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Mamma och chef
Kvinnors upplevelse av karriarutveckling pa grund av vard av barn

Roxana Bejersten

Idag &r 45 procent av den arbetande befolkningen kvinnor. Dock har
andel kvinnor i1 chefspositioner inte dkat. Detta eftersom kvinnor 1
hogre utstrackning avbryter karridren av familjeskdl. Studien
undersokte om kvinnor upplevde att barnafdédande och jamstalld
fordelning av ansvaret i hushdllsarbete och barnomsorg haft
inverkan pa karridrutveckling. Undersokning har utgdngspunkt i tva
omraden; hemmet och arbetsliv. Kvalitativa intervjuer med atta
kvinnor var grunden for datainsamling. Respondenterna hade en
ledande- eller chefsposition. Resultatet av en tematisk
innehallsanalys visade att ett jimstillt hem med lika ansvar kan bidra
till kvinnors karridrsutveckling. Respondenterna ambitioner om
hogre 16n och bittre arbetsposition ersattes med dnskan om flexibla
arbetstider och mojligheten att jobba hemma vid behov efter de fick
barn. Statistiken som visar att ojimn fordelning av
fordldraledigheten skulle ha en inverkan i kvinnors karridrutveckling
kan inte bekriftas 1 denna studie. Studien lyfter fram jamstéilldhet
mellan konen genom att se pé arbetsfordelningen i hemmet.

Keywords: career, female managers, work and private life balance,
home responsibility, equality

Inledning

Ar 1980 bildades myndigheten JimO vars syfte var att dvervaka jimstilldhetslagen. Lag som
forbjuder konsdiskriminering 1 arbetslivet och uppmanar arbetsgivarna att aktiv arbeta
frimjande for jdmstdlldhet. Samtidigt véxte stark jamstdlldhetsforskning som kallades
genusforskning. Ordet genus kom att beskriva det sociala konet. Under 90-talet kom
maktbegrepp att ta huvudplats 1 jimstélldhetspolitiska fragor. Fragor om 16n, uppvirdering av
kvinnors arbete, kvinnorepresentation i styrelserum, foretagsledningar och politiska maktposter
var viktiga jamstélldhetsfrigor.

I dagsliget dr Sverige regeringens jadmstélldhetspolitiska mél att alla medborgare oavsett kon
ska ha samma makt att forma samhille och sitt eget liv pé lika villkor. Jamstdlldhetsmélen delas
1 sex olika delmal: jimnfordelning av makt och inflyttande, ekonomisk jamstélldhet, jaimstélld
utbildning, jamn fordelning av obetalda hem- och omsorgsarbete, jamstélld hdlsa och méns véld
mot kvinnor ska upphora (Regeringen, 2016).

Regering (2017) definierar jimstilldhet som ett systematiskt arbete med mal att ge bade mén
och kvinnor samma mojligheter i samhéllet dock enligt Forsdkringskassan (2018) ar det kvinnor
som fortfarande tar ut den storsta delen av fordldraledigheten. En jimstélld fordelning av
fordldraledighet skulle skapa bittre utgdngspunkt for bigge vardnadshavare att gora karriér,
oka sin 16neutveckling och fé bittre pension (Forsdkringskassan, 2018). Foradldraforsdkringen
ar ett sétt frn regeringen att bidra till ett mer jamstéllt fordldraskap. I Sverige erbjuds tillfallig
fordldrapenning till fordldrar med barn upp till 12 &r som erséttning for forlorad arbetsinkomst
ndr ena fordldern stannar hemma med vard av sjuka barn dven kallad VAB.



Kvinnor i dagens samhidille

Idag &r ungefdr 45 procent av den arbetande befolkningen kvinnor. I Sverige jobbar de flesta
kvinnor inom kommunal och landstingsverksamhet tex hélso- och sjukvard, socialtjénst eller
skola (Thylefors, 2009). Nar det géller andel utbildade kvinnor visar statistiken att mer &n
hilften av kvinnor 1 daldrarna 25-64 har en eftergymnasial utbildning och 40% éar
hogskoleutbildade. Dessutom dr kvinnor representerade med 61% av de registrerade studenter
vid svenska hogskolor och universitet (SCB, 2020a).

Andelen kvinnliga chefer dr 6verrepresenterad inom den offentliga sektorn. Dock inte i alla
kategorier. Det ér fortfarande inom hélso- och sjukvérd som vi hittar dem kvinnliga chefer med
66% mot 34 % manliga chefer. Omrade som IT, fastighetsbolag, bygg- och
ingenjorsverksamhet dr det fortfarande dominerad av manliga chefer med 60% mot 40 %
kvinnliga chefer. I den privata sektorn ar det en tydlig underrepresentation av kvinnliga chefer
med 67% manliga chefer och 33% kvinnliga chefer. Aven i den privata sektorn finns dem flesta
kvinnliga chefer inom hélso- och sjukvardsomradet (SCB, 2020b)

Kvinnors karridrutveckling paverkas bade av individen och situationsanpassade faktorer.
Muhonens (1999) borjade sin studie med att undersoka varfor det fanns sa fa kvinnor pa
maktpositioner i arbetslivet. Ur feministiskt perspektiv forklaras fenomenen som ett uttryck for
den generella manliga 6verordningen. Kvinnor uppfostras till maktldshet och denna bekréftades
av strukturer i organisationer. Muhonen studerade kvinnors karridr med tre syften i atanke;
studera hur individ och situationsrelaterade faktorer hade paverkat kvinnors karridrutveckling,
undersdka professionella kvinnors uppfattning om sina uppvixtférhallande och undersoka
kvinnornas hemsituation och hur de forenade arbetet med privatliv. Resultat 1 hennes studie
indikerade att det 16nar sig for kvinnor att satsa pd en hogskoleutbildning. Valet av utbildning
och yrke kopplade respondenterna i Muhonens studie till deras uppvixt, fordldrarnas egen
karridr och  fordldrarnas uppmuntran till studier. Respondenterna ansig att
samhillsengagemang, for ex en ldrares engagemang hade stor betydelse 1 de fall fordldrarna
saknade ndgon utbildning. Resultaten visade dven att ett bra sjilvfortroende gynnade kvinnor
och underlittade deras karridrutveckling. Respondenterna 1 Muhonens studie tyckte inte att
familjelivet var ndgot som hindrade deras karridir men 1 vissa fall hade respondenterna varit
tvungna att prioritera familjen som tex i val av arbetsplatsen nira familjen. Muhonen redovisade
om respondenternas upplevelse av diskriminering. I intervju berittade respondenterna att de
hade mirkt diskriminering i sin karridr, skillnad 1 16n mellan mén och kvinnor fér samma
arbetsuppgifter var bland annat dem exempel som respondenterna angav.

Fordelning i hushallssysslor och hemmets ansvar har progressivt fOrdndrats Over
generationer. Att kvinnor inte haft en karridr eller att kvinnor haft svart att véxa i sin profession
pa grund av allt ansvar hon forvintas ta i hemmet &r inte lingre ett hinder i det moderna
sambhdllet. Idag ser samhéllet det mer som en sjdlvklarhet for kvinnan att i samma grad som
maén utveckla en karridr. Sverige ldgger stora resurser pa samhaéllet for att underlatta for kvinnor
att kombinera arbetsliv och familjeliv (Nordenmark, 2004).

Karridr dr svarare att beskriva idag @n vad det var forut enligt chefstidning (2011). En
traditionell karridr handlat om att kldttra uppat och etablera sig i karridrsteget. Karridr har
genom tiden métts med I6nenivéer, befattning och titel. Framgangen ndddes niar man lyckades
bli chef, idag ir inte chefstitel ndgon som ungdomar stravar efter utan unga vill 1 stéllet ha
kontinuerlig och personlig utveckling. Bilden pé karridr som ett steg dar individen kléttrar 1
steget tills malet dr nitt, har forsvagats med tiden. Idag ses karridr i1 stillet som en
klatterstdllning. Kvinnor byter jobb och bransch flera ganger for att nd bredare kompetens och
bli béttre chefer. Detta kan ibland innebéra ldgre 16n under tiden man skaffar sig ny kunskap,
kompetens och erfarenhet (Sandberg & Scovell, 2014). I denna studie beskrivs karridren som



en mdjlighet for kvinnor att nd béttre personligutveckling genom att géra en positiv férandring
pa nagot satt for ex séga upp sitt jobb eller ldra sig nya arbetsuppgifter &ven om det innebar en
annan position eller byte av titel for att skaffa sig nya kunskaper och erfarenheter.

Konsekvenser for kvinnors karridrutveckling

Muhonen (2010) gjorde en uppfoljningsstudie av dem respondenterna som intervjuades 1999.
Muhonen analyserade denna studie med hjélp av begreppen glastak, glasstup och inldsning. En
av metaforer som anvinds for att forklara varfor kvinnor inte nar toppen i organisationer ar
glastak. Glastak syftar till den osynliga hinder eller strukturellt hinder som kvinnor och andra
utanforskap grupper méter just pa grund av deras grupptillhorighet och inte baserad pé deras
kompetens. Metaforen glastak &r fortfarande aktuell och det ger grund till andra metaforer som
glasviagg for att beskriva den horisontella segregeringen. Begreppet ger forklaring till varfor
kvinnor dr samlad i vissa sektorer och yrken. Eftersom hinder finns redan pa lagre chefsnivéer
1 organisationshierarki kallar man problemet ocksa for klibbiga golvet eller the sticky floor.

En annan slutsats i Muhonens (2010) studie ar att kvinnor hoppar av chefsbefattningar. Detta
enligt forfattare beror pé att utdver glastaket finns det andra anledningar att kvinnor har lagre
16n, stor arbetsbelastning och saknaden av socialt stdd i arbetet. Kvinnornas minoritetsstillning
1 organisationer ger hoga prestationskrav, mindre beslutsutrymme och sma mdojligheter att
utvecklas som leder till en inlésningssituation. Termen inldsning syftar till situationen dér en
anstilld har en fastanstillning men Onskar sig inte den yrke eller arbetsplats den befinner sig i.
Om det bade géller oonskat av arbetsplats och yrkesroll kallas det for dubbel inlésning. Faktorer
som kan bidra till att individen haller sig kvar i1 den inlésta situation kan vara bostadsorten,
familjesituationen eller konjunkturen pé arbetsmarknaden (Muhonen, 2010).  Andra
forskningar som Muhonen analyserade visade att kvinnor som ldmnar glastaket hamna i stillet
pa ett sd& kallas glasstup (glassdiff). Det betyder att de utses till chefspositioner dér
organisationen befinner sig i kris och riskerna att misslyckas &r stora. Detta fenomenen kan
ocksa vara en bakomliggande orsak till att kvinnor hoppar av eller tvingas att hoppa av sina
chefspositioner.

Goransson (2004) visade att det finns ett tydligt glastak for kvinnor. Det finns sdllan kvinnor
1 de hogsta cheferna positioner. De som ndr toppen har liknande bakgrund som sina kollegor
det vill sdga de kommer frén socialt privilegierade miljoer, de har lika hog akademisk utbildning
och dr ungefdr lika gamla. Den storsta skillnaden mellan kvinnliga och manliga toppchefer var
deras familjeforhallande. Ménnen levde i en traditionell familj dir fru tog huvudansvaret for
hemmet och familj. De kvinnliga toppchefer var antigen ensamstidende med barn eller s var
dem gifta med man som ocksé hade nétt toppen.

Eagly och Karau (2002) baserade sin teori “Rollkongruitetsteori om fordomar mot kvinnliga
ledrare” pa Social rollteori eller den roll som kvinnor traditionellt haft i samhillet. De menar
att rollen som effektiv chef dr inkongruent med kvinnliga konsrollen. Svédrigheten att kombinera
rollen som kvinna och chef dr central 1 deras upplevelse av ledarskap och kvinnor har svért att
hitta en naturlig roll som chef. Med det menar Eagly och Karau att kvinnor &r antigen “kvinnlig”
och 1 s fall inget chefsmaterial eller kvinnor &r duktiga chefer men blir d4 en sdmre kvinna i
Ovrigt eftersom man inte uppfyller kriterierna av den traditionella kvinnan. Rollkongruensteorin
kan vara forklaring till den underrepresentationen av kvinnor 1 ledande positioner.

Mojliga faktorer och hinder for kvinnliga chefers karridrutveckling

Vard av sjuka barn (VAB). Begreppet VAB eller vard av barn syftar till den tillfdlliga
fordldrapenningen som erbjuds till fordldrar ndr man maste avsta frén arbete for att vara hemma



med sjukt barn. Ersdttning som fordldrar ar berttiga till vid inkomstforlust pd grund av frdnvaro
fran sitt arbete. Den tillfdlliga fordldrapenningen betalas ut tills barnet fyller 12 ar. Den betalas
som heldagar, halvdagar eller attondelsdag och hogst i 120 dagar under ett ar (Forsékringskassa,
2020).

I denna studie anvinds en bredare begrepp av VAB som omfattar all form av frinvaro fran
arbetet pd grund av sjukt barn, bortsett om det anméls till Forsidkringskassan for ekonomisk
ersittning. Fordldraforsidkring bidrar till mojlighet for bada fordldrar att arbeta och bli
ekonomisk oberoende. Forutsittning blir for att bade kvinnor och mén ska ha samma maojlighet
till karridr att ansvaret for barnomsorg och hemarbete delas lika. En annan bestimmelse som dr
till fordel for smébarnsfordldrar ar fordldraledighetslagen. I fordldraledighetslagen framgar att
missgynnande pa arbetsplatsen pd grund av fordldraskap far inte forekomma. Lagen innehaller
regler om anstillningsskydd for arbetstagare som begir fordldraledighet. Detta innebér att
arbetsgivaren inte kan ta bort rittigheter frin arbetstagare som ar fordldraledig, ddremot gér det
bra att utdka arbetstagares formaner som tex i den arliga 16nedkning (Foraldraledighetslagen,
1995:584). Det ir dnda inte svart att forsta att frinvaro fran arbete stiller till problem inte bara
for arbetsgivare utan dven for kollegor. Manga ganger saknas vikarie som kan utjdimna
arbetskraften. I vissa fall kan det drabba den fordlder som 4r hemma, som dr medveten att
arbetsuppgifter véntar tills individen kommer tillbaka till arbete och jobbar ikapp dem.

Balans/konflikt mellan arbetsliv och familjeliv

Gronlund och Oun (2018) redovisade i sin studie att familjer med sma barn upplever att det inte
finns tillracklig tid for att hinna med de olika krav som stélls pa dem bade fran arbetsgivare och
familj. Smabarnsmammor upplever negativ stress 1 form av skuldkénslor, trotthet och kénslor
av att inte duga till. Aven om minnen kliver mer fram och tar storre ansvar i hushallet forsitter
kvinnor att ta huvudansvaret for barn och hemmet

Greenhaus och Beutell (1985) redovisade tre typer av rollkonflikter; tidsbaserade,
kravbaserade och beteendebaserade. Tidsbaserade konflikter uppstar nér tid frdn ena rollen ges
till uppgifter som tillhor en annan roll. Detta typen av konflikt kan relateras med dverdriven
arbetstid. Det kan grundas pa tvé former Tidspress som associeras med att deltagande i en roll
kan gora det fysiskt omojligt att fylla de forvantningarna 1 den andra rollen. Exempel till denna
konflikt kan vara nér forédldrar inte kan delta 1 barnets fritidsaktiviteter pa grund av arbetsuppgift
som ska l6sas pa lediga tid eller vice versa att jobbet blir drabbat pa grund av familj forhallande.

Kravbaserade konflikten byggs ndr kraven fran ena rollen paverkar en annan roll. Det
relateras till att belastning i en roll paverkar prestation i den andra rollen. Tex vid nyanstéllning,
den ny anstélld kédnner stress att ta in s mycket information som mojligt pa kort tid, speciellt
om anstdllning har en hog position som Chefsbefattning. Detta kan ha en viss paverkan i
familjen for att individen trotthet tar Gver allt energi som skulle g till familjs aktiviteter.

Den beteendebaserade konflikten har sin grund i individens virderingar. Konflikten skapas
nér virderingar i1 ena rollen inte dverensstimmer med det forvdntade beteende i den andra
rollen. Néar chefer maste folja beslut som de inte kan pdverka men som maste foljas &ven om
dem inte tycker att det &r ok.

Kvinnor utgar fran en referensram. Ibland blir detta referensram ett hinder for att forsta hur
det egentligen fungerar i arbetslivet. Kvinnor har en tendens att bedoma med samma vérdeskala
som de anvénder i familjen eller vinner emellan (Renstig & Sandmark, 2006).

Byron (2005) visade att antalet barn och deras &lder ar faktorer som ar konfliktskapande i
familjen. Dirtill en hog arbetsbelastning, ldnga arbetstimmar, hdga krav fran arbetsgivare och
en hog position pa arbetsplatsen okar intensitet i konflikten. Dock rapporterar Gronlund och
Oun (2010) att de hdga ambitionerna i arbets- och familjeliv ger smabarnsforildrar hég grad av
tillfredstdllelse och vélbefinnande om man jimfor med andra foréldrar.



Att se arbete och privatliv som tvd virldar skilda frdn varandra har fordndrats. Idag ses
arbete och det 6vriga livet som en helhet med skora grianser. Hindelse och upplevelse i den ena
vérlden sprids till den andra och tvértom.

Segmentering och integrering

Hur upplever individer grinserna mellan arbetsliv och privatliv? Hur upplever individen kraven
pa dessa doméner? Det dr svardefinierade fragor som kan dra slutsatsen att arbetslivet forenas
ofta med privatlivet och vice versa. Konflikter mellan dessa doméner gor sig mérkt i form av
tid, da individen forsoker fa ihop livspussel och att ett flexibelt arbete ses som en forutsittning
for att lyckas. Arbetet utfors alltmer utanfor traditionell arbetstid och pé andra stillen dn
arbetsplatsen, de fysiska, nationella och geografiska grénser blir mer genomtréngliga som
paverkar och fordndrar mentala, psykologiska och sociala granser och doméaner (Mellner,
Goransson & Kecklund, 2012).

Lewis (2003) beskriver hur organisationer anvédnder sig idag av ord som flexibilitet for att
beskriva olika typer av strategier som kan besta av funktionella, avtalsméssiga, finansiella eller
flexibla tid- och rumsstrukturer. Kreiner (2006) skriver om segmentering och integrering.
Graden individen skiljer arbetsliv och privatliv fran varandra bade kognitiv och beteendemaéssig
forklaras som segmentering. Integrering dr och andra sidan det séttet individen forsoker fa de
tvd doméner att ga ihop. I vilken utstrackning individen vill segmentera och integrera arbetet
och privatliv kan variera. De som vill segmentera de tvd doméner forsoker skilja dem &t tex
genom att anvinda olika kalendrar for arbete och privatliv eller inte prata om sitt privatliv pa
arbetsplatsen och inte prata om sitt arbete hemma. De som vill integrerar doménerna anvénder
sig av strategier som tex en kalender for bade privat- och arbetsliv eller bjuda hem kollegor for
att traffa familjen.

Ashforth, Kreiner och Fugate (2000) forklarar de olika grinser mellan de olika roller i
privatliv tex mamma/fru, pappa/man och de roller i arbetslivet tex anstilld eller chef.
Overgangen mellan rollerna har att géra med tva huvuddelar: grad av genomtringlighet och
[lexibilitet. Med genomtranglighet menas omfattning som rollerna gér in i varandra, det vill
sdga granserna mellan roller och doméner kan vara tunna eller svaga. Genomtrianglighet kan
vara psykisk tex kdnna oro dver sjukt barn under arbetsdagen eller beteendemaéssiga tex en
kollega som kontaktar en annan i hemmet. Flexibilitet handlar om hur grinserna ténjs 1 en
domin antigen fysisk eller temporart for att besvara behovet i den andra domén.

Bulger, Matthews och Hoffman (2007) redovisar att nir individen har 14g flexibilitet 1
arbetsdomén, upplever denne att arbete stor privatlivet, dd deras privatlivsdomin féar ligre
mojlighet eller vilja till flexibilitet. Bulger et al. forklarar sina resultat i att lagre flexibilitet och
hogre genomtréinglighet gor att arbet- och privatliv trdnger sig in i varandra pa ndgot sétt. Medan
Kreiner (2006) poédngterar att &ven om individen har formaga att vara flexibel mellan arbete
och hem innebér inte att denne kommer vilja vara det ndr det krévs.

Mellner et al. (2012) skriver om segmenteringsmodellen. Forskarna ser arbete och privatlivet
som tva separata och oberoende doméner. Modellen har sitt ursprung i industrisamhéllet dér
hemmet var kvinnans domén och lonearbetet var mannens. Bada domén fyllde olika funktioner
1 ménniskors liv it ena sidan arbete och arbetslonen fyllde den materiella behov och utanfor
arbetet kunde de emotionella och sociala behoven tillfredsstélldes. Idag anses individen ansvara
sjdlva fOr att sdtta grianser kring arbetstider, spridning pé arbetsuppgifter och graden pa mal. Ju
flexiblare arbetet dr desto svarare har individen att hantera grinser mellan doméner arbetsliv
och privatliv.



Syfte och frdagestdllningar

Forvirvsarbete 1 Sverige dr delad med ca 81% kvinnor och 87% maén. Enligt SCB (2020) ar
vardyrken kvinnodominerade sektor medan mén arbetar mest i den tekniska- och byggarbetare
sektorn. Rapporter patalar bristen pd kvinnor i chefspositioner. En av orsakerna kan relateras
till kvinnors fordndring av arbetsbeteende, attityder, arbetsprestation och arbetsengagemang
efter barnafédelse. Nya fordldraskapet leder till nya prioriteringar. Géransson (2004) skriver
om en tendens av minskat arbetsengagemang som avtar ju dldre barnet blir. Detta relateras till
svarigheter for kvinnor att kombinera familj och arbetsliv. Muhonens (1999, 2010) har
undersok relationen mellan kvinnliga chefer och hur de nadde sin position. Goransson (2004)
skriver om hur kvinnor har upplev olika diskriminering under karridrgdng. Eagly och Karau
(2002) skriver om hur virdering och fordomar om kvinnor som ledare.

Syfte med studien var att undersdka om kvinnors karridrutvecklingsriktning &ndrades nir de
blev foridldrar. Avsaknaden av studier om kvinnliga chefernas upplevelse om deras
karridarmdjlighet paverkas av frdnvaro pa arbetet pd grund av vard av sjukt barn. Andra studier
har undersok kvinnors upplevelse om hinder for att na sin chefsposition, diskriminering av
kvinnor i chefspositioner och virderingar och férdomar pé kvinnor som chefer. Studien
undersoker kvinnors karridrmojlighet med utgédngspunkt fran tvd omraden: hemmet och
arbetsliv.

Fragestillningar var:

e Hur pédverkar vard av barn (vab) kvinnors karridrutveckling?
e [ vilken utstrackning blir ansvarsfordelning i familjen ett avgdrande faktor i kvinnans
karridrsteg?

Metod

Deltagare

Rekrytering av respondenterna genomfordes genom personliga kontakter. Till studien valdes
en kombination av ett tillgdnglighets- och sndbollsurval av deltagarna. Tillgdnglighetsurval
genom att forfattaren anvinde sig av ndrmaste nitverk som 1 sin tur formedlade kontakt med
deras kollegor och bekanta vilket skapade en snobollseffekt.

Urvalskriterierna var att respondenterna skulle vara kvinnor med hemmavarande barn och
som bodde 1 ett forhdllande med sin partner. Respondenterna skulle dven fylla kriteriet av att
ha en ledande eller chefsposition vilket var avgdrande for att fa den bésta information och kunna
dra slutsatser som var tillforlitliga. Respondenterna skulle &ven inneha en hogskoleutbildning.
Respondenterna i1 studier var dtta kvinnor 1 alder 36 till 56 &r (M= 42, SD = 7.28). Fem
respondenter var gifta och tre bodde i ett samboforhallande. Sju av de var fordlder till tva barn
och en av respondenter hade ett barn. Sex av respondenter arbetade inom dldreomsorg, en av
respondenter arbetade pé ett bemanningsforetag och en respondent inom byggbranschen.

Studien avgrinsades till att undersoka kvinnor som arbetade 1 ledare eller chefsposition, har
barn samt bor tillsammans med sin partner av motsatta kon. Det vill sdga vad man anser som
en traditionell familj med man, kvinna, barn. Avgransningen att intervjua kvinnor som lever 1
en sa kallad traditionell familj har gjorts pd grund av tidsbrist och den urvalet av deltagare som
lag 1 ndrmaste nédtverk. Valet att intervjua enbart kvinnor 1ag 1 fokus med de fragestéllningar
som ligger pa kvinnors upplevelse. Sex av respondenterna hade en ledande position innan



barnafédande, de andra tvd respondenterna inforskaffade hogskoleutbildning och
ledandeposition under tiden de var mammalediga.

I borjan av undersokning fanns det tio respondenter. Tvd av dessa valdes bort innan
intervjutillfallena pd grund av att de inte uppfyllde kriterierna for studien. En av respondenter
var ensamstdende mamma nér barnet var smd, vilket innebér att fordelning i hushéllet eller
barnomsorg skulle vara fiktiva upplevelser om hur respondenten trodde att det hade varit. Den
andra respondent som valdes bort hade barn, partner och hdgskoleutbildning men arbetade inte
1 en ledare- chefsposition vilket innebér att fragor om karridrutveckling hade blivit 6verflodig i
sammanhanget. En elfte respondent valdes strategiskt for att genomfora en pilotintervju.

Material

Till intervju anvindes en semistrukturerad intervjuguide som sammanlagt bestod av 20 fragor
och korta foljdfrdgor. For att samla in mer information om respondenterna stélles forst
bakgrundsfragor som alder, civil status, antal barn, sysselsdttning, utbildning och partners
utbildning och karridr. Sedan delades intervjuguiden 1 tva teman for att fa en struktur vid
genomforande av intervjuerna teman var arbetsliv och hemmet. I teman Arbetsliv togs upp
frdgor om yrkesval, arbetssituation och balans mellan arbete och privatliv, exempel pd en sidan
fraga var “vilka situationer har du upplevt som hindrande i din karridrutveckling?”. Under
teman Hemmet stélldes frigor om hushallsférdelning och ansvarstagande, en grundldggande
frdgan i detta tema var ” vem stannar hemma nér barnen &r sjuk eller har lov?”. Intervjuguiden
byggdes av forfattaren med inspiration fran ett tidigare hogskolearbete med namn péverkan av
familjeliv pa kvinnors karridr fran ett kvinnoperspektiv”. Intervjuguiden som anvindes vid
intervju testades forst pa en pilotperson for att utesluta frdgor som var irrelevanta till studiens
fragestéllningar eller fragor som inte bidrog med betydelsefull information. Efter pilotintervjun
diskuterades intervjuguiden med handledare innan den slutgiltiga intervjuguiden spikades. I
den forsta utdrag av intervjuguiden stédlldes frdgor om respondenter fordldrars utbildning och
yrke for att fa en bild om detta hade en paverkan i respondenternas val av yrke. Denna friga
stroks eftersom den inte skulle ge relevant information eftersom grunden i fragestillningen &r
om frdnvaro pa arbete pd grund av vard av sjukt barn var orsaken som péverkade kvinnornas
karridrutveckling oavsett yrken. En kvalitativ metod valdes eftersom det d4r mer lampligast nér
fokus ligger i1 att analysera, forstd och tolka ménniskors erfarenheter och upplevelser
(Langemar, 2018).

Frigestdllningar gav utgingspunkten till val av metod. Kvalitativa intervjuer med en
intervjuguide konstruerad pd semistrukturerade fragor, gav mojlighet till foljdfragor for att
finga betydelsefull information och tillita att intervju anpassas efter intervjuperson.
Respondenterna fick mgjlighet att beritta fritt om sina subjektiva upplevelser av hem- och
arbetssituationen samt vilka hinder de hade mdétt i1 karridrutveckling.

Procedur

Urvalet av studiens respondenter skedde genom ett tillgédnglighets- och snobollsurval. Den
forsta kontakt togs med ndrmaste nétverk av fore detta chefer som hjilpte att komma i kontakt
med deras kollegor och bekanta som skapade en snobollseffekt. Kontakt med respondenterna
togs via email. I samband med de rddande omstédndigheterna med COVID-19 genomférdes
intervjuerna via internet-program Skype och Teams dven pilotintervjun. Fem intervjuer via
Skype och tre intervjuer via Teams. Respondenterna fick information via email 1 form av
missivbrev som forklarade syfte med studie, hur intervjuerna skulle genomforas och
forskningsetiska aspekter utifran Vetenskapsrddets forskningsetiska principer (2017) som
innebdr samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. I



mailet framgick dven information att respondenternas deltagande i studien var frivilligt och att
deltagande kunde avslutas nér respondenten ville utan ndgon speciell forklaring till forfattare.
Aven information om kontaktuppgifter till forfattare och forfattarens handledare ifall
respondenten hade fragor och funderingar kring studien. Dérefter bokades tid for intervju.
Innan genomférande av intervjuer hade fOrfattare i samrad med handledaren bestdmd att
intervju teman skulle alterneras. Detta for att neutralisera eventuella ordningseffekter fick
hélften av respondenter fragor om teman hemmet forst och hélften av respondenter fick fragor
angdende teman arbete forst. Det uppticktes ingen markant skillnad i svaret oavsett ordningen
i fragorna eller teman.

Intervjuerna inleddes med att presentera studiens syfte som var att ta reda pd om kvinnor
upplevde att franvaro pa arbete pa grund av vard av sjuka barn och ansvarsfordelning i
hushallsarbete har inverkan i1 deras karridrutveckling. Vetenskapsradets forskningsetiska
principer (2017) repeterades. Respondenterna blev tillfrigad om det var ok att intervju spelas
in, vilket respondenterna svarade att det var ok. Spelning av intervjuerna gjordes med hjélp av
en mobilapplikation. Intervjuerna tog mellan 30-45 minuter. Intervjutillfillet med tva av
respondenter fick bokas om vid ett par tillfillet pd grund av sjukdom dock ingenting som
paverkade intervjus kvalitet nir intervjuerna blev avklarad men vird av nimnda att detta kan
ha paverkat antal deltagare pa grund av tidsbrist

Databearbetning

Intervjuerna transkriberades kort efter intervjutillfallet och tema analys startades. Den inspelade
materialet transkriberades ordagrant i programmet Word. Materialet skrevs dérefter ut med 40
A4-sidor som resultat. Viktigt att pointera att pilotintervjun inte transkriberades och ddrmed
ingick inte i det utskrivna materialet. Ljudfiler raderades efter transkribering.

Intervjuer bearbetades med hjdlp av tematisk analys. Forfattare utgick ifran Braun och
Clarkes (2008) sexstegsmodell for tematisering av intervjuer. Steg 1: noggrann ldsning och
genomgang av allt transkriberade material det vill sdga de utskrivna intervjuerna. I den hir
delen av processen var det viktigt att ta bort delar av intervjuer som ansags irrelevanta som tex
upprepningar eller utfyllnadsord. Upprepande ldsning av materialet gjordes for att hitta fanga
viktig innebord 1 varje intervju. Steg 2: nu var det viktigt att hitta relevanta och grundlidggande
meningsenheter. Meningsenhet som tycktes var relevant markerades med olika farg for att
lattare kunna skilja pa vilken respondent som hade svarat pa fragan men dven viktigt nér citat
som understryker frigestillning skulle hittas. Nigra ord kodades for att fi kodningen sa koncis
som mgjligt som sedan skrevs 1 punktformen ex flexibel arbete, schema, kliva upp som ledare,
behover inte vara antrdffbar, hemma delar vi 50/50. Steg 3: letande att gemensamma likheter
1 den sammanfattade punktlistan blev ord som pdverkan, frihet, ansvarstagande, utveckling.
Steg 4: de olika koderna sorterades i potentiella teman med tillhorande citat. Steg 5: definiera
och namnge alla identifierade teman. Resultaten blev tre huvudtema med respektive tva
undertema under varje. Huvudtema 1: Strategier underteman Tillgdnglighet och Frihet under
ansvar. Huvudtema 2: Ansvarsfordelning i hemmet underteman Jdamstdlldhet i hemmet och
Kvinnans roll. Huvudtema 3: Karridrutveckling mojliga hinder underteman VAB och Egna
ambitioner. Steg 6: Sammanfattning av rapportens resultat. Sammanfattning av resultatet hade
som utgangspunkten svaret pd fragorna som utgick fran textens referensram det vill siga den
skriftliga versionen av respondenternas inspelade intervjuer. Allas respondentens svarmaterial
anvindes som grund for resultatet utom pilotintervjun inte transkriberades.



Resultat

Resultaten redovisas utifrdn tvd frigestdllningar. En sammanfattat presentation av
respondenternas utsagor som har tolkas av forfattare. Bearbetning av datainsamling resulterade
i tre huvudteman samt tvd underteman under varje. De aktuella teman byggdes av
respondenternas beréttelse av deras upplevelse. Ett gemensamt monster av respondenter utsagor
ledde till tre teman med tillhorande underteman. Tema ett: Att fa ihop vardagspuzzle
underteman inga krav pa stindig tillgénglighet och flexibilitet och genomtrénglighet, ansag
respondenterna var mojliga faktorer som har bidraget till att inte std stilla i karridrsteget da
mojligheten till arbete hemifran och de krav som arbetsgivare stiller &r mojliga att uppfylla.
Tema tva: Balans mellan arbete och privatliv underteman jamstéilldhet i hemmet och kvinnans
roll, och tema tre: Svért att forena fordldrarollen och yrkesrollen underteman fordelning av
frdnvaro med sin partner och egna ambitioner, Respondenterna anség att jaimstalldhet i hemmet
och ett jamn fordelning av barnomsorg gor att franvaro fran arbete inte blir s& markant for
arbetsgivare och vid nya rekryteringar var respondenterna lika attraktiv for nya tjanster.

(se Figurl)

Tema 1 Tema 2 Tema 3
Att f& ihop Balans mellan arbete Svart att forena
vardagspuzzle och privatliv fordldrarollen och
yrkesrollen
Inga krav pé Jamstilldhet i Fordelning av
standig hemmet franvaro med
tillganglighet sin partner
|| Flexibilitet och { Kvinnans roll } Egna
genomtringlighet ambitioner

Figur 1. Sammanstdllning av tre teman och tillhrande underteman

Att fa ihop vardagslivpuzziet

Respondenterna i studien berittade att barnafédande var en viktig hdndelse som paverkade
karridrbesluten. Att ta med sig arbete hem eller jobba pa deltid och vara foridldraledig pa deltid,
var strategier som respondenterna anvinde for att fi ihop vardagslivpuzzlet. Den stora
handlingsutrymme som respondenterna far fran sin arbetsgivare att anpassa arbetstiden efter
egna behov underlattade i de fall respondenterna behdvde ledig tid tex for att f6lja sina barn till
lakare eller annat viktigt inplanerad eller spontana besdk. Respondenten 4 berédttade: jag valde
chefsyrke for den flexibiliteten som jobbet gav mig” eller respondenten 6 som uttrycker sig:
”” jag valde chefsyrke for att det &r ganska fritt arbete”
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Strategier skapades for vardagen for att integrera arbetsliv och familjeliv. Bland strategierna
var att planera for veckans aktiviteter eller rutiner péd arbetsplatsen och planera for kommande
arbetsveckan detta med tanken att utifall barnet skulle bli sjuka. Respondenten 3 berittade: ™
om dagis ringer kan jag ga ifrdn jobbet och forsitta jobba hem ifran. Samtliga respondenterna
upplevde mojligheten till flexibla arbetstider som den frimsta motiv till varfor de valde
chefsyrke. Respondenten 2: ” det som &r bra med att vara chef dr att man kan jobba niar man
vill och vart man vill”. T intervjuerna berittade respondenterna att de tex kunde planera att
arbeta farre timmar en dag pa kontoret och utfora arbetet pa kvéllstid hemma. Att kunna vélja
sitt arbetsschema var en betydelsefull fordel for kvinnorna som da kunde kombinera arbete och
familjeliv. Respondent 7 berittade: “Jag gillar friheten som yrke ger, att kunna komma senare
till jobbet nér pojkarna har tandldkare tid eller annat viktigt att géra”.

Inga krav pa standig tillginglighet. Respondenterna ansag att vara tillginglighet eller
atminstone tydliggdra sin tillgédnglighet genom att anvidnda de tekniska redskap som de blivit
tilldelat av arbetsgivare tex email, mobiltelefon, gav de svérigheter att avgrénsa var arbetslivet
slutade och privatlivet borjade. Respondenterna forklarade att det enda sitt for dem att helt
koppla bort arbetet var att Iimna mobilen och datorn pd kontoret: “jag vet inte om jag forvintas
vara nibart, men det ir klart, jag har inbakat 6vertid pd min 16n, s& kommer det en viktigt mail
svara jag pa den” berittade Respondent 6. Sju av respondenterna ansdg att de inte behdvde vara
nabara efter arbetspasset. Fyra av respondenterna hade sa kallade jourvecka. Med jourvecka
menade respondenterna att ansvaret over regionens enheter fall pd dem, personalen kunde ringa
om ndgot akut hindelse intriffade och ibland behdvdes aka till andra enheter om de ansag att
héndelse var allvarlig som tex vid brand. Under denna vecka var respondenterna tvungna att
vara ndbar alla 24 timmar pa dygn via telefon ifall nagon ofOrutsittbar skulle hdnda.
Arbetsgivare kompenserade 1 stéllet jourveckan med en extra ledig dag vilket respondenterna
uppskattade. Men respondenterna upplevde att under denna vecka var familj aktiviteter véldigt
begrinsad. Respondent 4 berdttade: “nej jag forvéntas inte vara nabar, endast nér jag har
jourvecka”.  Respondenterna berdttade &dven att de jobbade 40 timmarsvecka enligt
anstéllningsavtal och efter arbetspasset forvintade sig inte arbetsgivare att de skulle vara nibara
vilket bidrag till en bra balans mellan arbete och privatliv, respondent 5 berittade: “Nej, jag
forvéntas inte svara pa mail och telefon efter ordinarie arbetstid, min chef tycker inte att man
ska jobba Gvertid”. Men trots att respondenterna inte forvintades vara tillgédngliga hade de sina
arbetstelefoner med sig hem och svarade pa email nér de satt 1 gang sina arbetstelefonen. En av
respondenterna beréttade att hon tog med sig arbete hem pa grund av barn hade blivit stora och
respondenten tyckte att hon hade tillracklig med tid 6ver till arbete.

Flexibilitet och genomtrdnglighet. De framkom i intervjuerna med de atta respondenterna
att arbetes uppldgget gav de mojligheten att vara franvarande fran arbete. Mgjligheten att blanda
mellan privatlivsroll och yrkesroll pd en dag dr betingelse som gor att bdda delarna fungerar
vélbalanserad tex att kunna gora privata drende under sin arbetsdag. Deras chef ansag att de
kunde sjdlva bestimma ndr och vart de kunde jobba bara man nidde utsatta maél.
Respondenterna ansag att nar barnet gick i forskolan och VAB skedde nistan varje vecka blev
denna betingelse grundldggande. M§jligheten for dem att 1dmna kontoret och arbetsuppgifterna
till kvéllen nir mannen kom hem eller barnet sov, var ndgot dem upplevde som positiv. Ibland
behovde de inte ens anmédla VAB till forsdkringskassa eftersom de jobbade i1 kapp
arbetsuppgifter senare pa dagen. Respondent 2 berdttade: “Det som dr bra med att vara chef ar
att du kan jobba nér du vill tex ka hem, umgas med familjen och nir barnet lagger sig kan jag
avsluta det jag hill pA med pd kontoret”. Samtliga atta respondenter tyckte friheten i
arbetsformen och arbetssétt ddr man kunde ta en paus frdn yrkesroll for sitt privatliv for att
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sedan aterga till arbetslivet: “jag har bytt arbete flera gdnger och man kan séga att jag vill jobba
dir det finns valfrihet ” sa Respondent 4.

Balans mellan arbete och privatliv

Respondenterna upplevde att det ibland kunde vara svart att forena foridldrarollen och
yrkesrollen. Fordldrarollen upplevdes mer kravande pa grund av stindiga diskussioner om
barnomsorg och ansvarsfordelning for hemarbete mellan fordldrarna. Vardagsrutiner forenade
familjeliv och arbetsliv. Rutiner kunde vara lamna/hdmta barnet fran forskolan, kora barn till
olika aktiviteter eller vem skulle laga mat. Vil fungerande rutiner minskade upplevelse av stress
och icke fungerade rutiner bidrag till konflikter. Respondent 8 besvarade: “Att kombinera
familjen och arbete har varit tuff, speciellt nar barnen var mindre, det kdndes som om man inte
rickte till trots att min sambo var dér och hjélpte till”. Sju av respondenter i denna studie delade
hemarbetet lika med sina partners.

Jamstdlldhet i hemmet. En bra instillning till jamstilldhet i hemmet hjdlper till att skapa en
bra balans i hemmet. Respondent 5 berdttade: “jag kommer hem och ar trott och han kommer
hem och &r ocksd trott, om jag skulle géra mer skulle jag bli trottare &n han sa NEJ man maéste
jobba lika hemma”. Sju av respondenter delade hem ansvaret med sina partner, bade gillande
hushéllsarbete och barnomsorg, Respondent 6 “’vi delar allt lika... fast jag dr ganska pedant av
mig sé jag gir och stiddar jamt men annars dr det 50/50”. En av respondenter upplevde inte
jamstélldhet 1 hushallsarbete eller barnomsorg péd grund av partners arbetet. ”Det blir svart att
dela pa hushallsanvaret nér ens partner jobbar obekvdma arbetstid och mycket resande inom
jobbet” berittade Respondent 3. Respondent 3 delade hemansvaret 80/20 pd grund av partners
arbete. Sju av respondenterna ansag inte att stanna hemma pa grund av VAB dr dmnet for
konflikt i familjen, utan barnomsorg delades lika och forédldrarna turades om att stanna hemma.
Den attonde respondent hade ingen att dela den med. Nar barnet hade ledig fran skolan forsokte
bada partner att ta ledig fran sitt arbete for att umgas som familjen. Respondenterna upplevde
att uppdelningen och fordelningen av hemsysslorna ér relativt rattvisa ” hemma delar vi faktiskt
allt pa hélften sa gott det gar ” bekriftade respondent 1.

Grdnsen mellan familjeliv och arbetsliv. Respondenterna uttryckte att de tdnkte pd sitt arbete
nir de var hemma speciellt ndr det hade varit stressig pa arbetet, men de upplevde inte att de
tankte lika mycket pa sin familj nidr de var pa arbetet. Detta kunde de relaterad med
prestationskrav fran arbete, dir prestation méts i resultat for att kunna behalla arbetet. Medan i
familjen rollen kunde de ha léttare att slappna av for att familjen inte kunde ersétta de sa latt:
“min chef kréver att jag uppfyller mina utsatta mal, diremot min familj tar mig som jag &r, en
mamma kan man inte byta ut pa samma sétt” sa Respondent 3. Respondenter berittade att de
upplevde déligt samvete for att tiden inte ricker till for familjen men att pd grund av barnet
kunde dem inte lata arbetet ta dver privatlivet. Respondenterna berittade dock att de atergick
till arbete efter att barnen somnat och en av orsaker kunde vara att dimpa kénslorna dver att de
inte presterar tillrickligt pa arbetet. Respondenterna uttryckte att de anvéander sina barn som en
grans mellan arbets- och privatliv eller som enda metod for att kunna koppla bort arbetet och
kunna vara lediga. Respondenter berdttade ocksa att de har satsat pa sin karriér: ’jag har satsat
mer pa karridren dn han ’det handlar om va man sjélv vill och hur mycket man vill satsa pa det”
uttryckte Respondent 1.
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Svdrt att forena fordldrarollen och yrkesrollen

Att bli mamma var inte nagon hiandelse som respondenterna ansag paverkade deras karridr.
Diaremot ansag samtliga respondenter att de hade é&ndrat sitt sétt att se pd chefsyrket.
Respondenterna ambitioner om hogre 16n och bittre arbetsposition ersattes i stdllet med onskan
om flexibla arbetstider och mojligheten att jobba hemma vid behov. Samtliga upplevde inte att
familjen eller hemmet var faktorer som hade péaverkat karridren: “nu tdnker jag mera pa ett
jobb med frihet men ocksa pa ett bra betalt jobb for att kunna ge barnet det de behover, skimma
bort de alltsd” berdttade Respondent 2.

Fordelning av franvaro med sin partner. Samtliga respondenter ansag inte att de hade varit
med i ndgon form av sidrbehandling pa grund av frdnvaro av sjuka barn. I resultatet kunde man
inte tolka 1 respondenternas upplevelser ndgon diskriminering. Detta kan bero pa att
respondenternas fordelning av franvaro med sina partner gjorde det mindre mirkbart pé
arbetsplatsen: ”den som kunde var hemma fran jobbet utan att det padverkade jobbet stannade
hemma” sa Respondent 1. Eller som respondent 2 berdttade: Vi har sagt till skolan att de ska
ringa mig om barnet &r sjuka fOr att det dr lattare for mig att ga ifrén jobbet och jag har mojlighet
att jobba hemifran”.

De flesta respondenter ansag att deras arbetsplats var fordldravénlig och att arbetsgivare var
mycket lyhord for fordldrarnas behov tex vid fordldraledighet. Respondenterna papekade att
om det var nagot speciellt pa jobbet exempelvis mote, utbildningar eller deadlines, gav dem
foretrade till dessa:

jag har sagt till min man att jag kan gd ifrdan jobbet samma dag om de ringer fran dagis
eller skolan men sen diskuterar vi vem som stannar hemma. Har jag mycket pa jobbet
stannar han och ligger dem efter med produktioner sd stannar jag, annars brukar vi dela
lika, man kan inte vara borta hur mycket som helst och har man smabarn dr dem sjuka
rdtt sd ofta. (Respondent 3)

Férdndrade egna ambitioner. Ambitionerna for samtliga respondenter dndrades efter de blev
fordldrar. Tva av respondenter hade inga ambitioner innan barnafédande, men efter de blev
mammor hade ambitioner uppkommit i form av hdgre 16n, personlig utveckling och bittre
arbete: ’ja, jag har bytt jobb ofta det senaste dret men jag dr ute efter erfarenhet och béttre 16n
inte titel” uttryckte Respondent 7.

De som hade ambitioner innan berittade att prioriteringsordning hade &dndrats och pengar 1
form av hog 16n som brukade ligga pd fOrsta platsen gick ner i rangen, nu var arbetsschema
prioritering vid val av nytt jobb: ”jag har stérre ambitioner nu, jag har bytt jobb flera ggr, ” det
ar skont att kénna att jag viljer arbetsgivare och inte arbetsgivare véljer mig” sa Respondent 4.

Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka om kvinnors karridrutveckling bromsas pd grund av
véard av sjuka barn och i vilken utstrickning en ojamn fordelning av ansvaret i hemmet bade
med hushallssysslor och barnomsorg ér avgorande {for kvinnans karridrsteg. Samtliga kvinnor 1
studien ansdg att fordldraledigheten inte dr en av faktorer som har hindrat deras karriar.
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Resultatdiskussion

Resultatet visar att respondenterna brukar integrerar arbetsliv med privatliv. Respondenter
berdttade att hade utarbetat strategier for att f4 underlétta vardagspussel. Ett flexibelt arbete var
en viktig faktor i val att arbete. Allvin et al. (2006) beskriver hur ett arbete ju flexiblare det &r
desto svarare &r att sétta granser mellan doménerna arbete och privatliv vilket respondenterna
bekréiftade 1 intervjuerna. Utifrdn det samlade materialet kan man dra slutsatser att
respondenternas ambitioner forre och efter barnafédande fordndrades. Stridvan av att satsa pa
karridren, kléttra upp 1 karridrstegen och hog 16n ersattes for arbetstid och den flexibla egen
ansvar. Genomtringlighet mellan arbete och privatliv var hog bland respondenterna. Ofta
gjorde respondenterna privata drende pa arbetstid men dven arbetsrelaterade uppgifter pa ledig
tid. Respondenterna berittade att de hade svért att sétta granserna och att bara for att dem hade
lamnat en domén slutade de inte tdnka pa det, tex om barn var sjuka slutade inte mammorna att
oroa sig bara for att de var pa arbetet. Ashfort et al. (2010) forklarar denna beteende som hog
genomtranglighet. Respondenterna upplevde att den fria arbetstiden gav de mojligheter att hitta
en bra balans mellan arbete och ansvaret de hade hemma. Balansen mellan arbete och privatliv
underléttades ocksd att respondenterna upplevde kraven frdn arbetsgivare som rymliga.
Gemensamt for alla respondenter var upplevelsen att privatlivet kunde dra fordelen med dem
fria arbetstider och mojligheten att kunna paverka vart och hur man kunde jobba anségs som
ett viktigt element till balans i tillvaro. Matthews och Barnes-Farell (2010) skriver om tva typer
av flexibilitet: Vilja till flexibilitet och Formaga till flexibilitet. Resultatet visar att
respondenterna anser att flexibilitet &r nagon dem strdvar att det ska komma med arbetet.
Respondenterna podngterar att mdjligheten till flexibilitet i arbetet gor det littare for de att skdta
bade arbets- och privatlivs uppgifter. Men denna typ av flexibilitet kan bidra till konflikter att
antigen privatlivet gor intrang pa arbetsliv eller tvirtom. Det kan bekriftas i respondenternas
upplevelse av déligt samvete nir arbete tog tid fran privatlivet vilket skapar obalans mellan de
tvd domédnerna. Greenhaus och Beutell (1985) menar 1 stillet att det finns tre olika typ av
konflikter, tidsbaserade, kravbaserade och beteendebaserade. [ intervjuerna uppgav
respondenterna att det dr framst den tidsbaserade konflikten som uppstod, att en domén tog
tiden som var avsett for den andra doménen som oftast var arbete som tog Gver privatlivet.
Respondenterna berittade att de kunde skdta manga arbetsuppgifter hemifrdn nér de ville.
Arbetsgivare bidrog med mojligheter att vara flexibla genom att tilldela tekniska hjdlpmedel
som mobiltelefoner, datorer och i vissa fall tillgéng till foretagets intrandt for att enkel kunna
komma &t sina arbetsuppgifter och kunna integrera arbetsliv och privatliv. Resultatet visade
ocksa att respondenterna delade ansvarstagande lika med sina partner béde 1 hushéallsarbete och
barnomsorg med undantag for en respondent dér partner hade obekvédma arbetstider och var
ofta pa resande fot.

Metoddiskussion

Studien bygger pa kvalitativa intervjuer, vilket har badde styrkor och svagheter. En styrka i
studien var anvdndning av kvalitativ intervjumetod, det gav mdjlighet till djupare forstaelse av
amnen fran ett kvinnoperspektiv. Syften med intervjuerna var att forstd och tolka
respondenterna subjektiva upplevelse och tankar kring karridrutveckling. Anvidndning av
litteratur och forskningsrapporter ligger 1 grunden for att stirka trovirdigheten. Studien styrkan
finns 1 intervjugang och intervjuguide. Innan intervjuguiden spikades genomfdrdes en
pilotintervju detta hjélpte att mita ldngden pa intervjuer och styrkan 1 de fragor som gav relevant
information. Intervjuguiden modifierades ndgra ganger forra vissa frdgor upplevdes som svart
att forsta av deltagare. Intervjuguide byggdes pa bakgrundsfrdgor och tvd teman arbetet och
hemmet. Intervjuerna utfordes via Skype och Teams vilket har manga fordelar sé lange det finns
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en fungerande internetuppkoppling. Fordelar kan vara flexibiliteten av att utfora intervju nér
som helst oberoende av geografiskt avstand. Den dr kostnadseffektiv pa grund av dem fa
resekostnader och ingen restid samt inget behov av lokal. I denna tid av restriktioner med
pandemin var dessa internetbaserat program en stor hjilp da intervjuerna skulle vara svéra att
genomforas pa annat sétt. Styrkan i intervjuerna var mdjligheten att spela in intervjuer som
sedan kunde anvdndas for att himta exakta citat 1 redovisning vilket visar tillforlitlighet i
undersokning och datainsamlingen kunde analyserats med fragestillningar som grund. Intervju
bidrag till deltagarvalidering i form av klargérande da intervjuare bekrédftade Respondenterna
svar genom att upprepa den information som hade medlas med “menade du att...”
Datainsamlingen gav en mingd data som hjélpte att besvara studiens fragestdllning. Studiens
troviardighet styrkas med citat fran respondenterna i resultatdelen.

Vetenskapsradets forskningsetiska principer anvédndes 1 studie som enda etiska
stallningstagande da varken &mnet uppskattades som sensibel eller intervju med barn var
aktuella.

Antal deltagare i studien ar inte tillrdcklig stor for att dra generella slutsatser men det ar
tillracklig antal respondenterna for att kunna ge djupare kunskap och forstaelse 1 studiens &mne
och kvinnornas upplevelse. En svaghet i studie var urvalet av deltagaren. Deltagarna kunde ha
blivit lite mer fordelat i1 flera branscher for att fa ett mer heterogent urval. Alla deltagare hade
dock en ledande eller chefsposition vilket Okar homogeniteten som paverkar
generaliserbarheten. De flesta deltagarnas barn var av storre lder. Respondenterna atergav en
situation som upplevt for nagra ar sen och darmed finns det en risk att respondenterna minns
fel eller omkonstruerar verkligheten. Mgjligheten till flera intervjuer hade kunnat stirka
resultatets tillforlitlighet och trovirdighet. En av nackdelar med internetbaserat intervjuer &r
avsaknaden av ndrhet som annars finns mellan intervjuare och respondenten. En
reliabilitetsaspekt med inspelade intervjuer dr bakgrundsljudet som kan upplevas som stérande
men hade ingen inverkan vid transkribering. Dataméttnad kan upplevas som svag pa grund av
begriansade antal intervjuer.

Kvalitativa forskningsintervjus syfte ér att forstd &mnen frén den levda vardagsvérlden ur
respondenternas eget perspektiv (Kvale & Brinkmann, 2009). Forfattarens forforstaelse ha
betydelse i val av den dmnen som ska undersdkas och vilken effekt den har pd unders6kning
och undersokningspersoner. Det dr viktigt att vara medveten om forforstaelse vid tolkning av
intervjuresultaten. De utgangs referensram kallas for forstdelsehorisont (Langemar, 2018). En
mojlig svaghet med denna studie kan vara forfattarens egen forforstdelse av @mnet. Forfattarens
erfarenhet av diskriminering finns i grunden i forfattarens forforstaelse vilket kan riskera att
egna varderingar haft padverkar bade frdgorna, intervjusituationen och tolkningen av svaren.

Studiens fokus lag pé vérd av sjuka barn och hur denna typ av franvaro fran arbetet paverkat
kvinnornas karridrutveckling. Tidigare forskningar har visat att kvinnor som flexibla arbetstider
och stor egen ansvar har svért att dra grinsen mellan doméner privat- och arbetsliv, vilket denna
studie bekriftar. Studien bidrar till forstdelse av dem faktorer som pédverkar kvinnors
karridrutveckling det vill sdéga VAB och jamstélldhet 1 ansvarsfordelning i1 hushallsarbete och
barnomsorg. Studiens resultat visar att hushdllsarbete och barnomsorg &r jamstéilld bland
kvinnor med ledande och chefsposition. Studien visar dven att franvaro pé arbetet pa grund av
vard av barn har ingen inverkan i kvinnors karridrutveckling sa ldnge man har en ledande
position och kan anvénda flexibla arbetstider.

Bristen bade i reliabilitet och validitet kan vara forfattaren oerfarenhet som intervjuare som
visades 1 ndgra intervjuer. | fem av intervjuerna upplevde forfattare att det gick for fort att ta
sig igenom intervjuguiden. Foljdfragorna som var intressanta att stéllas glomdes bort och i ett
par intervjuer har diskuterats aspekter som inte var intressanta eller relevanta for studiens syfte.
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Rekommendation for framtida studier

Resultatet som presenteras i studiet dr baserad pé respondenterna egna subjektiva beréttelse och
tolkningar av dem. Studien lyfter fram jdmstidlldhet mellan kénen genom att se péa
arbetsfordelningen i hemmet. En intressant aspekt att fordjupa sig i framtida forskningar skulle
vara att ta reda pa om mannen har samma syn pé jamstéilldhet i hemmet som respondenterna
hade, intressant skulle ocksd vara att jaimfora med olika typer av familjeforhallande tex
samkonade forhallande.

Rekommendation for framtida studier kan vara en studie 6ver hur minnens karridr paverkas
av frdnvaro pa grund av vard av sjuka barn och hur méannen upplever kraven frdn bade
arbetsgivare och familjen. En annan rekommendation ar en kvantitativ studie med jamforelse
av kvinnor och méns karridrutveckling baserat pa franvaro fran arbete pa grund av véard av barn
och ansvarsfordelning i hemmet. I studien studerades ansvarsfordelning i hemmet ur en
familjeforhallande med ett traditionellt perspektiv, det vill siga mamma, pappa och barn. Dér
av skulle vara intressant &mne att underska om familjen med samkonade par upplever samma
hinder som medlemmar 1 en traditionell familj. Ensamstdende mammor som malgrupp och
deras perspektiv och upplevelse av karridrutveckling skulle ocksé vara ett intressant studie att
utfora. Ett mycket intressant &mne att forska vidare 1 dr att undersdka om hur kvinnor och mén
med arbete utan ledande eller chefsposition upplever att vab har paverkat deras
karridrutveckling. Ett mycket intressant &mne som forskaren gérna skulle vilja forska i.
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Hej!

Jag studerar Psykologi pa Mélardalens hogskolan och ska nu skriva min C-uppsats. Som dmne
har jag valt att skriva om “Kvinnors karridr och om barn kan vara ett hinder i kvinnors
karridrutveckling”.

Syfte med mitt arbete 4r att ta reda pd om barnafédande gor skillnad pd kvinnors
karridrutveckling och 1 sé fall vilka dr orsaker som ligger bakom detta fenomen.

Jag behover darfor intervjua kvinnor som idag sitter i en chef/ledare position pa sitt arbete for
att komma ndrmare in pa mina frigestillningar. Intervju kommer att bestd av ca 26 fragor och
kommer att ta ca 45 min. Intervjuerna kommer att ske digitalt via Skype, Teams eller
Messenger, detta pa grund av utbrottet av Covid-19 och risken for smittspridning vi befinner
oss idag. For min egen skull och som stdd for minne kommer jag att spela in intervjun med
hjilp av mobiltelefon. Detta for att efterat kunna transkribera intervju dvs skriva ner i text. allt
ljuddata kommer att raderas efter transkribering. Min handledare kommer sedan att ta del av
materialet men da &r alla uppgifter om deltagaren borttagna.

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan avbryta bade deltagande och intervju nir du vill. Dina
svar kommer att hanteras och forvaras dédr obehdriga kommer inte att kunna fa tillgang till
informationen och resultatet kommer anvindas endast i vetenskapligt syfte.

Vid fragor eller funderingar dr du vilkommen att kontakta mig eller min handledare.

Med vénliga hilsningar

Roxana Bejersten

rbn18006(@student.mdh.se
tel: 07X -XXXXXXX

Handledare:
eric.hansen@mdh.se
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Intervjuguide

Bakgrundsfirdagor

Alder, civil status, antal barn (&lder pa barnet),
Hur gammal var du nér du fick barn?
utbildning,

sysselséttning, (vilken bransch)

partner utb. och yrke

Arbetsliv

10.

11.

12.

13.

14.

15.

. Varfor valde du chefsyrket?

Hur mycket tid lagger du pa ditt arbete 1 genomsnitt per vecka?
Hur upplever du att balansen mellan arbetsliv och familjeliv ser ut for dig?

Forvintas du svara pd mail och i telefon efter din ordinarie arbetstid? (Foljdfraga: vad
tycker du om det?

. Vilka egenskaper tror du har bidragit till din karriar?

Vill du avancera vidare i organisation? (foljdfraga: tror du att det &r mdjligt? Hur?)

. Péavilket sitt upplever du att det har varit krdvande/tufft for dig att uppné den hér

nivan?
Vilka situationer har du upplevt som hindrande 1 din karridrutveckling?

Hur upplever du att din arbetsgivare ser pé franvaro pga barn? (foljdfriga: har du
upplevt ngn slags sdrbehandling pga det?

Upplever du att frdnvaron p.g.a. barn har paverkat din arbetssituation? Hur?
Hemmet

Hur upplever du att ansvaret for hushallsarbete ar fordelat i er familj?

Hur ldgger ni upp fordelningen i barnens aktiviteter (fritidsaktiviteter, [dmna/hédmta/)
Hur delar ni upp er ekonomi?

Hur delade ni upp fordldraledighet? (foljdfraga: hur kom ni fram till uppdelning?)

Vem stannar hemma nér barnen ar sjuk eller har lov? (Foljdfraga: Varfor?)
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16. Upplever du att hushallsansvaret har paverkat din karriér? (Foljdfraga: pa vilket
sétt?)

17. Anser du att du fatt satsa mindre pa din karridr dn din partner for att fa ithop vardagen?
(Foljdfraga: beritta pa vilket satt??)

18. Hur var dina ambitioner innan du fick barn?
19. P34 vilket sitt har dina ambitioner fordndrats efter du fick barn?

20. Kan du skilja frén fritid och arbetstid? Kan du ge mig ndgon exempel.

Finns nagot mer som du vill berdtta om?

Tack for din medverkan!



