet,
sju respondenter, grundar sig i Repstads (2007, s.92) forklaring om att urvalet styrs av
homogeniteten av respondenterna. En studie med likartade respondenter kraver ett mindre urval
eftersom de kan bidra med liknande information, ett storre urval bidrar nédvandigtvis inte med ny
information.

Urvalet har dven resulterat i ett bortfall av respondenter. De tillfragade respondenterna
representerade bankerna Avanza, Danske Bank, Handelsbanken, Lansférsékringar Bank, Nordea,
SEB, Skandiabanken, Sparbanken X, Sparbanken Y och Swedbank. De tillfragade fran
Lansforsakringar Bank, Skandiabanken och Swedbank avbgjde att delta i studien vilket
resulterade i ett bortfall av dessa banker i urvalet.

Tabell 1. Oversikt av telefonintervjuerna med respondenterna.

Namn Foretag Datum Tid Plats

Eva Danske Bank  2019-12-02 58 min Telefonintervju
Lena Handelsbanken 2019-12-03 44 min Telefonintervju
Cecilia Sparbanken X 2019-12-03 52 min Telefonintervju
Annika Sparbanken 'Y 2019-12-04 48 min Telefonintervju
Johanna Avanza 2019-12-04 37 min Telefonintervju
Karolina SEB 2019-12-05 46 min Telefonintervju
Maria Nordea 2019-12-05 39 min Telefonintervju

3.3.2 Urval av litteratur

FOr att inhamta teori till uppsatsen har soktjansterna Primo, Business source premier och Google
Scholar anvénts med sokorden barriers, career development, institutional factors, leadership och
women. Sékningen har avgransats med fokus pa vetenskapliga artiklar publicerade 2009 eller
senare med alternativet Peer Reviewed som filter. Avgransningen av tidpunkt for publicering av
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materialet grundar sig i eventualiteten att &ldre forskning kan vara mindre relevant och tillamplig
idag pa grund av den standiga utvecklingen av samhallet och intraffandet av finanskrisen 2007-
2008 (Denscombe 2018, s.201-206).

Anvandningen av filtret Peer Reviewed var en del i den kritiska reflektionen av kéllors
tillforlitlighet. Genom att anvanda filtret visades enbart vetenskapliga artiklar som blivit
granskade av andra forfattare inom forskningsomradet fore publicering vilket sékerstaller kallans
kvalitet (Jerkert 2019). Referenser i de utvalda artiklarna har aven anvants for att utvidga
samlingen av relevant material. Utdver de utvalda vetenskapliga artiklarna har information fran
bocker tillforts studien for att forklara begrepp och tillvagagangssatt att utféra vetenskapliga
undersokningar. Har har vi inte gjort ndgon avgransning gallande publiceringsar da denna
information inte anses paverkas i lika stor utstrackning av omvarldsfaktorer.

3.3.3 Begransningar i urvalet

Da studien syftade till att undersoka vad det & som hindrar kvinnor pa toppositioner inom banker
att na en hogre position har en begransning av urvalet av respondenter varit nddvandig. Urvalet
av respondenter har begransats till enbart kvinnor pa hogre positioner inom bankerna Avanza,
Danske Bank, Handelsbanken, Nordea, SEB och Sparbanken X och Sparbanken Y. Pa sa vis har
kvinnor pa andra positioner inom de valda bankerna uteslutits och aven kvinnor i andra banker.

3.4 Datainsamlingsmetod

3.4.1 Tillvagagangssatt vid datainsamling

Vid datainsamling finns det enligt Jacobsen (2017) primar- och sekundardata, vilka bada har
anvants i den genomforda studien. Primardatan &r den empiri som samlas in direkt av personer
och pa sa vis framstélls for forsta gangen. Sekundardatan &r den empiri som hamtats av andra
forskare och ar framstalld utifran en annan problemformulering (Jacobsen 2017, 5.93). | studien
har primardata hamtats fran intervjuer med kvinnor inom valda banker och &r utgangspunkten for
analysdelen. For att komplettera studien och mojliggora en analys har ytterligare empiri fran
sekundérdata hamtats i form av artiklar, bocker och statistik.

Vid inbokning av intervjuerna har respondenterna fatt ta del av grundlaggande information om
vilka vi som forfattare &r, att det &r kvinnors karridrsutveckling som vi undersoker och hur
studien &r tankt att genomfdras. Anledningen var att ge respondenterna en kdnnedom om studien,
utan att tala om de tankta teman som kommer att undersokas for att inte paverka respondenternas
framféranden. Informationen som respondenterna har fatt ta del av aterfinns i bilaga 1.

FOr att ge respondenterna en trygghet i att kunna framféra sina egna erfarenheter och upplevelser
av sin karriarsutveckling har endast respondenternas férnamn och namn pa huvudbanken
presenterats. Anledningen var att den information som framférdes under intervjun kunde anses
som kanslig och privat av respondenten eftersom fragorna rorde ett tabubelagt amne. Det beror pa
att kvinnorna som intervjuades till stor del utgick fran det foretag som de arbetar pa idag och
darmed kunde kénna att de inte ville att foretaget skulle framsta som ogynnsamt for kvinnor.
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Genom att inte presentera respondentens fullstdéndiga namn och befattning skapades en
anonymitet dar respondenten inte behdvde kénna ett behov av att varna arbetsplatsens anseende.

Under intervjutillfallena utgick vi som utforde intervjun utifran samma intervjuguide for att
garantera att alla respondenter blev tillfrigade samma huvudfragor. For att inverka sa lite som
mojligt pa respondenternas tankar och svar har neutrala och korta foljdfragor stéllts. For att inte
inleda en diskussion eller avbryta respondentens reflekterande har de som utfért intervjuerna varit
sa tysta som majligt for att sakerstalla att respondenternas egna erfarenheter framkommer utan att
bli influerade.

3.4.2 Transkribering

| studien har samtliga intervjuer spelats in och sedan transkriberats for att géra om
respondenternas svar till en analyserbar text. For att kunna tolka och analysera vad
respondenterna har sagt och pa vilket sétt de har uttryckt sina upplevelser ar det utifran Bryman
(2018, 5.577) av betydelse att inspelning och transkribering genomfors. Det

mojliggjorde ocksa for en bearbetning av materialet i efterhand. Genom en inspelning av
intervjuerna var det mojligt att ga tillbaka och lyssna pa intervjuerna igen for att analysera
respondenternas olika tonldgen och sétt att uttrycka sig pa. Att ha material i form av text istéllet
for ljud underlattade aven kodningen da det var lattare att analysera och sortera materialet.
Inspelningen har gjort det majligt att kunna fokusera och vara lyhord pa respondenternas svar
under intervjun da fokuset inte var att anteckna svaren pa fragorna. Genom att inte anteckna
under intervjun skapades det en mojlighet till att formulera féljdfragor utifran respondenternas
svar pa huvudfragorna.

3.5 Empirisk analys

Analysen av den empiriska datan som skapades i de semistrukturerade intervjuerna har utforts
utifran en kvalitativ analysprocess. En analysprocess bygger pa tre steg dar det forsta steget ar att
koda den empiriska datan pa ett dvergripande satt utifran nyckelord (Hjerm, Lindgren & Nilsson
2014, s.31-45). Efter att intervjuerna transkriberades till en analyserbar text valdes de mest
relevanta delarna ut och sorterades utifran nyckelord, sa kallade koder, som redogér for kontexten
i det utvalda textstycket. Styckena har valts ut utifran vad respondenterna har uttryckt som
viktigt, perspektiv som stammer dverens eller skiljer sig fran tidigare forskningsresultat eller
nagot annat perspektiv som har upprepats ett flertal ganger. Kodningsprocessen har inte grundats
i vad tidigare forskning framstallt om vad det & som hindrar kvinnor i sin karridr utan analysen
av empirin har formats av ett utforskande och 6ppet synséatt. Kodningen av de utvalda
textstyckena har utforts i en tabell for att mojliggora en 6verblick av den empiriska datan. | det
forsta urvalet av textstycken har det inte funnits nagon begransning av antalet stycken utan allt av
relevans for fragestéllningen och studien har kodats. Varje transkriberad intervju har kodats var
och en for sig for att mojliggora en kategorisering, som (Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, s.31-
45) forklarar ingar i det andra steget i analysprocessen.

Det andra steget i den kvalitativa analysprocessen ar tematisering (Hjerm, Lindgren & Nilsson
2014, s.34-72). Det handlar om att férséka ordna och strukturera bland de utvalda textstyckena
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och pa sa satt gora en kategorisering. | det har steget ar syftet vélja ut de relevanta koderna for att
finna samband mellan de olika koderna och pa sa sétt kunna gruppera dem och skapa kategorier.
Det andra steget handlar om att kunna fa fram kategorier och material som kan dka forstaelsen
for det omradet som studeras (Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, s.34-72).

| analysprocessen har de utvalda textstyckena och koderna granskats for att identifiera samband,
likheter och skillnader mellan olika koder. Koderna hanger samman genom att de beror ett
specifikt &mne eller ménster och har placerats i en egen kategori i tabellen dar analysprocessen
har utforts. Varje kategori har tilldelats ett begrepp som beskriver innehallet i grupperade
koderna. Utgangspunkten for innehallet i varje kategori var att det ska vara av betydelse for
studiens fragestallning. Varje kategori handlade saledes om respondenternas upplevelser om vad
som hindrat dem i deras karridrsutveckling i banken. FOr att underlatta analysen har varje
kategori blivit tilldelad en farg i tabellen. Genom att ordna kategorierna i farger har kategorierna
blivit enklare att dverblicka vilket har tidseffektiviserat analysprocessen. For att gora det mojligt
att 6verblicka och konkretisera det empiriska materialet har vi stravat efter att skapa sa fa
kategorier som méjligt. Samtidigt har det varit viktigt att tillata materialets innehall att fa styra
hur manga kategorier som behdver skapas for att inte utelamna betydande information. Koderna
har sa langt det ar mojligt blivit indelade i en kategori for att skapa en 6vergripande struktur i det
empiriska materialet. N&r vi har bedomt tematiseringen som tillracklig, det vill sdga nér koderna
har delats in i kategorier sa att strukturen i det empiriska materialet var fardigutvecklat har vi
overgatt till det tredje steget i analysprocessen; summeringen.

Summeringen innebdr att resultatet av kodningen och kategoriseringen analyseras med syfte att
redogora for och forsta det som har studerats (Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, s.41-81).
Resultaten av intervjuerna analyserades och diskuterades utifran de monster som har identifierats
i respondenternas framstallningar av deras upplevelser, asikter och erfarenheter i
karriarsutvecklingen. Analysen och diskussionen av ménster innebér en beskrivning av hur
kategorierna och dess innehall hanger ihop och hur de gar att tolka dessa monster utifran
atergiven tidigare forskning. Resultaten av det empiriska materialet har presenterats och stodjs av
citat fran intervjuerna for att ge en forstaelse for hur respondenterna har uttryckt sig och resonerat
i olika fragor. Nar en analys och diskussion av resultaten har genomforts ar det mojligt att komma
fram till en slutsats om vad det & som hindrar kvinnor i deras karriarsutveckling.

3.6 Kvalitetskriterier

| den kvalitativa forskningsmetoden som har genomforts tillampades begreppen intern och extern
reliabilitet samt intern och extern validitet for att beddma studiens kvalitet (Bryman 2018, s.465-
466). Begreppen har anvants for att studien ska vara tillforlitlig och for att materialet som
framkom under intervjuerna har presenterats och analyserats pa ett sanningsenligt satt.

3.6.1 Reliabilitet

Den externa reliabiliteten innebdr att det ska vara majligt att replikera studien (Bryman 2018,
5.465-466), vilket ar komplicerat vid en kvalitativ studie da en social situation inte kan
aterskapas. Det finns ett annat tillvagagangssétt for att uppfylla kriteriet om den externa
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reliabiliteten och for att mojliggora en replikerbarhet av studien. Undersdkningens kontext
utformades darfor, i den utstrackning det var mojligt, pa ett liknande sétt som tidigare forskning
inom samma amnesomrade (Bryman 2018, s.465-466). Respondenterna har tagit del av samma
huvudfragor och har blivit introducerade till studien pa samma sétt vilket innebdr att samtliga
personer som har deltagit i studien har haft samma forutséttningar.

Den interna reliabiliteten innebér att studiens resultat inte ska paverkas av vem som utfor
undersdkningen (Bryman 2018, s.465-466). Kraven som intern reliabilitet stéller uppfylls genom
att telefonintervjuerna utfordes av flera personer vilket minimerade risken for att de som utférde
intervjuerna tolkade respondenten pa olika satt. Telefonintervjuer var dven ett satt att minimera
att intervjuarens narvaro paverkade respondenten och resultatet, vilket ar ett vanligt
forekommande problem vid intervjuer (Jacobsen 2017, s.157). Intervjufragorna i studien var
6ppna och semistrukturerade vilket mojliggjorde att respondentens egna uppfattningar och
beréttelser kunde framféras. Vid utférandet av intervjuerna var

fragorna granskade av oberoende personer for att sakerstalla att respondenterna skulle forsta
fragorna oavsett vem det var som stéallde dem. Det har bekraftades sedan av samtliga
respondenter i studien som uppfattade fragorna pa ett likartat sétt oberoende av vilken person det
var som stallde respektive fraga.

3.6.2 Validitet

Den interna validiteten staller krav pa att slutsatsen av studien ska vara trovéardig och motsvara
vad som faktiskt har framkommit i studien (Bryman 2018, s.465-466). Resultatet av studien &r
saledes beroende av situationen dar studien utfordes. Av den orsaken ses den interna validiteten
som en fordel i den utforda undersokningen eftersom de som utfort intervjuerna genom sin
medverkan har kunnat sakerstélla att resultatet av studien stimmer val 6verens med vad
respondenterna har framfort. Genom att undvika att stélla ledande fragor har studiens interna
validitet stérkts eftersom respondentens svar blir mindre influerade att styras i en viss riktning.
Den interna validiteten i undersékningen har starkts ytterligare genom att respondenterna har
bekréftat att bli presenterade vid fornamn och att de utgatt fran sina egna uppfattningar och
erfarenheter och inte bankens perspektiv. Hansyn har dock tagits till att en fullstandig
information om respondenterna inte har presenterats (Bryman 2018, s.465-466).

Materialet som skapades vid intervjutillfallena har transkriberats for att kunna ta del av
intervjuerna flera ganger. Materialet har darefter bearbetats ytterligare genom att koda och
kategorisera innehallet. Det genomarbetade materialet har bidragit till att resultatet stammer
overens med det som framkom under samtalen med respondenterna.

Den externa validiteten innebéar att man med utgangspunkt i undersékningens slutsats ska kunna
dra allménna slutsatser om forhallanden i samhallet (Bryman 2018, s.465-466). Kraven som den
externa validiteten stéller pa studien kan vara svara att uppfylla i en kvalitativ studie da
undersokningen baseras pa ett fatal respondenter. Urvalet av respondenter i undersékningen har
gjorts utifran ett flertal kvinnor med olika bakgrunder fran skilda banker med olika storlekar och
organisationsstrukturer. Det breda urvalet har mgjliggjort en generalisering av studiens resultat
till andra sammanhang (Bryman 2018, s.465-466).
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3.7 Metodreflektion

Metoden for genomférandet av studien skulle kunna utforts pa ett battre satt genom en forbattring
av intervjutekniken hos de intervjuande personerna. Det finns en mojlighet att en béttre
intervjuteknik skulle medfora en mer omfattande framstallning fran respondenterna eftersom mer
erfarenhet innebar att de intervjuande personerna utvecklar sin skicklighet och formaga att
utforma foljdfragor. Urvalet av respondenter kan ha medfort att anvandbart material kan ha gatt
forlorat. FOr att kunna gora tydliga jamforelser och dra slutsatser av respondenternas
framféranden var en begransning av antalet respondenter nédvandigt for att minimera risken for
att omfattningen av materialet blev for stort och svaranalyserat.

Utformningen av de semistrukturerade intervjuerna har medfort en svarighet i att starka studiens
reliabilitet. Det beror pa att respondenternas svar pa huvudfragorna kunde resultera i olika
foljdfragor for att inte strikt styra personen som blev intervjuad. Foljdfragorna formades pa olika
satt beroende pa hur respondenterna valde att svara pa huvudfragorna vilket innebér att det kan
bli svart att replikera studiens intervjuavsnitt. Under intervjuerna fanns det dven en medvetenhet
om att respondenterna kunde uppleva en orolighet nar det framfordes att bade fragorna och
svaren skulle spelas in. Bryman (2018, s.578) presenterar att den orolighet som respondenter kan
uppleva vid inspelningar kan bero pa att deras uttryck och svar pa fragor finns kvar och &r
mojliga att ta del av dven efter intervjuns slut. Vi har tagit hansyn till att respondenterna
mojligtvis har valt att framfcra eller uttrycka vissa svar pa ett mer neutralt satt utifran vetskapen
om att de har blivit inspelade under intervjun.

3.7.1 Kallkritik

Valet av kallor i studien har kontrollerats utifran vem eller vilka det & som har haft ansvar for
informationen, n&r materialet har publicerats och om materialet har varit av en vetenskaplig
karaktar. Thurén (2005, s.110) forklarar att artiklar som framtrader som tillforlitliga ar
vetenskapliga artiklar eftersom forskare ar experter inom det omrade som de studerar. I studien
har det anvants ett flertal vetenskapliga artiklar skrivna av olika forskare. Det kan i enighet med
Thurén (2005, s.75) finnas olika resonemang mellan forskare vilket innebér att forskning kan
skilja sig at aven om artiklarna berér samma amnesomrade. Skiljaktigheterna som kan finnas
mellan olika forskare har tagits hansyn till i studien genom att kritiskt granska det material som
de vetenskapliga artiklarna har presenterat.

| studien har fokus varit pa att utga fran aktuella vetenskapliga artiklar fran ar 2009 och framat.
Med hansyn till studiens begransade omfattning sa har det inte varit mojligt att utga fran all
tidigare forskning fran denna tidsperiod som beror det studerade &mnet. Det har medfort att alla
vetenskapliga artiklar som har haft relevans for studien inte har framforts. De sékord som studien
har utgatt fran for att ta fram tidigare forskning inom amnet har begransat studien till att endast ta
del av artiklar som utgar fran de utvalda sokorden. Det finns en brist i ett sadant urval eftersom
det innebdr att andra artiklar som berér dmnet, men inte de specifika sokorden, faller bort.
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4. Resultat och diskussion

| foljande kapitel fyra presenteras materialet fran de sju intervjuer som
genomférdes med kvinnor pa hogre positioner i banker. Det empiriska materialet
kommer utifran den teoretiska referensramen att analyseras och genomgaende
diskuteras huruvida det 6verensstammer med tidigare forskning. Det har sker med
utgangspunkt i arbetets syfte; vad som hindrar kvinnor i deras karriarsutveckling i
svenska banker.

Presentationen av det empiriska materialet har férenklats sa att respondenternas namn inte namns
I6pande i texten utan namnet ar utbytt med en bokstav.

Tabell 2. Oversikt av respondenterna

Bokstav Namn FoOretag
A Eva Danske Bank
B Lena Handelsbanken
C Cecilia Sparbanken X
D Annika Sparbanken Y
E Johanna Avanza
F Karolina SEB
G Maria Nordea

Av kvinnorna pa hogre positioner i banker framkommer det utifran deras erfarenheter och
upplevelser vad det & som har hindrat dem i karriérsutvecklingen. En del av de hinder som
kvinnorna lyfter fram stammer 6verens med den atergiva tidigare forskningen medan andra
hinder inte har diskuterats som en del av glastaket. Kvinnorna lyfter fram att hinder i samband
med karriarsutveckling till en hogre position aterfinns i organisationsstrukturer, attityder pa
arbetsplatsen, natverk, relation till chef, kvinnors sjalvuppfattningar och familjelivet.

4.1 Organisationsstrukturer

Samtliga respondenter &r 6verens om att storleken och uppbyggnaden av organisationen har
betydelse och paverkan pa kvinnors karriarsutveckling. C, D och E forklarar att &ven om det finns
en ambition, en vilja att utvecklas och klattra i hierarkin kan en liten arbetsplats innebéra ett
hinder. I mindre organisationer finns det ett visst antal positioner och det innebadr att en chef
maste sluta eller byta arbete for att en ny méjlighet till en chefsposition ska dppnas. D uppger “Vi
har en mycket smalare arbetsmarknad. Det beror enbart pa storlek, hade du haft storre kontor och
fler ménniskor sa fr du mer 6ppningar, det &r rétt sa naturligt”. D fortsétter sin forklaring med att
tur och tajming ocksa har en paverkan pa karriarsutveckling. Om hennes manliga chef hade valt
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att vara kvar som chef hade det inte funnits ndgon mojlighet for henne att fa tjansten. Chefen
hade kunnat vara kvar i 15-20 ar till.

C och D resonerar om att 6ppenheten och forandringen som har skett och fortfarande sker inom
banker gallande synsattet pa att bade kvinnor och mén kan bli chefer har en paverkan pa kvinnors
mojlighet till chefskap. C understryker att banken tidigare var mansdominerad men efter nagra ar
bdrjade medarbetare och chefer inse att det inte var bra med ett “gubbvilde”. Hon passade dérfor
bra in i det nya tankesattet som uppstod inom organisationen. C fortsatter sin forklaring med att
hon kom in i organisationen under ratt tid. Om hon hade borjat fem ar tidigare hade hon
formodligen fatt vara kvar bakom en raknemaskin och inte fatt mojligheten att utvecklas och bli
en chef.

“For cirka fem/tio &r sedan har alla dessa hogre chefer borjat ga i pension och dé i
takt med att man byter person och att det &r en ny tid sa borjar man ju fundera
kring att det faktiskt finns bade killar och tjejer att valja pa har. De gamla VD:erna
har suttit valdigt lange och det har aldrig varit nagon anledning att sparka dem for
de har gjort ett bra jobb. De har bara inte slutat och darfér har det inte blivit méjligt
att byta ut de gubbarna mot blandade éldrar och blandade kon” (C).

Organisationens syn pa kvinnor och mén kan darmed tolkas ha haft en stérre paverkan och
hindrat kvinnor i storre utstrackning forr i tiden i deras karridrsutveckling till att bli chefer till
skillnad fran idag. Resonemanget bekréaftas av B som forklarar att under hennes forsta tid i
banken var det diskussion om att fa in fler kvinnor som chefer men det resulterade aldrig i nagra
konkreta atgarden. Hon menar att det ar under den senaste tiden som strukturer i organisationen
har setts 6ver och fler kvinnor blivit chefer. Respondenterna C och D menar att organisationers
synsatt har borjat forandras och det bidrar till att kvinnors méjligheter att utvecklas och klattra i
olika positioner &r fler idag.

D resonerar att aven marknaden kan ha en paverkan pa strukturer i organisationen. Hon har
uppmarksammat att bland bankens kunder &r det framférallt man som foretrader bolag och
tidigare pd banken var ménga radgivare mén. “Sa ser vérlden ut hos oss och éven i virlden i stort,
att det &r mycket manliga foretagsledare och de kan ibland kénna sig bekvamare i att prata med
en man” (D). Vidare forklarar D att hon tror att orsaken till att man &r mer bekvédma med att prata
med andra man ar for att de under alla ar har haft langvariga relationer med dem. Kunderna tar
darfor inte chansen eller kanner ett behov av att byta ut sina nuvarande radgivare mot kvinnor.

B, F och G forklarar att inom banken rader det skillnader i vilka avdelningar som kvinnor och
man arbetar pa och inom vilket arbetsomrade de ar verksamma i. Vidare forklarar G att den
avdelning som handlar med aktier och vardepapper ar dominerad av mén medan chefer i
kontorsrorelsen pa privatsidan till en majoritet bestar av kvinnor. F forklarar att det i storre
banker &r farre kvinnor pa ledande befattningar an vad det ar i kontorsrérelsen. B framfor att de
tunga och resultatinriktade avdelningarna domineras av chefer som & mén medan kvinnor
aterfinns i hogre utstrackning som chefer for mer administrativa avdelningar dar de styr 6ver
personalen och kontoret. Utifran D’s forklaring om marknadens paverkan pa strukturer i
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organisationen och B, F och G’s beskrivning av den ojamna kénsfordelningen som rader pa olika
avdelningar kan det uppsta hinder i kvinnors karriarsutveckling. Kvinnor kan uppleva att de inte
passar in pa alla avdelningar dels pa grund av mansdominansen och att kunder efterfragar
langvariga relationer som tidigare har bestatt av mén. B, F och G’s forklaringar om att mén och
kvinnor arbetar pa olika avdelningar dverensstammer med tidigare forskning (Acker 1990, 2012;
Arbetsmarknadsdepartementet 2014) som ocksa belyser skiljaktigheterna.

Utifran D’s forklaring finns det hinder i kvinnors karriarsutveckling i banker eftersom relationer
med kunder &r viktiga for arbetet och relationerna har sett ut pa samma sétt under en lang tid. Att
manniskor i en organisation véljer att agera som de alltid har gjort tyder pa att det finns
institutionella hinder (Socialdepartementet 1994; Eriksson-Zetterquist 2009, s.9). Man pa banken
har flest relationer med kunder som enligt D kan ha varat i 6ver 30 ar och sadana relationer tar
lang tid for en ny medarbetare att bygga upp. Langvariga relationer ar nagot banker varnar om
och de bryts inte sa lange samarbetet fungerar och det ar darfor svart for kvinnor att bli en del av
teamet av radgivare. Enligt Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2015, s.304-305) tar det
lang tid att forandra en organisation pa grund av institutionella hinder dven om samtliga
respondenter dr Gverens om att deras bank arbetar aktivt for en jamnare kénsfordelning.
Forfattarna Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2015, s.304-305) forklarar dven att en
avgorande faktor for forandring ar att alla inom organisationen &r med och arbetar for den, men
enligt A, B, C, D, F, G har det tidigare inte varit en sjalvklarhet for alla att en férandring behdvs.
Mannen foretrader fortfarande foretagen och varnar om sina befintliga relationer.

F uttrycker att storleken pa bankkontoret har en paverkan pa den bekraftelse och respekt hon far
fran chefer pa andra kontor som i sin tur kan paverka hennes karridr. F poangterar att hennes asikt
idag dar varderad och att det finns en tyngd i det hon séger da hon ar kontorschef pa ett av de
storsta kontoren i staden. Om hon hade varit chef pa ett litet bankkontor i férorten hade hennes
asikt inte varit lika relevant att lyssna pa da en chef pa ett stort kontor signalerar mer erfarenhet
och kunskap. F’s resonemang kan visa pa att en liten organisation i forhallande till en stor
organisation kan innebara hinder i kvinnors Kkarriarsutveckling. Ar det ingen som lyssnar och tar
till sig de idéer som presenteras pa ett mote blir det svart att fa igenom forslaget och darmed blir
man automatiskt hdmmad i utvecklingen. B beréttar att hon tidigare i sin karridr har upplevt att
hon inte har blivit lyssnad pa och att mannen inte varderade hennes asikt.

“Det var ganska uppenbart att de hade pratat ihop sig ndr man exempelvis satt pa
ett ledningsmate. Jag vet inte riktigt hur de gjorde det, jag tror inte att de hade
mote innan, det tror jag inte men de snackade vél lite i korridoren eller i samband
med ndgon lunch eller sadéar” (B).

| B och F’s resonemang synliggors relationen mellan struktur och interaktion vilket bekréftar
studiens modell om dess samband. En kvinna som &r chef i en stdrre organisation tenderar att bli
lyssnad pa till skillnad fran en chef i en mindre organisation. Beroende pa storleken pa
organisationen eller avdelningen som kvinnor &r verksamma i kan deras interaktioner bade gynna
eller hdamma kvinnor i deras karridrsutveckling. B”s kansla av att mannen inom organisationen
inte lyssnat pa henne dverensstammer med Arbetsmarknadsdepartementets (2014) rapport som
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forklarar Ackers (1992) syn pa interaktion. Precis som B uppger forklarar Acker (1992) att inom
en organisation synliggors skillnader mellan kvinnor och man exempelvis i méten dar det rader
skillnader i vem som far mest talutrymme och vems rést som framst blir lyssnad pa.

F forklarar vidare att det i en stor organisation kan vara svart att veta vilka karriarvagar som finns
och vad medarbetare pa olika avdelningar har for arbetsuppgifter. F uppger att det var en
utmaning att veta vilka kunskapsomraden som hon kunde utvecklas i eller vilken chef hon kunde
kontakta. Nar karriarvagar &r otydliga ar det enligt F latt att bli bekvam och bli kvar pa samma
position i organisationen. F forklarar att hon i borjan av sin karriar var medarbetare pa ett stort
bankkontor dar det var ett tydligt hierarkiskt avstand mellan medarbetare och chef. Hon blev en i
mangden vilket gjorde det svart att bli synlig och skapa en relation med chefen. “Pa den tiden
skulle jag aldrig ha dromt om att ga och dta lunch med min kontorschef” (F). F berittar att
cheferna var placerade pa en avskild del av kontoret medan 6vrig personal satt i ett
kontorslandskap. Idag arbetar hon som kontorschef pa en bank dar hon tillsammans med sina
medarbetare ar placerade i ett kontorslandskap och hon blir pa sa vis narmare sina medarbetare.
Resonemanget bekréftas av C som forklarar att nufortiden ar det inte lika vanligt med en tydlig
hierarki. Hon menar att gamla tiders chefer holl ett avstand fran sina medarbetare for att visa pa
ett mer auktoritart och bestammande ledarskap.

A uppger att pa grund av organisationens platta uppbyggnad har det varit enkelt for henne att
komma vidare och utvecklas trots att organisationen och har manga anstallda. A forklarar att hon
borjade sin karriar under rétt tid och att hon hade en chef som inte gjorde skillnad pa man och
kvinnor. D forklarar att organisationen som hon arbetar pa ocksa ar platt i sin uppbyggnad och att
det finns ett begransat antal mellanchefer. Det bidrog till att hon borjan av i sin karriar fick hjalpa
den davarande chefen en dag i veckan med olika administrativa arbetsuppgifter. Det gynnade
samarbetet och relationen mellan henne och chefen.

Utifran A, C, D och F’s resonemang gar det att tolka att organisationers uppbyggnad och
strukturer har paverkan pa kvinnors karriarsutveckling. En organisation som &r mer hierarkisk
innebdr att relationen till chefer blir mindre personlig och att samarbetet mellan chef och
medarbetare inte blir lika nara i jamforelse med en platt organisation. Samtliga respondenter &r
Overens om att relationen med chefen &r av betydelse for karridren. “Jag tror att vilken chef man
har och hur sedd man blir, du behdver ha stottning av din chef for att komma fram, sa din chef
kan bade hjélpa och stjdlpa dig” (F).

B forklarar att en platt organisation med en hog grad av decentralisering dven kan innebdra hinder
for kvinnor i karridren. Hon upplever att spegelbilden av att organisationen ska vara
decentraliserad kan bidra till att kvinnor far det svart att bli sedd av ledningen i toppen for att
uppna hogre positioner. B beréttar att hon har arbetat pa en specifik avdelning inom banken och
att hon darfor har suttit lite langt borta fran toppen. Att sitta pa en avskild avdelning gjorde att
hon inte blev lika synlig for ledningen. Vidare fortsatter B resonemanget med att det ar upp till en
sjalv att bli sedd av ledningen vilket kan vara bade kul och svart men det kan leda till att kvinnor
som besitter en talang véljer att lamna banken istéllet for att kd&mpa for att synas och horas. Att
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kvinnor valjer att lamna banken tror B beror pa de otydliga karriarvagarna och faktumet att det &r
mycket man pa toppen och att man tenderar att rekrytera man.

Att olika uppbyggnader av organisationsstrukturer och storlek pa banken har en betydelse och
paverkan pa kvinnors mojlighet till att klattra och utvecklas i sin karriar stods inte av den
atergivna tidigare forskningen. Utifran den teoretiska referensramen som presenteras i kapitel tva
finns det ingen koppling eller antydan till att det &r organisationens storlek eller uppbyggnad som
ar en viktig faktor till att kvinnor hindras i deras karriarsutveckling.

4.2 Attityder pa arbetsplatsen

A, B och C uppger att skillnader i ledarstilar kan paverka kvinnor i karriaren. De tre
respondenterna ar éverens om att banker tidigare har bestatt av chefer med en auktoritar, strikt
och “peka med hela handen”-ledarstil men att det under de senaste aren har skett en forandring. A
uppger att det inom banker tidigare har premierats att en chef ska vara auktoritar och att det
framforallt &r den chefen som tidigare har klattrat i chefspositioner. En auktoritar chef har fatt
respekt och det &r dven den typen av chef som natt de hogre positionerna.

“Det kunde var svart och speciellt svart ddr det var en annan typ av ledarstil som
premieras. Man skulle vara lite hardare sa da att man inte tankte in den manskliga
aspekten i det och da far man inte heller lika mycket stdd som chef av sina chefer”
(A).

A beréttar att hon i borjan av sin karriar som chef funderade pa om hon behdvde bli mer
auktoritar i sin ledarstil for att passa in i mallen av den perfekta ledaren som banken hade.
Ledarstilen stamde dock inte dverens med hennes grundvarderingar da hon ville ha ett mer privat
och personligt ledarskap. A forklarar vidare att hon inte har upplevt att chefer sag ner pa henne
for att hon inte hade den auktoritara ledarstilen. Hon har daremot upplevt att hon inte har fatt
gehor som chef, men att det under de senaste aren har skett en forandring till det battre. Samtliga
respondenter i studien ar Gverens om att den auktoritéra ledarstilen hos en chef inte &r att foredra.
Respondenterna ser upp till chefer som involverar sin personal, &r éppna i sin kommunikation
och ar empatiska. B uppger att det i borjan av karriaren som chef var tufft att vara kvinna da hon
var den enda chefen som var kvinna bland manga méan. Hon menar att det fanns asikter och
attityder om kvinnor som chefer bland medarbetare och andra chefer.

“Da vet jag att det var flera man som tyckte att det var véldigt olyckligt att ha tva
kvinnliga chefer for da kunde vi gadda ihop oss och da kan man ju tycka att det var
oerhort markligt resonerat sa det var jéttetufft i borjan” (B).

B forklarar att det som kvinna var viktigt att bevisa sin kunskap for att anses vara en lika bra chef
som méannen. Det var skillnad mellan man och kvinnor pa sa sétt att andra chefer och
medarbetare utgick fran att mannen hade den kunskap som kravdes da de hade fatt rollen som
chef. Som kvinna krévdes det en kamp for att bevisa att man fortjanade den positionen.
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“Man var tvungen att vara véldigt paldst och ha vildigt mycket fakta. Man var
tvungen att pa nagot vis 6vertyga de andra, de utgick nastan fran att man inte hade
sa mycket att komma med s& man var liksom tvungen att verkligen ha pa fotterna”

(B).

A forklarar att hon precis som B har upplevt att det rader en viss attityd gentemot kvinnor som
chefer och att mén och kvinnor inte har samma forutséttningar som chef. Om en man blev
gruppchef sa lyssnade medarbetare och andra chefer per automatik pa honom. Han fick auktoritet
utan att behdva bevisa nagot till skillnad fran kvinnor som forst behovde bevisa sig innan de fick
respekt. Vidare forklarar A att hon tror att det generellt sett kan vara tuffare for kvinnor att tréda
in och ta en chefsroll. “Det kan finnas dels den hér klassiska kvinna som ska kliva in och bli chef
6ver en man och att man blir mer kritiskt granskad som kvinna av andra kvinnor” (A).

B beréttar att hon alltid har varit en person som har tagit plats och har pa sa satt blivit mer synlig i
organisationen. Den har attityden och instéllningen har gynnat B eftersom hon bade har levererat
resultat i sitt arbete och visat sig synlig ndr organisationen har 6nskat fler kvinnor till ledande
positioner. “Jag tror att man maste visa framfotterna och att man maste ta for sig lite grann och
ibland sd maste man vara lite obekvidm” (B). Samtliga respondenter bekraftar resonemanget om
de har behdvt visa framfétterna, bli synliga i organisationen och leverera resultat for att fa
mojlighet av chefer i organisationen till att utvecklas i karridren.

Utifran A, B och C’s resonemang gar det att tolka att kvinnor forr i tiden blev hindrade i deras
karridarsutveckling om de inte hade den auktoritéra ledarstilen. Anledningen ar att det forr
premierats av andra chefer och medarbetare att den perfekta chefen &ar auktoritar i sitt ledarskap.
Ingen av respondenterna A, B eller C upplevde att de passade in i den typen av roll och pa grund
av detta kande de sig hindrade i karridren. Det kunde da uppsta en konflikt i respondenternas
identitet da de upplevde ett behov av att behdva éndra sin personlighet till egenskaper som gick
emot deras grundvarderingar. Att kinna ett behov av att &ndra sin personlighet pa arbetsplatsen
kan gora att kvinnor blir hindrade i deras karriarsutveckling eftersom de inte kan utvecklas pa det
satt de sjalva onskar. Nar kvinnorna inte far utvecklas utifran deras egna personlighet utan istallet
ska forsoka efterlikna nagon annan sa tappar kvinnorna tron pa deras egna formaga. Det hindrar
kvinnorna pa sa satt att det dr svart att utfora ett bra arbete och utvecklas om de inte tror pa sig
sjélva.

| likhet med tidigare forskning (Acker 1990, 2012) upplevde respondenterna att de tidigare
behovde &ndra sin ledarstil till den mer auktoritéra ledarstilen som ar forknippad med maén.
Respondenterna A, B och C’s resonemang kan betyda att en auktoritar ledarstil bland kvinnor var
ett ytterligare hinder i karridrsutvecklingen eftersom kvinnorna ansags som ett storre hot av
maéannen i likhet med Ackers (1990, 2012) forklaring. Méannen kan kaénna sig utmanade av kvinnor
som ar mer auktoritara eftersom de da har samma egenskaper som dem och dven den perfekta
chefen. Kvinnor som inte &r auktoritéra chefer anses darfor inte som ett hot av ménnen eftersom
de saknar de egenskaper som efterfragas hos den perfekta chefen. Det har resonemanget stammer
overens med A’s upplevelse om att det var en fordel for henne att inte efterlikna den auktoritira
ledarstilen som fanns pa arbetsplatsen.
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“Det har funkat bra for mig att ga in och inte ha en hard ledarstil for da har jag inte
hamnat i en tuppfaktning med andra. Det &r ganska mycket man i finansbranschen
och de har inte sett mig som nagon som de maste fightas med pa det séttet. Hade
jag varit lite mer auktoritar sa hade laget varit samre for mig. Jag hade blivit mott
pa ett annat sétt tillbaka” (A).

| och med att respondenterna A, B och C papekar att det tidigare har premierats att chefer ska
vara auktoritdra sa tyder det pa att det har skett en forandring i bilden av den perfekta ledaren.
Den auktoritéra ledarstilen &r idag inte langre sammankopplad med den ultimata chefen inom
bankerna. Det har skulle kunna ha en positiv inverkan pa kvinnors karriarsutveckling da de inte
langre behover kanna att de maste vara auktoritara for att fa mojligheter till att bli chef. Det
betyder i sin tur att den auktoritara ledarstilen idag inte ar ett hinder for kvinnor att ta sig framat i
karridaren da bankerna inte ar forknippade med en viss ledarstil.

Ytterligare ett perspektiv pa hur normer och forestallningar paverkar kvinnor &r att det finns
attityder fran man gentemot kvinnor pa arbetsplatsen. A har upplevt att det finns en tendens att
man forutsatter att det ar kvinnor som exempelvis ska fora protokollet pa moéten, ordna julfesterna
eller fredagsfikat. Aven D har upplevt liknande tendenser tidigare i sin karriar men att det har
blivit battre med tiden. “Jag har varit med om resan fran ndr man néstan sager lilla vén till
kvinnan ga ut och satt pa kaffet” (D). B berittar att ndgra ar in i hennes karriir som chef fick hon
valdigt bra resultat pa medarbetarundersokningar i jamforelse med hennes kollegor som var man.
Hon fick da hora av mannen att anledningen till hennes resultat var att hon var sa duktig pa att
fixa fika och gora det mysigt pa avdelningen. B forklarar att det inte hade nagonting med hennes
resultat att gora utan att mannen bara var avundsjuka.

Det gér utifran fran A, B och D’s resonemang att forsta att det krivs att kvinnor kémpar och ar
valdigt framat och drivande i sitt satt att vara for att kunna uppna hogre positioner och for att bli
respekterad av andra chefer. “For att komma riktigt hogt upp sa maste du ha rejélt med skinn pa
nasan som kvinna sa att du presterar, inte bara lika bra som motsvarade man, du ska prestera annu
battre” (A). En kvinna méste bevisa sig och std upp for sig sjdlv och gor hon inte det kan det leda
till att hon blir hindrad i sin karriér. Det kan betyda att kvinnor som ar lite mer tillbakadragna
som personer men som har den kompetens som kravs inte far mojlighet att utvecklas pa
arbetsplatsen. E bekraftar resonemanget med sin forklaring om att kvinnor kan bli begrdnsade om
de ar osakra som personer. Det kravs att kvinnor &r sakra och trygga i sig sjalva for att kunna ta
plats i en grupp bland mén.

4.3 Natverk

Respondenterna A, D, E och G uppger att natverk har varit av betydelse for deras
karridrsutveckling. E lyfter fram att natverk och kontakter skapas redan pa universitetet. Hon
forklarar att det kanske inte ar de personerna som kommer att erbjuda ett arbete under den
narmaste tiden men att behalla sina kontakter fran universitetet och dela med sig av kunskap och
information kan bidra till att olika mojligheter skapas. | A, D, E och G's mening har nétverk varit
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ndgot positivt som har skapat mojligheter snarare dn hinder i karridren. “Nétverk och personlig
kontakt 6ppnar dorrar, jag dr inte fran den hér staden, jag kinner inte folk™ (A).

“Enkelt tror jag dr att knyta kontakter och nétverk. De allra flesta manniskor &r ju
snalla och trevliga och ar man en trevlig och social person sa kommer man langt pa
det, det ska man inte underskatta, vikten av att ha roligt med ménniskor och knyta,
om inte vanskapsband, sociala band med folk inom bolaget och andra aktorer i
branschen, det 4r nagot man inte ska underskatta” (E).

Enlig G var natverk av betydelse for hennes mojlighet att borja arbeta i banken. Fér manga ar
sedan var hon pa en middag dar hon diskuterade uppdrag och arbetssituation med en kvinna som
satt bredvid henne. G forklarar vidare att kvinnan bredvid henne arbetade pa en bank och nagot
halvar senare behtvde den banken hjélp med ett liknande uppdrag som det G arbetade med.
Kvinnan pa banken kom ihag samtalet fran middagen och tog kontakt med G och erbjod henne
uppdraget. G poangterar att samtalet gav mojligheten dven om allt hande av en slump. E uppger
att det ar viktigt att vaga vara social och 6ppen genom att prata med nya manniskor i olika
situationer. Det kan exempelvis handla om branschevent, frukostseminarium eller att kontakta en
person pa en annan avdelning. Enligt E &r det upp till en sjélv att vaga och vara 6ppen for att
natverka snarare an att nagon hindrar en till att gora det.

D berattar att hon har upplevt att det har skett en forandring i anvandandet av natverk da det idag
ar en storre blandning av personer da det representeras av bade kvinnor och man i jamforelse med
hur det var for tio ar sedan. Tidigare var hon en av fa kvinnor i natverket bland foretagsradgivare
och den enda kvinnan som var foretagschef i natverket Gver ett av Sveriges lan.

Utifran A, D, E och Gs resonemang sa kan det betyda att natverk inte hindrar kvinnor i banker
att na en hogre position. Att natverk skulle utgora ett hinder gar att uttolka, men orsaken
fokuserar pa den enskilda individen. Respondenterna lyfter inte fram kvinnan utan snarare den
manskliga radslan och initiativférmagan som ett hinder och av detta tolkas inte natverk som en
del av glastaket. Respondenternas upplevelser stodjer darmed inte studiens modell, figur 1, da
nétverk inte &r ett hinder specifikt anknutet till kvinnor.

Respondenterna A, D, E och Gs upplevelser skiljer sig fran resultaten av tidigare forskning
vilket kan tyckas vara anmérkningsvart. Tidigare forskning forklarar natverk som en del av
glastaket som hindrar kvinnor da tillgangen till natverk ar begransad for kvinnor. Nétverk
domineras av mén och mén introducerar inte kvinnor till kontakter i samma utstrackning som
andra man (Holmgreen 2009; Baumgartner & Schneider 2010; Jonnergard, Stafsudd & Elg 2010;
North-Samardzic & Taksa 2011; Lupu 2012; Cook & Glass 2014; Cimiroti¢ et al. 2017; Klerk &
Verreynne 2017; Pringle et al. 2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018).

D’s resonemang om att det har skett en utveckling av natverk under de senaste tio aren skulle
kunna vara en forklaring till att resultatet i var studie skiljer sig fran tidigare forskning. Att
andelen chefer som ar kvinnor idag ar hogre an tidigare skulle kunna vara ett skal till att
respondenterna inte upplever natverk som ett hinder da natverk inte langre &r lika kontrollerade
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av man. Tidigare var det framforallt man som var chefer pa hogre positioner och déarfor hade
makten i organisationen. Det faller darmed naturligt att mén natverkade med andra man som
besatt en liknande position eller en position hogre upp i hierarkin och att kvinnor utesléts fran
natverket da de var langre ner i organisationens hierarki. Tolkningen stammer 6verens med
tidigare forskning (Holmgreen 2009) som forklarar att natverkets exklusivitet grundar sig i att
medlemmar behdver kunna bidra med kontakter och ett inflytande av rétt personer som kvinnor
anses sakna.

Yiterligare ett skal till att studiens resultat skiljer sig fran tidigare forskning kan forstas utifran
D’s resonemang om natverkets utveckling och E’s forklaring om dagens mojligheter till att kunna
kontakta olika personer. Utvecklingen som har skett inom digitaliseringen kan tolkas ha paverkat
aven kvinnors natverkande. Idag finns det fler mgjligheter att kontakta varandra pa till skillnad
fran for nagra ar sedan. Utifran tidigare forskning (Baumgartner & Schneider 2010) handlar
natverk framst om fysiska moten sasom aktiviteter utanfor arbetsplatsen nar man utdvar sporter
och umgas pa barer vilket gor att kvinnor kanner sig uteslutna. Tidigare forskning belyser ocksa
att kvinnor, pa grund av familjelivet, ansags ha mindre tid att natverka pa sin fritid jamfort med
man, vilket ocksa hindrar kvinnor till att natverka (Lupu 2012; Klerk & Verreynne 2017; Tiron-
Tudor & Faragalla 2018). Utvecklingen av digitaliseringen kan ha en betydelse for kvinnor da det
idag ar mojligt att natverka via olika forum pa internet och inte bara via fysiska méten.
Kvinnorna behover pa sa sétt inte uppleva att de inte har tid att natverka pa fysiska moten utan
kan nétverka via internet nar det passar dem. Nutidens lattillgangliga néatverk skulle darmed
kunna vara en forklaring till att respondenterna A, D, E och G inte upplever natverk som ett
hinder i sin karriarsutveckling.

4.4 Relation till chef

Samtliga respondenter &r 6verens om att chefen &r av betydelse for att utvecklas i karridren. F
poangterar att en chef som lyfter och tror pa sina medarbetares formagor bidrar till mojligheten
att utvecklas i karriaren samtidigt som en chef som inte finns dar fér sina medarbetare hindrar
deras utveckling till att uppna hogre positioner. F menar att det ar viktigt att vara synlig for
chefen genom att visa vad man har astadkommit och vad man kan bidra med till organisationen
for att skapa en god relation till chefen. Vidare fortsatter F att forklara hur chefens tro pa hennes
formaga har skapat majligheter till att utvecklas i karridren. “Jag har haft valdigt bra chefer som
alla har promotat, sett och hjalpt mig till nésta steg. Mina chefer har sett och trott om mig att jag
ska klara av saker innan jag sjalv har forstatt det” (F). Cheferna har hjilpt F i karridren eftersom
de har tilldelat henne uppdrag med mer ansvar for att mojliggora att hon fortsatter att utvecklas i
arbetet. | enighet med F har B, C, D och G ocksa upplevt att chefen har uppmuntrat dem att soka
sig till hogre positioner inom organisationen. Om cheferna inte motiverat B, C, D och F hade de
sjdlva inte valt att ansoka till samtliga tjanster de haft i sin karriar. Utifran forklaringen som B, C,
D och F framfor om chefens betydelse for karriaren gar det att tolka att en samre relation till
chefen istallet kan skapa hinder i karriarsutvecklingen.

B beréattar om tidigare chefer som har haft negativ paverkan pa karriarsutvecklingen genom att
begrinsa hennes mojligheter att utvecklas. “Du far gora A, B och C men du far absolut inte géra
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ndgonting annat” (B). Beteendet som den tidigare chefen hade tror B berodde pa en upplevd
konkurrens da hon hade en vilja och forutséttningar for att utvecklas i karridren. “Ja, jag upplever
att de tva chefer som jag tanker pa nu som har tagit at sig dran av saker jag har gjort eller tryckt
ner och sagt att de idéer som jag har ar daliga eller varit ganska begransande om man séger sa”
(B). Aven D och G har upplevt att chefer har tagit at sig d&ran genom att stjdla medarbetares idéer
och framfort dem som sina egna. D forklarar att det ar viktigt att en chef star upp for det beslut
som har tagits men sa har det inte alltid varit.

“Jag har haft en chef som hade en idé nér vi satt i ett rum om ett beslut och sen
skulle jag ga ut och kommunicera detta och da blev kunden irriterad och gick in till
min chef och da andrade han beslutet. Det ar nog det varsta som kan handa och det
har jag haft en manlig chef som gjorde” (D).

Respondenterna B, C, D, E och F upplever att relationen med chefen ar sa viktig att de skulle
Overvdga att byta arbete om de inte trivs med sin chef. C och F beréttar att valet av chef har varit
minst lika viktigt som valet av tjanst for att de ska kunna fa den hjalp och det stod som kravs for
att uppna hogre positioner i organisationen. C forklarar att det ar viktigt att vélja en chef som tror
pa en for att fortsétta vara motiverad till att utvecklas i karridren.

“Det har varit nagra tillfdllen, ndgra ar, nej det hér gar inte nu far jag sluta och goéra
nagot helt annat, jag far ga och bli brevbarare eller vad som helst liksom! Men ratt
som det ar har det blivit bra igen men det har hangt véldigt mycket pa vem som har
varit min chef” (C).

B berattar att cheferna som varit kvinnor har varit de viktigaste cheferna i hennes karriar. D och F
forklarar att de ocksa har haft kvinnor som chefer som de har sett upp till och som har hjalpt dem
i karridren. D har upplevt att chefen som hon sag upp till har paverkat hennes satt att vara som
ledare och att hon ként en trygghet i att de som kvinnor har forstatt varandra och kunnat stotta
varandra.

“Bra chefer ar viktigt och jag tror speciellt i borjan av karridren och speciellt jag
som har jobbat i valdigt mansdominerade delar av banken sa har det varit viktigt
med bra chefer och jag har ju haft fantastiska kvinnliga chefer genom aren som har
varit jattebra verkligen pa att lyfta mig och se mig, jag tycker att de kvinnliga
cheferna har varit de absolut bésta” (B).

Av samtliga respondenter gar det att forsta att relationen med chefen har varit viktig for deras
mojlighet att utvecklas i karriaren eftersom en chef som tror pa ens formaga kan vagleda en i ratt
riktning mot en karriarsutveckling. Pa sa vis kan en samre chef ge en motsatt effekt. En chef som
inte ger sitt stod kan bidra till hinder i karridren da medarbetarna inte blir motiverade till att
utvecklas alternativt Overvéger att avsluta sin tjanst. Resonemanget dverensstammer med tidigare
forskning (Linghag 2009) som ocksa belyser vikten av en god relation med sin chef for att inte
hindras i sin karriarsutveckling.
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Det gar ocksa av respondenterna att uttolka att chefer som &r kvinnor ar en fordel for kvinnors
karridrsutveckling da de har en forstaelse for varandra och kan uppleva hinder pa ett likartat sétt i
en mansdominerad bransch. Hinder i kvinnors karriarsutveckling hade troligtvis varit svarare att
overvinna om de inte hade haft kvinnor som chefer. Acker (1990, 2012) forklarar att kvinnor
hindras i sin karriar da det finns forestallningar om att den perfekta ledaren anses vara en man.
Respondenterna i studien menar daremot att kvinnor kan 6verkomma dessa hinder genom att
arbeta tillsammans i organisationen for att komma framat och utvecklas i sin karriér.

4.5 Kvinnors sjalvuppfattningar

Samtliga respondenter &r 6verens om att specifika personliga egenskaper ar viktiga for att som
kvinna inte bli hindrad i karriérsutvecklingen i en mansdominerad bransch. En kvinna behover
vara synlig i organisationen, ta vara pa de mojligheter som uppstar och ha en stark tro pa sig sjélv
och sin formaga.

D berdttar att det inte alltid har varit latt att ta plats da hon i borjan av sin karriar hade respekt for
det arbete som utfordes, for medarbetarna och for cheferna som hade manga ars kunskaper. D
forklarar att nya medarbetare gjorde det som man blev tillsagd att géra och kom inte med idéer
till forbattring eller forandring. B och G bekraftar resonemanget och utvecklar det genom att
forklara att de i borjan av sin karridr kande sig osékra i att framfora sina synpunkter eller idéer.
Osékerheten grundade sig i att de som nya medarbetare inte hade ett tillrackligt bra
sjalvfortroende. Att kvinnor har samre sjalvfortroende dén man &ar nagot F har fatt erfara nar hon
har rekryterat nya medarbetare. Hon forklarar att kvinnor i storre utstrackning an mén kanner att
de behdver uppfylla alla krav som efterfragas i en jobbannons. Uppfyller kvinnor inte alla krav
som efterfrigas soker de inte jobbet. “Jag tror fortfarande att vi till stor del rekryterar killar pd
potential och tjejer pd meriter” (F). Hon tror att kvinnors bristande sjalvfortroende ar en
begransning for deras karridrsutveckling. D bekréftar F’s resonemang och forklarar att hon
upplever att kvinnor generellt & ambitiosa men réadda for att utfora ett mindre bra arbete.

B, D, F och G’s skildringar kan tolkas som att kvinnors sjilvuppfattningar kan leda till att de blir
hindrade i deras karridrsutveckling. Om kvinnor inte tror pa sig sjalva kan de bli hindrade i
karridren eftersom de saknar en personlig trygghet vilket kan paverka arbetet negativt. Acker
(1990, 2012) forklarar att det inom en organisation finns forestallningar om hur méan och kvinnor
bor vara vilket paverkar medarbetarens identitet. Forestallningar om att kvinnor alltid ska prestera
battre an mannen samtidigt som kvinnor generellt har ett samre sjalvfortroende kan paverka deras
identitet negativt da de inte kanner sig tillrackligt bra for arbetet.

Acker (1990, 2012) forklarar att en ojamn konsfordelning skapas i en organisation utifran hur
medarbetare upplever skillnader i hur man och kvinnor beter sig pa arbetsplatsen. Det kan utifran
detta resonemang innebéra att det finns en uppfattning om att kvinnor som ar osékra i sin roll
signalerar att de inte har formagan att vara chef. Kvinnors bristande sjalvfortroende kan leda till
att kvinnor inte har samma forvéntningar om karriéren till skillnad frén méin. “En gammal HR-
chef sa att man forvantar sig en karriarsutveckling, medan kvinnor hoppas pa det. Det ar indirekt
eller undermedvetet den forviantade bilden” (A). Resonemanget 6verensstimmer med Linghags
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(2009) studie som forklarar att kvinnor inte har samma forvantningar om att gora en karriar som
mannen pa samma arbetsplats och Jonnergard, Stafsudd och Elgs (2010) studie som forklarar att
kvinnor inte har samma ambitionsniva i karriaren som man pa grund av den radande
mansdominansen.

Samtliga respondenter &r verens om att de har upplevt en personlig utveckling fran borjan av
deras karridr i banken till den positionen som de har idag. De upplever att de idag ar sjalvsékra,
vagar ta initiativ, vagar synas och ta plats i organisationen. Kvinnorna tror att deras personliga
utveckling har varit betydande for karriaren da den har méjliggjort att de har uppnatt hogre
positioner. De egenskaper som respondenterna lyfter fram som viktiga skiljer sig fran
Holmgreens (2009) studie déar arlighet, fortroende och ett 6ppet sinne presenteras som
framtrddande egenskaper hos kvinnor.

4.6 Familjelivet

Samtliga respondenter ndmner att balansen mellan familjeliv och arbete har varit utmanande for
karriaren. Respondenterna A, B, C, D, F och G poéngterar att utmaningen ar att fa tiden att racka
till for bade arbetet och familjen. Det handlar om att arbetet ar tidskravande da det finns en vilja
gora bra ifrdn sig, visa framfotterna och gora “det lilla extra” pé arbetsplatsen samtidigt som de
vill spendera sa mycket tid som mojligt med familjen. Uppfattningen om att det &r svart och
utmanande att fa ihop tiden for bade arbetet och familjen under karriarens gang och helhjartat
satsa pa bada delarna éverensstammer med en tidigare studie (Bombuwela & De Alwis 2013).

“Jag har alltid varit 100% mamma, 100% arbete och 100% utbildning parallellt.
Jag har alltid haft en stor vilja och energi och det &r viljan och ambitionen som har
gett tillfdllena att lyckas™ (D).

Respondenterna A, B, C, D och F lyfter fram att karridrsutvecklingen inte har hindrats av
familjelivet da man har funnit I6sningar pa att kombinera familjelivet och arbetet. De forklarar att
om man brinner for sitt arbete och tycker att det ar roligt finner man I6sningar pa att fa ihop
balansen. “Jag har alltid jobbat valdigt mycket, samtidigt sa upplever jag inte att det har varit ett
problem, alltsd jag har tyckt att mitt jobb dr valdigt roligt” (B).

D och F beréttar att stottningen och avlastningen fran mor- och farforaldrar har varit viktig for att
fa tiden att racka till. F forklarar att utan hjalpen fran foraldrarna hade hon och maken inte klarat
av att bada satsat pa sin karriarsutveckling. D betonar att samarbetet i familjen har varit viktigt
for att kunna fokusera pa karriaren. Hon har lamnat barnen pa forskolan och maken har hamtat
for att bada ska ha mojlighet att arbeta heltid och kunna fokusera pa sitt arbete utan att kanna att
tiden begransar dem.

“Jag fick barn pé 80-talet och da var det manga av mina vaninnor som stannade
hemma och blev dagmammor och gjorde annat for att kunna fortsatta vara med
familjen, men jag valde att fortsatta jobba heltid och var bara hemma sex manader.
Jag har en make som jobbade pa byggen da och det var inte sa vanligt att man var
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pappalediga da, men jag tyckte att han kunde vara pappaledig sa han fick vara det.
Vi var relativt tidiga 1 instéllningen att mitt jobb &r lika mycket vért som ditt” (D).

A, B och C uttrycker att flexibiliteten i arbetstiden har bidragit till att balansen mellan karridren
och familjelivet har fungerat. De har kunnat ga hem tidigare for att hamta barnen eller ata middag
med familjen for att istéllet arbeta pa kvallar eller helger. D poangterar att hon har strukturerat sin
tid i arbetet sa att barnen inte har paverkats. Hon arbetade vanliga arbetstider pa dagarna for att
senare pa kvéllen genomfara utbildningar for utvecklas i sin roll. C understryker att hon inte har
valt mellan familjen och karridren. Hon hade inte kunnat vara en bra mamma eller ménniska om
hon hade valt bort arbetet som hon trivs med for ett arbete som ar mer anpassat till att kunna vara
hemma sa mycket som mojligt med barnen. F berattar att flexibiliteten i arbetet under
smabarnstiden var nodvandig for att kunna ta hand om barnen och samtidigt arbeta heltid. Hon
och hennes chef kom éverens om att hon varannan vecka kunde ga hem tidigare och veckan
darefter borja arbetet senare.

Tankeséttet om att karridrsutvecklingen inte hindras av familjelivet som respondenterna (A, B, C,
D, F) namner skiljer sig fran resultaten av tidigare forskning vilket kan tyckas vara
anmérkningsvart. Tidigare studier podngterar att respondenterna i studierna har kant att
familjelivet ar ett hinder i karridren da de har behovt uppoffra familjetid for att kunna na en hogre
position (Baumgartner & Schneider 2010; Lupu 2012; Klerk & Verreynne 2017; Pringle et al.
2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018). Respondenterna A, B, C, D och F uttrycker att familjelivet
inte har hindrats utan att det snarare har kompromissats for att balansen mellan familjelivet och
karridren ska ga ihop. Av respondenternas (A, B, C, D, F) beréattelser gar det att forsta att de har
varit pahittiga och funnit I6sningar pa att kombinera familjelivet och arbetslivet. Flexibiliteten i
arbetet, stod fran narstdende och installningen till att man och kvinnors arbete varderas lika har
varit avgorande for respondenternas mojlighet till att finna I6sningar pa att vara en bra mamma
och samtidigt utvecklas i karridren. Hade kvinnornas chefer inte tillatit dem att vara flexibla i
deras arbete hade de troligtvis behdvt kompromissa ytterligare i familjelivet eller arbetslivet. Det
hade paverkat karriarsutvecklingen eftersom kvinnorna da hade kant sig tvungna att prioritera
mindre av det ena eller det andra.

G forklarar att det som har varit utmanande i balansen mellan familjelivet och karridren &r att allt
ska intrdffa under samma tidsperiod 1 livet. “Du ska ha etablerat dig pa jobbet dir du ska ha borjat
din karriar, du ska bilda familj, du ska kdpa hus och du ska klara av alla de har smabarnsaren. Det
ar jattetufft” (G). A bekriftar G’s erfarenheter da hon har upplevt en stress under smabarnsaren
till att fa ihop tiden for bade arbetet och familjen. Resonemanget som A och G for stammer
éverens med en tidigare studie (Pringle et al. 2017) som forklarar att den tidpunkt i livet da
manga skaffar barn och klattrar i hierarkin krockar. A och G’s skildringar kan visa pa att kvinnor
hindras i karridrsutvecklingen da det ar svart att uppna bada delarna samtidigt. G fortsatter beratta
att familjelivet kan hammas av karriaren eller att karriaren kan hamma familjelivet, det beror pa
hur du ser det. Vill du ha bada delarna sa maste du nagonstans kompromissa. Livet tar inte slut
efter 40 och det finns valdigt mycket som man kan gora. For att halla ett helt yrkesliv sa maste
man vilja sina strider nir de forsta barnen kommer. G’s tankesitt aterfinns i Linghags (2009)
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studie som forklarar att kvinnor ibland behdver se 6ver sina ansvarsomraden och prioritera om
under smabarnstiden.

D och G poéangterar att de under de senaste aren har markt av en forandring inom banken
gallande kvinnors och mans ansvarsfordelning for barnen. Idag ar det en jamnare fordelning da
bade kvinnor och man &r foraldralediga och anpassar sitt arbete efter familjelivet. D och G’s
forklaring om man och kvinnors ansvarsfordelning for barn skiljer sig fran tidigare forskning
(Klerk & Verreynne 2017) som lyfter fram att kvinnor forvéntas ta det storsta ansvaret for
familjen och hindras darmed i karridren av familjelivet. Forandringen &r av betydelse for kvinnor
i karridren da de idag valjer det arbete som de sjélva brinner for istallet for det som ar mest
anpassningsbart efter familjen. Det kan saledes bidra till att kvinnorna utvecklas mer i sitt arbete i
och med deras intresse och passion som gor att de motiveras till att prestera.

4.7 Sammanfattning av respondenternas upplevelser av hinder

| tabell 3 presenteras en dverblick av de centrala hinder som kvinnor pa toppositioner har upplevt
under sin karridrsutveckling mot en hogre position. | tabellen nedan presenteras bade hinder som
existerar och hinder som kvinnor dvervunnit genom att de har varit pahittiga och funnit
I6sningar. Kvinnorna upplever att vissa hinder har forsvunnit med tiden genom utvecklingen av
jamstalldhet som har skett och fortfarande sker inom bankerna. Arbetet med jamstélldhet i
organisationer i kombination med hur kvinnor finner l6sningar pa de hinder som uppstar har
gynnat dem under deras karriarsutveckling.
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Tabell 3. Respondenternas upplevelser av hinder i karriaren

Hinder Upplevs Forklaring Hantering
som hinder
Organisations- Ja Stor kontra liten bank har
struktur betydelse for kvinnors
karriar. Uppbyggnaden av
organisationen, platt eller
hierarkisk, paverkar
kvinnors mojlighet till
karriar. Marknaden och
langvariga relationer till
kunder begransar kvinnor i
deras karriarsutveckling.
Attityder pa Nej Den auktoritéra ledarstilen Det har skett och sker en
arbetsplatsen premieras inte langre och utveckling inom banker
blir darfor inte ett hinder da | dar 6ppenhet och
kvinnor med andra foranderlighet har
ledarstilar far ta plats. bidragit till att kvinnorna
inte behover efterlikna
en viss ledarstil for att
kunna bli chefer.
Néatverk Nej Det uppfattas inte som ett Kvinnorna har idag tagit
hinder som &r specifikt plats inom bankerna och
anknutet till kvinnor. har hdgre positioner. De
knyter kontakter genom
att vara synliga och ta
initiativ till att natverka.
Relation till chef | Ja Kvinnor som inte har ett
fungerade samarbete med
sin chef hindras i
utvecklingen for att uppna
hdgre positioner.
Kvinnors Ja Kvinnor som saknar en tro
sjalvuppfattningar pa den egna formagan
hindras da de inte blir
synliga och
konkurrenskraftiga mot
mannen i en organisation.
Familjeliv Nej Kvinnorna balansera arbete | Kvinnorna hittar

och familjeliv.

I6sningar i vardagen som
gor att de kan fokusera
pa karridren utan att bli
hindrade av familjelivet.

37




5. Slutsatser

| foljande avslutande kapitel kommer studiens slutsatser att presenteras och
fragestallningarna kommer att besvaras utifran resultatet av respondenternas
upplevelser. Slutsatserna kommer aven att aterkopplas till analysmodellen i avsnitt
2.3.

Utifran kvinnornas erfarenheter och upplevelser inom valda banker kommer det i
slutsatsen presenteras vilka hinder som begréansar mojligheten till karriarsutveckling.
Respondenterna upplever att de tidigt 1 sin karridr har behovt “ha skinn pa ndsan”, en tro
pa sig sjalva och leverera resultat for att kunna bli synliga och fa en chans till att vara
konkurrenskraftiga mot mannen i organisationen. Kvinnorna i studien har under karriaren
varit entreprenériella, pahittiga och funnit 16sningar som évervinner de hinder som
uppstatt. Kvinnorna har pa sa sétt lyckats uppna hogre positioner i banken.

Enligt respondenterna riskerar kvinnor som inte har ett bra sjalvfortroende och en trygghet i sig
sjalva att bli hindrade i sin karriarsutveckling da de inte lyckas bli synliga och konkurrera med
méannen om de hdgre positionerna. Det racker inte alltid med att kvinnor har ratt kunskap for
tjansten utan de behover ocksa i storre utstrackning &n man bevisa att de fortjanar en hogre
position i organisationen. Det kraver sjalvfortroende och en férmaga att hitta I6sningar for att
overvinna de hinder som uppstar. Bankerna riskerar darfor att ga miste om kompetenta kvinnor
som inte lyckas 6vervinna hindren och dven det positiva inflytandet kvinnor har pa en
organisations ekonomiska resultat. Det &r viktigt i ett foretags arbete med kompetensutveckling
inom HRM att uppmarksamma vad kvinnor upplever som utmaningar och hinder for att
mojliggora att kvinnor léattare kan utvecklas i sin karriar. Genom att bankerna &r medvetna om
vilka hinder som finns for kvinnor kan foretagen aktivt arbeta for att motverka problemen och pa
sa vis underlatta att fler kvinnor nar hogre positioner inom banker i Sverige. Nedan foljer darfor
en slutsats av vilka hinder kvinnorna i studien har upplevt i sin karriarsutveckling.

Kvinnorna upplever att vara chef i en storre organisation innebdr att det blir lattare att fa gehor
och bekraftelse fran andra chefer till skillnad fran i en mindre organisation eftersom ett storre
ansvar signalerar mer kunskap. Beroende pa storleken pa organisationen eller avdelningen som
kvinnorna ar verksamma i kan interaktioner chefer emellan bade gynna eller hindra kvinnor i
deras karriérsutveckling. Organisationsstruktur visar vaxelverkan mellan organisationsstruktur,
symboler och normer, personlig identitet, interaktioner och natverk i analysmodellen. Det skapas
hinder i vaxelverkan mellan organisationsstruktur och interaktion da kvinnor kan bli hammade i
sin personliga utveckling om de inte far gehor eller bekréftelse fran andra chefer om de arbetar i
en mindre organisation kontra i en stdrre organisation.

Kvinnorna i studien upplever att bankernas uppbyggnad har haft en paverkan pa
karriarsutvecklingen vilket ar anmarkningsvart da det inte har lyfts fram som ett hinder av den
atergivna forskningen. Kvinnorna har upplevt att det inte har varit svart att utvecklas i en platt
organisation da det r ett nara samarbete mellan anstallda och chefer. Det har bidragit till att
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kvinnorna blir mer synliga for chefen i jamforelse med i en hierarkisk organisation. Det kan vara
ett hinder for kvinnor att arbeta i en hierarkisk organisation eftersom medarbetaren blir en i
mangden och mindre synliga. A andra sidan kan en platt organisation med en hdg grad av
decentralisering innebara hinder da det blir ett avstand mellan avdelningen kvinnor arbetar pa och
cheferna i toppen. Avstandet och faktumet att det & mycket man pa hoga chefspositioner som
rekryterar andra mén gor att kvinnors karridrsutveckling kan bli hindrad i en decentraliserad
organisation. Oavsett uppbyggnad av banken upplevde kvinnorna i studien att det &r upp till en
sjélv att bli sedd av ledningen. Véxelverkan mellan organisationsstruktur och interaktioner skapar
hinder for kvinnors karriarsutveckling da bankens uppbyggnad paverkar majligheten till att
interagera och bli synlig av chefen.

Kvinnorna har upplevt att marknaden har haft en uppfattning om att man ska foretréada foretag
vilket paverkar organisationsstrukturer eftersom banker vill erbjuda det som kunderna efterfragar.
Véxelverkan mellan organisationsstruktur, interaktioner, natverk, symboler och normer i
analysmodellen skapar hinder for kvinnor. Marknaden har saledes begransat kvinnor i deras
karriarsutveckling da kvinnorna beréttar att branschen historiskt har varit mansdominerad och att
man har byggt upp langvariga relationer med bankens kunder. Det kan vara en bidragande faktor
till de organisationsstrukturella hinder som kvinnorna upplevt i sin karriér. Kvinnorna upplever
att det inom deras banker har skett och fortfarande sker en forandring géllande att foretagen vill
fa in fler kvinnor som chefer och att det ska bli en jamnare konsfordelning mellan avdelningarna.
Kvinnorna upplever dock att marknaden fortfarande har inverkan pa organisationsstrukturer
eftersom det exempelvis inte finns anledning att avbryta de langvariga relationerna da samarbetet
mellan foretagets radgivare och kunder fungerar.

Kvinnorna upplevde att de i borjan av sin karriér blev hindrade i deras utveckling till att bli chef
om de inte hade den auktoritéra ledarstilen. Tidigare premieras det av andra chefer och
medarbetare i bankerna att den perfekta chefen &r auktoritér i sitt ledarskap. Ingen av kvinnorna i
studien upplever att denna ledarstil stammer Gverens med deras typ av ledarskap och de kunde
darfor kanna sig hindrade i sin karriar. Kvinnorna upplever daremot att det har skett en
forandring inom bankerna och att den auktoritéra ledarstilen idag inte langre &r sammankopplad
med bilden av den perfekta chefen. Kvinnorna menar darfor att en viss typ av ledarstil inte langre
kan ses som ett hinder for kvinnor att ta sig framat i karriaren. Attityder pa arbetsplatsen visar
véaxelverkan mellan interaktioner och symboler och normer i analysmodellen men ses inte som ett
hinder pa grund av forandringen av bilden av den perfekta chefen.

Kvinnorna uppfattar inte natverk som del av glastaket utan orsaken till att natverk kan vara ett
hinder fokuserar pa den enskilda individen. Det ar den méanskliga radslan och initiativformagan
som utgor ett hinder for natverkandet. Respondenternas upplevelser skiljer sig fran resultaten av
tidigare forskning (Holmgreen 2009) som visar pa att natverk ar ett hinder for kvinnor da deras
begransade tillgang paverkar kvinnornas chans att uppna en hogre position. Skillnaden mellan
resultaten kan tyckas vara anmarkningsvard och tyder pa att en forandring har skett. Idag ar det
till skillnad fran forr en jamnare fordelning av man och kvinnor pa chefspositionerna vilket bidrar
till att natverket inte ar lika kontrollerat av mén. Natverk visar véxelverkan mellan interaktioner
och symboler och normer i analysmodellen men ses inte som ett hinder da symboler och normer
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idag gynnar kvinnor att bli chefer och na hogre positioner. Ett ytterligare skal till att studiens
resultat skiljer sig kan bero pa digitaliseringen och dagens majligheter till att kunna kontakta
olika personer. Natverkandet behover inte enbart ske via fysiska moten utan kan dven ske pa
olika forum pa internet. Kvinnorna i studien upplever att digitaliseringen har mojliggjort att de
har tid att bade natverka och spendera tid med familjen till skillnad fran tidigare forskning (Lupu
2012; Klerk & Verreynne 2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018) som belyser familjelivet som ett
hinder for kvinnors natverkande.

Kvinnorna upplever att en god relation med chefen &r av betydelse for att fa den hjélp och det
stod som kravs for att kunna utvecklas i karriaren. Pa sa vis upplever kvinnorna att de kan bli
hindrade i sin karriarsutveckling om de har en bristande relation med sin chef pa grund av att
chefen inte ser dem eller att samarbetet inte fungerar. Enligt kvinnorna har det varit viktigt att i
sin karriar ha haft chefer som ocksa ar kvinnor sa att de tillsammans kan arbeta for att 6vervinna
de hinder som rader i den mansdominerade branschen. Kvinnor kan saledes uppleva det svart att
overvinna hinder om de enbart har chefer som ar mén. Relation till chef visar att vaxelverkan
mellan interaktioner och organisationsstruktur i analysmodellen kan skapa hinder for kvinnors
karridarsutveckling beroende pa om organisationsstrukturen i banken gynnar eller hammar kvinnor
att blir synliga och samarbeta med chefen.

Kvinnorna har under karridren upplevt det svart att balansera familjelivet och arbetet da tiden inte
alltid réackte till for bada delarna. Daremot upplevde kvinnorna att familjelivet inte utgjorde ett
hinder for karriarsutvecklingen vilket ar anméarkningsvart da det inte 6verensstammer med
tidigare forskning som forklarar att det ar ett hinder (Baumgartner & Schneider 2010; Lupu 2012;
Klerk & Verreynne 2017; Pringle et al. 2017; Tiron-Tudor & Faragalla 2018). Familjelivet visar
vaxelverkan mellan personlig identitet och symboler och normer i analysmodellen och utgor inte
ett hinder for kvinnor i deras karriarsutveckling. Det beror pa att ansvaret for familjen idag ar
jamnare fordelat. Kvinnorna fann Idsningar som mojliggjorde en balans som fungerade for dem
och deras familj. Det var intresset och viljan att engagera sig i arbetet som drev dem till att inte
bli hindrade av familjelivet. Kvinnorna har genom hjélp och stdd i barnpassning, en flexibilitet i
arbetet och en jamstalld syn pa kvinnor och mans lika ansvar i hemmet haft mojligheten till att
inte bli hindrade i karridren av familjelivet.

Slutsatsen ar att kvinnorna som idag har hdgre positioner har évervunnit de hinder som
uppkommit under deras karridrsutveckling genom att de har varit entreprendriella och hittat
I6sningar for att inte bli hindrade i sin utveckling. Det som ar anmarkningsvart i studien &r att
organisationsstrukturer, relation till chefen och kvinnors sjalvuppfattningar kan upplevas som
hinder for kvinnor att utvecklas i karridren. Natverk och attityder pa arbetsplatsen uppfattas
daremot inte av kvinnorna som begransningar. Familjelivet uppfattas inte av kvinnorna som
hinder da de har lyckats finna I6sningar som balanserar bade arbete och familj.
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Bilaga 1
Hej,

Vi &r tre ekonomistudenter fran Orebro Universitet som skriver en kandidatuppsats om ledarskap
hos kvinnor och jamstélldhet i finansbranschen. Vi tankte hora med dig om du eller nagon annan
ledare som &r kvinna pa foretaget skulle kunna stalla upp pa en telefonintervju till var
kandidatuppsats.

Lite kort om var idé: Vi ska undersoka vad kvinnor som har en hogre position inom
finansbranschen har for upplevelser och erfarenheter av sin mojlighet till karriarsutveckling. Vi

har bokat intervjuer med Avanza, Danske bank, Handelsbanken, Nordea, SEB och Sparbanken.

Var tanke &r att ha en telefonintervju ndgon gang under vecka 49, det vill saga 2-6 december. Ar
det nagon dag under den veckan som skulle passa dig?

Med vénlig halsning,
(Fanny Lundblad) (Ida Amandusson) (Tilda Astrand)
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Bilaga 2
Intervjuguide
Hej xxx, mitt namn dr xxx och bredvid mig sitter xxx

- Vi ar tre ekonomistudenter som skriver en kandidatuppsats om kvinnors
karriarsutveckling inom banker.

- Viundrar om det ar okej for dig att vi spelar in intervjun?

- Uppsatsen kommer att publiceras och vara en offentlig handling, men inte
ljudinspelningen. Vi kommer inte ndmna ditt efternamn i uppsatsen.

- Du kommer sjalvklart fa majlighet att ta del av uppsatsen nar den ar klar.

- Vivill ta reda pa dina upplevelser och ditt sétt att se pa saker i karridren. Vi vill veta din
historia.

Bakg[l IICIdeI[é gO[.

Vi tankte borja med att fa en forstaelse om din bakgrund.
Kan du beréatta lite kort om din utbildning?
- Har du haft nagra utstakade mal innan din karriar tog fart?
- Har tanken pa en karriar varit viktig for dig?
Hur ser din familjesituation ut idag?
Lfragor
Vad har du for position inom féretaget idag?

Hur lange har du varit inom banken?

Vilka instrument har du anvant for att komma framat i karriaren?
- Har du haft nagon sarskild strategi?

Har du haft nagon forebild under din karriar?
- Isafall vad var inspirerande och tilltalande med den forebilden?

Beréatta om vad som varit forhallandevis enkelt respektive svart for att na dit du har
kommit idag?

- Har du fatt stod fran organisation for att utvecklas?

Beratta om hur du upplever jamstalldhet i finansbranschen?
- Vad har det for paverkan pa din karriar?
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Beratta om hur du upplever balansen mellan privatliv och arbete?
- Har du da behovt gora ett val mellan det ena och det andra?

Hur upplever du att du blir bemétt nar du framfor ett forslag eller en idé pa exempelvis ett
viktigt mote?

- Hur funkar det pa arbetsplatsen, nar man gar och ater? Nagon skillnad?
Hur upplever du att din kompetens har anvants?

- Finns det nagon skillnad mellan de olika roller/positioner som du har haft under

karriaren?

Ar det nagonting du vill lagga till, som jag inte har fragat om?
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