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»For kvinnorna blir upptackten av

deras egna krafter lika hapnadsvackande
som upptackten av vattenkraften och
atomenergin varit for den gangna epokens
ledande hjarnor.«

Elin Wagner, rostrattskvinna i Stockholm i borjan av
1900-talet. Ar 1941 publicerade hon boken Vickarklocka,
som blev en tidig och kraftfull appell mot miljoforstorelse
och for kvinnors lika ratt i samhallet.
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Forfattarna tar fullt ansvar f6r de brister och ofullstindigheter
som denna bok innehéller.

Cecilia Zadig
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RESUME

Kvinnor och ledarskap i svenska medier ir baserad pa en studie
av 208 kvinnor som ir eller har varit chefer i svenska medier.
Samtliga kvinnor i undersékningen har deltagit i ledarskaps-
utbildningen Kvinnors ledarskap & undersokande journalistik vid
Stockholms universitet sedan utbildningens start dr 1995 fram
till &r 2013. De har besvarat en webbenkitundersokning som
bland annat berér de svarandes ledarskap, vilka utmaningar
de star infor, det férindrade medielandskapet, hur ny tekno-
logi paverkat forutsittningarna for att vara ledare, hur genus
paverkar organisation och ledning i medierna och hur de ser
pa kvinnors villkor inom svenska medier idag.

Mediebranschen har genomgatt dramatiska férindringar det
senaste decenniet. I och med digitaliseringen har internet nu
blivit den storsta annonsplattformen, vilket paverkat de svenska
medieorganisationernas ekonomi i grunden. Flera medieorga-
nisationer har gatt samman, blivit uppképta av koncerner och
omvandlats till mediehus, dir de publicerar sig i olika kanaler
on- och offline. Idag konsumerar vi media genom tryckta tid-
ningar, tv och radio, men ocksa genom digitala kanaler som
webbtidningar, webb-tv och webbradio. De sociala mediernas
framvixt har dessutom helt férindrat forutsittningarna inom
mediebranschen. Lisarna, tittarna och lyssnarna deltar genom
att sprida, diskutera och sjilva skapa nyhetsinnehallet pa sidor
som Facebook, Twitter, Youtube, bloggar och podcasts. Mot
denna bakgrund och allt sndvare budgetar stir mediecheferna
idag infor stora utmaningar.

Boken innehiller en sammanstillning av de svarandes
olika ledartyper. De svarande fick méjlighet att skatta sig
utifrin 80 ord och beskrivningar. De olika ledartyperna
karaktiriseras av olika grundliggande personlighetsdrag och
kommunikationsstilar. Resultaten visade att det finns ett klart
samband mellan ledartyp samt alder och erfarenhet.
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Parallellt med de f6rindringar mediebranschen genomgitt,
innehas allt fler av de publicistiska ledande positionerna av
kvinnor och idag dr 42 procent av chefredaktérerna kvinnor.
Detta innebir att kvinnor ocksa i praktiken dr med och sitter
den publicistiska agendan. Bildandet av mediekoncerner har
dock samtidigt inneburit att avgérande ekonomisk makt har
flyttat fran den lokala organisationen till koncernniva.

Kvinnors narvaro

Studien Kvinnor och ledarskap i svenska medier visar att konsfordel-
ningen inom ledningsgrupperna for de svarandes organisationer,
har betydelse f6r medieorganisationernas prioriteringar och vill-
koren for de kvinnor som arbetar i dessa. De som tillhor organi-
sationer med mindre 4n en tredjedel kvinnor i ledningsgruppen,
uppger att de inte kidnner lika stort stdd fran sin chef, detta i
jamforelse med de som har en jimnare kénsfordelning eller en
majoritet kvinnor i ledningsgrupper. Vidare ser inte denna grupp
svarande det som lika troligt att kunna ni hogsta ledningsniva
och deras organisationer prioriterar inte att arbeta lika aktivt med
jamstilldhetsfragor. Kvinnors nirvaro pi medieredaktioner och
i ledningsgrupper tycks spela roll for att bredda erfarenheterna
paredaktioner, att tillvarata kvinnors intressen samt att paverka
toretagskulturen och det redaktionella innehallet.

Trots en tydlig kvinnlig ndrvaro i mediebranschen lyfter de
svarande i undersokningen att det fortfarande finns ett antal skal
till att kvinnor inte nir toppositionerna, frimst de ekonomiska
toppositionerna. De frimsta anledningarna som de svarande
anger dr att kvinnor inte blir lyssnade till/osynliggors, att kvinnor
inte accepterar den manliga normens spelregler samt att kvinnor
betraktas som underordnade. Det som anses ha frimjat antalet
kvinnor i toppen i publicistiska sammanhang ér att kvinnor
oftare soker chefspositioner idag, att de dr mer karridrorienterade
samt att utvecklingen ar ett resultat av ett jamstalldhetsarbete.

Som kvinna kan man behéva anamma olika strategier for att
ta sig fram inom ett falt som priglas av normer f6r manlighet.
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I boken diskuteras fyra strategier. En av dessa dr att konkurrera
med minnen om samma utrymmen och resurser, dd kvinnor
ofta tvingas prestera bittre for att bevisa att de hér hemma hir.
Det kan ocksé handla om att specialisera sig pa de omraden som
inte ses som traditionellt manliga, exempelvis sociala frigor,
och sedan arbeta f6r att hoja statusen och paverka nyhetsvir-
deringen. Ytterligare en strategi dr att hitta nya omriden, arenor
eller nischer som dnnu inte ses som traditionellt manliga eller
kvinnliga omriden och att etablera sig dir. Slutligen kan en sista
strategi vara att /7y filtet. Att helt enkelt limna redaktionen eller
branschen for att hitta ett nytt ssmmanhang, ddr man bittre
kan komma till sin ritt.

De svarande i undersékningen ir utsatta for mycket szress.
Mer dn var tredje uppger att de kinner sig stressade oftast eller
konstant. Stressen handlar ofta om en pressad arbetssituation
i kombination med att kvinnorna ofta axlar det huvudsakliga
ansvaret for hem och barn. Dessutom ér det en stor andel av
de svarande som uppger att de arbetar 6vertid. En fjardedel av
samtliga svarande, anger att de nagon gang har varit sjukskrivna
pa grund av stressrelaterade symptom.

Det ir vanligt for kvinnor att utsittas for hat, hot, krinkningar
och trakasserier bide som journalister och som chefer. Ungefir
en tredjedel av kvinnorna i undersékningen uppger, att de ut-
satts for hat, hot, krinkningar eller sexuella trakasserier relaterat
till deras yrkesroll. Nir kvinnor tar plats och utévar inflytande pa
arbetsplatser eller i det oftentliga rummet kan detta upplevas som
provocerande, di de bryter mot de f6rvintningar och férestill-
ningar om hur kvinnor ska vara. Att hota eller krinka kan vara
ett sitt att utdva makt.

Framgangsfaktorer

I'boken har vi dven samlat framgangsfaktorer frin 208 kvinnliga
mediechefer. Nagra av framgingsfaktorerna de svarande har angett
ar: resurser i form av kulturellt kapital si som en hogre akademisk
utbildning och titlar, socialt kapital i form av familj och nitverk
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eller symboliskt kapital som ger status inom branschen, som att
fa pris eller utmirkelser.

Vi har dven samlat de basta riden som de svarande ger #i//
en kvinnlig chefskollega i mediebranschen.




Bokens syfte och ursprung

Syftet med denna studie ir att beskriva kvinnors ledarskap i
medier for att dirmed utdka kunskapen om ledarskap, fram-
gangsfaktorer och strategier for kvinnor i ledande positioner
i medierna. Vi ville vidare undersoka kvinnors uppfattningar
och erfarenheter av hinder och méjligheter som ledare méter
inom mediebranschen. Syftet dr vidare att belysa vilken bety-
delse genus har for journalistiken samt hur detsamma paverkar
medieorganisationer.

Ar 1994 publicerades SOU 1994:3 Miins forestillningar om
kvinnor och chefskap'. Utredningen kom att klargéra vilka
torestillningar om kon som ligger till grund f6r en ojamlik
maktordning. Denna maktordning innebér bland annat att
det som forknippas med kvinnor och kvinnlighet underordnas
det som foérknippas med min och manlighet. Vidare visade
torfattarna hur chefskap férknippades med méin och manliga
attribut. Utredningen fokuserade pa kén som social kon-
struktion: som nagot vart samhille format, dir méinniskan
helt eller delvis fostras i konsroller.

Sakkunnig i Mins forestillningar om kvinnor och chefskap var
Anna Wahl, nu professor pa Kungliga Tekniska Hogskolan.
Anna Wahl engagerades vid kursstarten 1995 som foreldsare
i utbildningen Kvinnors ledarskap & undersokande journalistik
med fokus pa organisation, genus och ledning.

En av pionjdrerna, som initierade den svenska jimstilldhets-
debatten pa 1960-talet var Eva Moberg. Moberg var debattér,

torfattare och journalist och publicerade ar 1961 Kvinnans

1 SOU 1994:3. Miins forestillningar om kvinnor och chefskap.
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villkorliga frigivning®. Denna essi utgjorde ett av startskotten
for den feministiska vdg, som kom att vixa sig stark under
1970-talet och hon var ocksa personen som myntade begreppet
jamstdlldhet. Under 1970-talet vixte kvinnorérelsen fram,
vilken kom att utforska manliga och kvinnliga konsroller och
kriavde forindringar i samhallet.

Milstolpar for jamstalldhet
Pi tio ar kom flera viktiga politiska reformer for att 6ka jam-
stilldheten, nigra av dessa nimnda nedan:

«  Ar1971: Sambeskattning mellan gifta
avskaffades.

«  Ar1972: Barnstugeutredning blir klar och
ligger grund for utbyggnad av daghemmen.

«  Ar1974: Forildraforsikring infordes.

«  Ar1974: Abortlagen antogs.

«  Ar 1979: FN:s kvinnokommission instiftades.
«  Ar1980: Jimstilldhetslagen antogs.

Yvonne Hirdman, professor i historia med inriktning genus,
Stockholms universitet, formulerade ar 1988 Genussystemet:
teoretiska funderingar kring kvinnors sociala underordning®. Denna
rapport var en del av Maktutredningen, en statlig utredning
kring maktférdelning och demokrati, i vilken Hirdman var en
av ledamoéterna. Hirdman var den person som introducerade
begreppet “genussystemet”.

Infor valet dr 1994 antog Socialdemokraterna, under led-
ning av Ingvar Carlsson, principen "Varannan damernas”.
Resultatet av initiativet blev en regering, som inkluderade

2 Moberg, Eva (2003). Kvinnans villkorliga frigivning. Atergiven i Prima
materia: texter i urval. (s. 11-26).

3 Hirdman, Yvonne, (1988). Genussystemet: teoretiska funderingar kring
kvinnors sociala underordning.
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lika manga kvinnliga som manliga statsrdd. Denna princip
har direfter i stort sett behallits oavsett regering och nir
Socialdemokraterna och Miljopartiet bildade regering efter
valet 2014 var ministerposterna delade lika mellan méin och
kvinnor.

Ar 1995, samma ar som utbildningen Kvinnors ledarskap
startade, enades FIN:s medlemsstater om en handlingsplan for
att 6ka jamstilldheten i virlden, den sa kallade Peking-plattfor-
men. Medierna var ett av tolv omraden dir man formulerade att
insatser kriavdes: Kvinnor borde fa storre utrymme i medierna
och konsstereotyper i medierna skulle motverkas.

Cirka 10 ér efter att Maktutredningen presenterades kom tva
viktiga initiativ for att forbattra jamstilldheten. Dels da den
torsta pappamanaden instiftades i foraldraforsikringen ar 1995,
dels i och med att kvinnofridslagen utékades ar 1998. Inférandet
av pappaménaden kom att innebira savil nya mojligheter for
min att ta en storre plats i den annars si kvinnodominerade
rollen i hemmet som for kvinnor att ligga 6ver en del av detta
ansvar pa sin partner och forbittra sina forutsittningar pa
arbetsmarknaden.

Aret dirpa, 1999, inférdes sexkopslagen, som kriminalisera-
de sexkép. Denna, i kontrast till den historiska synen, flyttade
fokus fran den som siljer till den som képer sexuella tjinster.
Da den som siljer sex ofta dr en kvinna och den som képer
sex ofta dr en man, gav detta ett nytt juridiskt perspektiv pa
denna friga.

I juni ar 2013 antog EU for forsta gingen gemensamma
indikatorer for jamstalldhetsutvecklingen i medierna®. En av dessa
indikatorer var andelen kvinnor pé ledande positioner i medie-
branschen. Syftet var att 6ka tillgangen till medverkan och
inflytande f6r kvinnor i branschen samt att motverka stereotypa

4 Council of the European Union; Employment, Social Policy, Health
and Consumer Affairs.(20-21 juni 2013). Council conclusions - Advan-
cing Women’s Roles as Decision-makers in the Media”.
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konsskildringar. Vidare antog Europaridet sommaren ar 2014
rekommendationer, som gar betydligt lingre i skrivningar-
na in EU:s indikatorer, om mediernas ansvar for ojamstéillda

mediebilder.

Boken MediaAmazonerna och priset Arets Media Amazon

I boken MediaAmazonerna trin 2007 gjordes portritt av och
intervjuer med sex svenska, kvinnliga mediechefer: Amelia
Adamo, Christina Jutterstrom, Lena K Samuelsson, Katrin
Sifstrom, Cecilia Kronlein samt Anne Lagercrantz. Samtliga
dessa hade deltagit i ledarskapsutbildningen Kvinnors ledarskap
eller varit forelisare. Boken omfattar dven en studie av hur de
da 143 yrkesverksamma kvinnor som deltagit i ledarskapsut-
bildningen sidg pa vad som bland annat dr framgangsfaktorer
for kvinnor i ledarrollen.

Studien genomférdes av Cecilia Zadig och Gunlég Isra-
elsson som tillsammans var kursledare f6r Kvinnors ledarskap
under dren 1995-2008. Boken MediaAmazonerna - om kvinnors
ledarskap publicerades pa Konsultforlaget/ Liber forlag 2007.

Ar 2010 bildades nitverket Kvinnor som Leder Medier, KLM,
och i nitverkets namn instiftade Cecilia Zadig priset Arezs
Media Amazon som delas ut till drets bista kvinnliga mediele-
dare. Priset delas ut till en kvinnlig medieledare som utmirkt
sig for nyskapande journalistiskt ledarskap.

Pristagare

2014 Lisa Irenius, kulturchef Svenska Dagbla-
det, di Upsala Nya Tidning

* 2013 Lena Glaser, programdirektor Interaktivt
utbud och plattformar SVT

5 Council of the European Union, (2013). Recommendation CM/
Rec(2013)1 of the Committee of Ministers to member states on gender
equality and media.
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* 2012 Johanna Kronlid, publisher tidningen

Arbetet

* 2011 Lena K Samuelsson, koncerndi

rektor

Schibsted, da chefredaktor Svenska Dagbladet
* 2010 Hanna Stjirne, vd SV'T; publisher Upsala

Nya Tidning, di framtidsstrateg SR.
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Ledarskapsutbildningen
Kvinnors ledarskap

»G4 utbildningen Kvinnors ledarskap! D4 fir du mitt bésta
tips: var din egen bista chef och ledare! Du kan bara vara
en bra ledare om du ér dig sjilv, dven om det finns tips,

metoder och mycket annat att lira av chefskollegor«.

Sé formulerar en av de svarande kirnan i ledarskapsutbildningen
Kvinnors ledarskap & undersékande journalistik, 7,5 hogskole-
poing (hp) vid Stockholms universitet. Utbildningen byg-
ger pa ett koncept med fokus pi "Mitt personliga ledarskap”.
I utbildningen utgér alla frin sig sjilva och definierar sina
styrkor och resurser. Man har sjilv tolkningsforetride nir det
giller att utforma sin egen ledarroll.®

Upprinnelsen till ledarskapsutbildningen

Ar1995 gavs for forsta gangen ledarskapsutbildningen Kvin-
nors ledarskap & undersokande journalistik (hidanefter kallad
Kvinnors ledarskap) pa JMK, idag Institutionen fér medie-
studier, Stockholms universitet. Inspirationen till att skapa
en ledarskapsutbildning fér kvinnliga medieledare f6ddes i
samband med den nationella konferensen Kvinnor - Grav ar
1994, da ca 350 kvinnliga journalister och arbetsledare fran
sma och stora redaktioner i hela Sverige samlades i Stockholm.

6 Detta kallas for centrumkonstruktion myntat av Pia Hook (2001)
i forskningsstudien Stridspiloter i vida kjolar: om ledarutveckling och
Jamstilldpet.
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Arrangdrsgruppen som bestod av Cecilia Bodstrom, Maria
Trigardh, Liza Bard, Simone S6derhjelm, Kjersti Skotheim,
Barbro Hard, Erika Bjerstrom och Cecilia Zadig engagerade
de storre medieorganisationerna som sponsorer. Dessa visade
intresse for att frimja kvinnors positioner inom journalistiken.
Ett uppskattat moment under konferensen var 10 "sta-uppor”
som gjorde bejublade framtridanden pa scenen och blottlade
en mansdominerad redaktionell kultur.

Cecilia Zadig var under denna period forsta kvinnliga ord-
foranden i foreningen Grivande Journalister och ville samla
kvinnliga branschkollegor och tillsammans med dem formulera
vad gravande journalistik betydde for kvinnliga journalister.
Det fanns en 6nskan att bredda och f6rdjupa den undersckande
journalistiken.

Under konferensen Kvinnor - Grivvar det manga som visade
intresse for en av konferensens workshop-grupper med namnet
Arbetsledare, vilken fick stor anslutning. Det framgick di att det
fanns ett behov och intresse for att utveckla ledarskapet bland
kvinnliga journalistiska arbetsledare. Cecilia Zadig beviljades
tjanstledighet frin sitt arbete som tv-producent pd SV'T, for
att utveckla ett koncept f6r ledarskapsutveckling f6r kvin-
nor inom medier. Detta resulterade i en ledarskapsutbildning
som startades tillsammans med Gunlég Israelsson, som da var
praktikansvarig for journaliststudenterna pd JMK och dessutom
hade en ledarbakgrund inom medier.

Hoésten 1995 gavs Kvinnors ledarskap pa Stockholms univer-
sitet for forsta gangen. Fran och med dr 1998 ger utbildningen
hogskolepoing.

Uthildningens utformning och metodik

Att formulera sig om sig sjilv och sin livs- och ledarutveckling,
i skriftlig och muntlig form, férdjupar sjilvkinnedomen och
haller utvecklingsprocessen levande. Inom utbildningens ram
skriver alla sin egen Herstory, en ordlek med ordet History.
Detta utgor ett avstamp for den utvecklingsprocess som de
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sedan beskriver i sina "papers”. Ett av de 6vriga "papers” som
deltagarna formulerar dr en beskrivning av hur de utévar sitt
arbetsledarskap nir det giller ett mer kvalificerat journalistiskt
projekt.

Utbildningen stricker sig 6ver sex manader och binder sam-
man olika kunskapsomraden:

* Organisation, genus och ledning.

* Metoder f6r handledning/coaching av under-
sokande journalistik.

*  Medieritt, arbetsritt och redaktionell ekonomi.

Utbildningen belyser vidare chefsrollen med anknytning till
medierittsliga och arbetsrittsliga problem och frigor om eko-
nomi som styrinstrument.

Metodiken i utbildningen utgir frin upplevelsebaserat och
reflekterande lirande. Ett genomgiende coachande forhall-
ningssitt med fokus pa styrkor och moéjligheter tillimpas.
Vidare omfattar utbildningen 6vningar med avsikten att 6ka
sjalvinsikten for att kunna leda sig sjilv och andra. Kvinnors
ledarskap mojliggor informella moten med erfarna mediechefer
med syftet att skapa ett meningsutbyte kring ledarskap och
torandrade teknologiska villkor f6r medieutvecklingen.

Organisation, genus och ledning

Utgingspunkten ligger i forskningens syn pa vad som kénne-
tecknar kvinnors position i manliga organisationsstrukturer.
Genom detta belyses hur en personlig ledarfilosofi och ett inre
ledarskap byggt pa god sjilvkinnedom kan utvecklas for att
tydliggora kvinnor i ledarrollen.

Kidrnan i detta moment bygger pa forskning om organisa-
tion, genus och ledning som redovisas i boken De# ordnar sig:
teorier om organisation och kon, av bland andra forfattarna Anna
Wabhl, professor och Sophie Linghag, ekonomie dr, forskare och
del av FOSFOR-gruppen pi Kungliga Tekniska Hogskolan
i Stockholm.
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Pi ledarskapsutbildningen foreldser Sophie Linghag och
diskuterar pi vilka sitt genus har betydelse f6r ledarskap,
dels genom kritik av den befintliga ledarskapsforskningen
och dels i ny kunskap om ledarskap. Hon adresserar bland
annat forskningsfragor som varfor det ir si fi kvinnor pd chefs-
positioner och hur ledarskap dr kinsmdarkt. En av deltagarna
sammanfattar det viktigaste hon har med sig frin Sophie
Linghags foreldsning:

»Det ir villkor, méjligheter, kultur och struktur som defi-

nierar kvinnor i ledarrollen - inte kvinnors visen.«

Utvdrdering av utbildningen

En stor majoritet av de svarande uttrycker stor uppskattning

tor ledarskapsutbildningen Kvinnors ledarskap och uppger att

den har spelat en viktig roll for deras utveckling som ledare.
De svarande fick en rad pastienden och skulle ange om

dessa stammer inte alls, stammer knappast, varken eller, stammer

delvis eller stammer helt.

*  Kwinnors ledarskap har hjilpt mig i min utveckling
som ledare.
86 procent har svarat att det stdmmer helt eller
stammer delvis.

*  Kwinnors ledarskap har bidragit till att oka mitt
sjalvfortroende som ledare.
85 procent har svarat att det stdmmer helt eller
stammer delvis.

*  Kvinnors ledarskap har hjalpt mig att oka min
sjalvkdannedom.
85 procent har svarat att det stdmmer helt eller
stammer delvis.

*  Kvinnors ledarskap har hjalpt mig att se ur ett
konsmaktsperspektiv.
78 procent har svarat att det stdmmer helt eller
stammer delvis pa fragan.

22 Kvinnor och ledarskap i svenska medier

Kvinnors ledarskap har gett mig en grundutbild-
ning i mediejuridik.

45 procent har svarat att det stimmer Aelt eller
delvis.

Kvinnors ledarskap har utvecklat min formaga att
leda undersokande journalistik.

34 procent har svarat att det stdammer helt eller
delvis.

Kvinnors ledarskap har gett mig en grundutbild-
ning i arbetsritt.
33 procent har svarat att det szimmer helt eller

delvis.

Kvinnors ledarskap har gett mig en grundutbild-
ning i redaktionell ekonomi.
27 procent har svarat att det stdammer helt eller

delvis.

Mer in var tredje av de svarande uppger att de
har kvar det nditverk som varje grupp bildar un-
der utbildningens sex manader.
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En forandrad mediebransch

»Ar 2012 var det dr som internet passerade papperstidning-
en som den stérsta annonsplattformen i Sverige.«
Jonas Ohlsson, medieforskare SOM-institutet, Géteborgs

universitet

Jonas Ohlsson, som drligen producerar rapporten Dagspressens
ekonomi, kommenterar hur internet som den storsta annons-
plattformen speglar de forindringar som pressen genomgr. Ar
2013 var forsta aret som branschen som helhet visade negativt
resultat.

Digitaliseringens nya villkor
Ar 2012 sprang internet om tv som det storsta enskilda me-
diet som svensken tillbringar mest tid med’. Nir vi anvinder
internet viljer vi i hog grad vdra smarta telefoner som verktyg
som komplement till datorn, och telefonen héller pi att vixa
till den primira plattformen. Anvindaren bokar resor online
och kan samtidigt ta del av sina vinners spridning av de senaste
nyheterna via sociala medier som Facebook och Twitter. Via
e-postkontot haller vi kontakt med béde privata och professio-
nella relationer. Video on Demand-tjinster (VOD) som Netflix
erbjuder de filmer som vi tidigare vintade pé skulle sindasi tv.
Detta samtidigt som vi haller oss ajour med vinnernas bildflode
via Instagram. Vi star mitt i ett paradigmskifte.
Utmaningar f6r medieredaktioner handlar om att hitta en

7 Ohlsson, Jonas, (2014)."Nya spelregler for press, radio och tv” (kapitel)
i Medie-Swerige: statistik och analys. 2014.
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FAKTA §

Ett mediehus
kan publicera i
sig pé flera }
plattformar.
Det kan vara via
papperstidning,
webbtidning, i
webbsajt, webb
tv, webbradio,
mobila enheter,
sociala medier i
eller broadcast
enligt en tabld

plats £6r den unders6kande journalistiken och kvalitetsjour-
nalistiken, som inte lika enkelt kan komprimeras i kortformat
eller i en enda bild. Hur skapas utrymme f6r kvalificerad
journalistik, som inte bara berittar a## nigot intriffat utan
ger en bakgrund till varfor och varfér det kan hinda igen® En
annan utmaning fér medieredaktionerna blir att samspela
med ldsarna, tittarna och lyssnarna. Samtidigt tvingas de
ofta hantera hotfulla uttalanden i kommentatorsfilt och i
annotationer. Avgorande dr att forsoka hitta ett sitt att ta
betalt £6r den journalistik som de flesta idag tar for givet ska
finnas tillginglig gratis.

I' mitten av 2010-talet lever vi mitt i det digitala spranget dir
innehillet i medierna haller pé att férdndras under tryck av soci-
ala medier, bloggar och ny teknologi. Minskade annonsintakter
och firre prenumeranter ir ett faktum for traditionella medier
och har kommit att f6rindra de ekonomiska villkoren for hela
mediesektorn och att utmana de klassiska intaktsmodellerna.®

Annonsmarknaden har blivit global. Medieorganisationer
kan idag analysera sina besckare pa webben. Genom att se
var konsumenterna befinner sig geografiskt, vad de gillat pa
Facebook eller vad de tidigare list pd webbplatsen, kan de
rikta sin annonsering. Tekniken att kartligga sina besokare
ar tillgdnglig for alla, men den mesta kunskapen om vart
nitbeteende dr huvudsakligen monopoliserad hos aktérer
som Facebook och Google, som i sin tur siljer den vidare till
tredje part. Detta kunskapsovertag gentemot andra aktorer
ger stora globala aktérer en avgérande fordel i kampen om
annonsérerna’.

Mediebranschen virderas som den mest inflytelserika bran-
schen av dem som befinner sig pa elitpositioner inom andra

8  Ohlsson, Jonas medieforskare vid Goteborgs universitet.
Intervju: 2014-08-15.

9  Ohlsson, Jonas medieforskare vid Goteborgs universitet.
Intervju: 2014-08-15.
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samhillssektorer.”® Kommer medierna fortsitta att sitta den
politiska agendan och hur kommer samspelet mellan sociala
medier och journalistiken att utvecklas? Annonsmarknaden ir
redan global och en stor del avannonspengarna kan komma att
sugas upp av stora aktorer med avancerad teknik. Hur kommer
ldsarna att reagera om och nir betalviggarna kommer? Kommer
de att vilja betala? Hur kommer den lokala demokratin att
paverkas om den lokala tidningen ldgger ner eller inte har rid
att fylla en granskande funktion gentemot lokala makthavare?
Vilken roll kommer medborgarjournalistik pa alla tinkbara
plattformar att spela? Att samspela och interagera med ldsarna,
tittarna och lyssnarna blir en av den professionella journalistens
utmaningar.

Medieorganisationers strategier
Som en strategi att méta de forindrade villkoren i mediebran-
schen genomgick méinga medieorganisationer forandringar
under forsta drtiondet av 2000-talet. Nya mediekoncerner bil-
dades genom sammanslagningar och uppkop, dir avsikten var
att hitta synergier och att goéra samordningsvinster. Till £oljd
av detta har omfattande omstruktureringar och neddragningar
genomforts bland annat f6r att finansiera uppkopen'.

Tryckta medier har bildat mediehus och publicerar sig pa
flera plattformar. Det framgar ocksa av var undersékning, da
nistan alla svarande uppger att de arbetar i medieorganisationer
som publicerar sig pa flera plattformar.

Ur ett historiskt perspektiv har svenska tidningsforetag haft
en chefredaktor och en vd med separat huvudansvar: vd:n med
ansvar for organisationen och personalen och chefredaktoren

10 Djerf-Pierre, Monika, (2007). "Medieeliten”(kapitel) i Maktens kon:
kvinnor och mén i den svenska makteliten pd 2000-talet. Géransson,
Anita (red.) m.fl.

11 Ohlsson, Jonas, medieforskare vid Goteborgs universitet.

Intervju: 2014-08-15.
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med ansvar for det redaktionella innehéllet. Detta dr dock
nigot som forindrats och det si kallade dubbelkommandot har
i flera av dagens medieorganisationer bytts mot publisher-
modellen efter anglosaxisk forebild. Dubbelkommandot sitter
starkt fokus pa balansen mellan "ordet och pengarna”. Det
uppstir en forhandling mellan det som ér journalistikens roll
i demokratiska samhillen och managements betoning pa vinst
och effektivitet.!?

En viktig strategi f6r medieorganisationerna dr att hitta
effektiva sitt att arbeta nir de méinskliga och ekonomiska re-
surserna begrinsas i allt storre utstrickning.

Det finns redan forsok att via algoritmer generera jour-
nalistiska texter, som kan konkurrera med de traditionella
journalisterna. Detta tycks dndd inte 6vertyga blivande journa-
lister att avsta fran yrket. Tvirtom har antalet ansdkningar till
journalistutbildningarna pé svenska universitet och hogskolor
okat med 38 procent under de senaste fem dren."

12 Wiik, Jenny & Andersson, Ulrika, (2011). Journalism meets manage-
ment: Changing leadership in Swedish news organizations.
13 Medierna (2014). [Radioprogram] Sveriges radio. P1: 2014-03-24.
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Kvinnor och ledarskap
i svenska medier 2014

Studien 2014 dr en uppf6ljning och férdjupning av en studie
frin 2006. Undersokningen omfattar kvinnor och ledarskap,
och villkoren for dessa, i en mediebransch i férindring. De fra-
gestallningar som legat till grund for 2014 ars unders6kning ér:

Vilken roll spelar genus i medieorganisationer
och for medieutbudet?

Hur paverkas medier av kvinnors nirvaro pé
redaktioner och i ledningsgrupper?

Hur paverkar genus organisation och ledning
i medierna?

Vilka utgér de viktigaste framgangsfaktorerna
tor en kvinnlig mediechef?

Hur ser kvinnliga medieledare pa sig sjilva som
ledare och hur bedomer de sin framtid som
mediechefer?

Hur har det férindrade medielandskapet och ny
teknologi paverkat forutsittningarna for kvin-
norna i studien?

Hur virderar deltagarna ledarskapsutbildningen
Kwvinnors ledarskap och hur har den paverkat de-
ras utveckling som ledare och chef?

Metodik for studien
Vi har gjort en totalundersékning av deltagarna i ledarskaps-
utbildningen Kvinnors ledarskap, en utbildning som anordnats
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av Cecilia Zadig mellan 1995-2014. Aren mellan 1995-2008
tillsammans med Gunlég Israelsson.

Undersokningen genomf6rdes av MIND Research AB under
perioden 8 april — 14 maj 2014 i form av ett webbformulir som
deltagarna bjods in till via e-post. Under perioden skickades
det ut fyra paminnelser via e-post, samt dven en sista pamin-
nelse via telefon.

Av 244 moijliga svar fick vi in hela 208, vilket dr en anmirk-
ningsvirt hog siffra. Svarsfrekvensen var 86 procent vilket
ar utmdrkt for att vara en totalundersdkning. Vi kan inte se
nagot monster i bortfallet, det vill siga det dr ingen speciell
undergrupp som har avstétt fran att svara och det finns heller
ingen sirskild friga som har undvikits av respondenterna.

Bortfallet verkar vara slumpmissigt fordelat 6ver de bak-
grundsvariabler som vi har tillgéng till, och vi kan ddrmed
anta att undersokningens reliabilitet 4r mycket hog.

Vi har ocksa inkluderat ett antal sa kallade 6ppna fragor i
undersokningen, dir de intervjuade har kunnat skriva in egna
spontana svar. Sammantaget har vi vivt ihop allt till en rapport
ddr de mest intressanta sambanden redovisats och analyserats.
Hela frageformuliret aterfinns som bilaga.

Detta dr en totalundersékning av deltagarna i ledarskapsut-
bildningen Kvinnors ledarskap. Eftersom det dr ett begrinsat
urval kan vi alltsd inte dra nigra generella slutsatser om alla
svenska kvinnliga mediechefer.

Deltagarna i studien

Mellan ar 1995 och 2013 har 244 medieledare/mediechefer
deltagit i den arligen dterkommande ledarskapsutbildningen
Kvinnors ledarskap. Dessa deltagare utgér underlaget f6r denna
studie.

En stor del av deltagarna i studien (hddanefter kallade sva-
rande eller deltagarna) leder stora eller sma medieorganisationer
och redaktioner 6ver helalandet. I gruppen finns representan-
ter frin mediehus, mediekoncerner samt public service, radio
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och tv. En 6vervigande majoritet arbetar inom nyhetsmedier.
Drygt 80 procent av deltagarna i studien innehar en akademisk
utbildning inom journalistik eller annan akademisk examen.
Flera har andra (icke akademiska) journalistutbildningar.

208 personer har deltagit i undersékningen.

* 200 av de svarande ir eller har varit chef (med
budget- och/eller personalansvar och befinner
sig i en chefshierarki). Dessa refereras hidan-
efter till som mediechefer.

* Avde 200 kvinnorna dr 122 chefer just nu.

* Av de 6vriga 86 personerna har 78 tidiga-
re varit chef. Svarande som inte innehar en
chefsposition idag refereras hidanefter till som
medieledare.

* 8 personer av de svarande séger sig aldrig ha
varit chef.

* Avde 122 som dr chef just nu, dr 108 chefer i
medier, 6vriga 14 har limnat medierna tillfalligt
eller definitivt och dr chefer i annan bransch.
Dessa har inte sirskilts ur gruppen mediechefer
och deras svarsmaterial ingér i underlaget f6r
denna studie.

* 64 procent av de svarande anger att de arbetar
t6r en mediekoncern/medichus.

De svarandes positioner och arbetsplatser
De som har grupperats i kategorin mediechefer har féljande
positioner (vid svarstillfillet):

* Vd/chefredaktor/ansvarig utgivare; vd eller vd/
ansvarig utgivare.
* Chefredaktor; chefredaktor/ansvarig utgivare.

* Redaktionschefer och redaktionschef/ansvarig
utgivare.

* Nyhetschefer.
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Bland gruppen mediechefer har mer dn var femte lamnat/
tvingats limna chefsjobb tidigare dn planerat men kommit
tillbaka pa annan hég position. 53 procent av gruppen som
i dagsldget innehar en ledande position som definieras som
mediechef uppger att deras medieorganisation ingér i en
mediekoncern/mediehus. Resterande arbetar i fristiende
medieorganisationer.

De som har grupperats i kategorin medieledare har f6ljande
positioner (vid svarstillfillet):

* Redaktorer/producenter/projektledare.

* Specialredaktorer/redaktérer utan
personalansvar.

* Specialreportrar/programledare.

* Kommunikatérer/informatorer.

* Frilansjournalister med/utan eget foretag.
+ Egna foretagare i mediebranschen.

* Andra funktioner inom medierna.

Bland gruppen medieledare finns flera som tidigare haft hogre
positioner. Vid svarstillfillet uppger nastan var tredje att de har
limnat/eller tvingats limna ett chefsjobb tidigare dn planerat.
Mer dn 84 procent av dessa uppger att deras medieorganisation
ingar i en mediekoncern/medichus.

Kénstérdelningen mellan kvinnor och min pa de svarandes
arbetsplatser ser ut enligt féljande:

* Drygt hilften av de svarande uppger att det
finns 30-50 procent kvinnor pé deras arbetsplats.

* Khnappt hilften av de svarande uppger att det ar
fler in 50 procent kvinnor pa deras arbetsplats.

 Ett fatal av de svarande uppger att det dr farre
dn 30 procent kvinnor pa deras arbetsplats.

Detta innebir att det totalt dr drygt 95 procent av de svarande som
uppger att det dr minst 30 procent kvinnor pa deras arbezsplats.
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Den kvinnliga representationen i ledningsgruppen pé de
svarandes arbetsplatser ser ut enligt foljande:

* Knappt hilften av de svarande uppger att det
finns fler dn 50 procent kvinnor i ledningsgrup-
pen pa deras arbetsplats.

 Lika méinga uppger att det finns 30-50 procent
kvinnor i ledningsgruppen pi deras arbetsplats.

* En femtedel av de svarande uppger att det finns
farre dn 30 procent kvinnor i ledningsgruppen pa
deras arbetsplats.

Detta innebir att det totalt dr drygt 80 procent av de svarande
som uppger att det dr minst 30 procent kvinnor i lednings-
gruppen pa deras arbetsplats.

De svarandes bakgrund
Samtliga svarande var 30 dr eller dldre vid svarstillfillet. Figur
1 sammanfattar aldersférdelningen pa samtliga svarande.

Undersékningen inkluderar inte frigor om de svarandes
ursprung eller huruvida de eller deras forildrar dr f6dda i lin-
der utanfor Sverige. I Maktens kon finns siftror frain 2001 som
konstaterar att medieeliten domineras av personer med svenskt
ursprung bade nir det kom till kvinnor och min. D4 var an-
delen personer i medieeliten som sjilva invandrat till Sverige 4
procent. Om definitionen gors vidare sa att invandrarbakgrund
inkluderar ocksa de som sjdlva invandrat och dem som har en
mor eller far som invandrat till Sverige, steg siffran fran 2001
till 13 procent.™

Bland de personer som limnat mediebranschen tempo-
rirt eller for gott efter utbildningen Kvinnors ledarskap, ater-
finns féljande positioner: presschef, medieldrare, kanslichef,

14 Djerf-Pierre, Monika, (2007). "Medieeliten”(kapitel) i Maktens kon:
kvinnor och mén i den svenska makteliten pd 2000-talet. Géransson,

Anita (red.) m.fl. s. 431.
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Antal personer i studien

Figur 1: Antal personer i studien efter aldersgrupp
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Fragan lyder: "Hur gammal &r du?”. De svarande fick sedan valja den alders-
grupp de tillhér. Staplarna visar hur manga personer fran undersékningen som
tillhor de olika aldersgrupperna.

pensiondrer, kommunikationschefer, projektledare inom FN,
facklig foretridare, bibliotekarie, socialsekreterare, informator
pa museum, konsult inom PR-f6retag, forskningskommunika-
tor pa universitet, kommunikationskonsult och egenforetagare.

Plattformar de svarande ar verksamma pa
De deltagare som var aktiva inom mediebranschen vid svars-
tillfallet fick svara pé fragan: Vilka olika plattformar jobbar du
med idag/har du jobbat med? Diagrammet visar vilka plattformar
deltagarna dr verksamma pa idag och vilka de historiskt har
arbetat pa. De uppger att de arbetar/har arbetat med mobila
enheter, sociala medier, webbsajter, webb-tv och webb-radio,
detta ut6ver papperstidning, radio och broadcast-tv.

I undersokningen frin 4r 2006, fick deltagarna fragan ”Var
arbetar du idag?”. Denna friga var stilld pa ett annorlunda
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Figur 2: Plattformar de svarande
arbetar pa/har arbetat pa
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Fragan lyder: "Vilka olika plattformar jobbar du med idag/har du jobbat med?”.
De svarande fick sedan valja de olika plattformar de arbetar med idag samt de
plattformar som de jobbat med historiskt sett. Detta kan tolkas som de plattfor-
mar de sjdlva arbetat med men dven de plattformar som organisationerna de
varit chefer inom arbetat med.
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sitt da de skulle vilja var de jobbar, snarare dn vilka plattformar
de dr och varit verksamma p4. I f6rra studien svarade endast
en person av de 143 deltagarna att de arbetar med webben som
publiceringskanal, medan det i materialet ar 2014 framgar att
nistan samtliga nu leder redaktioner/organisationer som dven
publicerar sig pé digitala plattformar.

Tabell 1: Studien 2006, Var arbetar du idag?

Inom tv 25%
Inom dagspress 22 %
Inom periodisk press 17 %
Inom radio 13 %
S"om frilansjournalist med eller utan eget 6%
foretag

Som ?nstéllq pa organisation/ foretag 6%
utanfér mediebranschen

Som egen foretagare i mediebranschen 2%
Yrkesarbetar inte for narvarande 2%
P& webbredaktion 1%
| produktionsbolag 0%
Annat 7%

Fragan lyder: "Var arbetar du idag?” och de svarande fick vélja mellan alterna-
tiven som visas i tabellen. Tabellen visar hur manga procent av de svarande frén
undersokningen 2006 som valt de olika alternativen.
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Fyra ledartyper utifran
DISC-analys

For att battre forsta de svarandes ledarskap och kommunika-
tionsstilar har vi tagit hjilp av den amerikanske psykologen
William Moulton Marstons®® DISC-analys. William Moul-
ton Marston definierade DISC-teorin i slutet av 1920-talet
genom sin forskning pa Harvard University. Utifran den
har flera forskare utvecklat metoder och utvirderingsverk-
tyg for att identifiera grundlaggande personlighetsdrag och
kommunikationsstilar.

DISC-teorin och andra teoretiska modeller kring beteen-
destilar har kommit att anvindas vid bland annat rekryte-
ringar, organisationsutveckling, ledarskapsutveckling samt
vid sammansittning av arbetsgrupper och ledningsteam. I
det sistnimnda exemplet kan avsikten till exempel vara att
komponera en ledningsgrupp som bestar av personer med olika

15 William Moulton Marston, 1893-1947 var psykolog, filosof, jurist,
forfattare och foresprikare for kvinnors rittigheter. Han utvecklade
tillsammans med sin fru Elizabeth den kvinnliga seriefiguren Wonder
Woman. Avsikten var att skapa en kraftfull f6rebild f6r den moder-
na kvinnan.”Not even girls want to be girls so long as our feminine
archetype lacks force, strength and power. Not wanting to be girls,
they don't want to be tender, submissive, peace-loving as good women
are. Women’s strong qualities have become despised because of their
weakness. The obvious remedy is to create a feminine character with
all the strength of Superman plus all the allure of a good and beautiful
woman.” skrev han i American Scholar 1943. Seriefiguren Wonder
Woman hade i sin personlighet de fyra dimensionerna av DISC-
personlighetstyperna.
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personligheter och kompetenser f6r att komplettera varandras
starka och svagare sidor samt ge stérre bredd at gruppen.

Inget utvirderingsverktyg eller test kan fullt ut beskriva en
minniska som till sin natur dr mangfacetterad och Marstons
DISC-teori har blivit kritiserad f6r just detta. DISC-analys ar
ett grundliggande sjilvskattningsverktyg och med hjilp av detta
kan man definiera en persons dominerande personlighetsdrag
och kommunikationsstil. Med en uppfattning om dessa kan
en ledare fa bittre forutsittningar f6r kommunikation, da hon
bittre kan kinna till medarbetarnas och sina egna grundlig-
gande prioriteringar, styrkor och ridslor.

Marston menade att ménniskan ir komplex men forutsig-
bar. Han publicerade sina teorier om fyra grundliggande per-
sonlighetstyper i boken Emotions of Normal People'® ar 1928.
Hans forskning har sedan anvints for att utveckla teorin fér
olika tillimpningsomréiden. De fyra personlighetstyperna som
Marston utkristalliserade i sin forskning var: Dominance, In-
fluence, Stability samt Conformity.

Personlighetstyperna kan 6verskadligt beskrivas med féljande
ord:

*  Dominance: rittfram, beslutsam, ego-styr-
ka, problemlésare, risktagare, resultat- och
uppgiftsorienterad.

*  Influence: entusiastisk, optimistisk, engagerande,
impulsiv, kreativ, personorienterad.

*  Stability: vinlig, sympatisk, forutsigbar, palitlig,
lyssnande, personorienterad.

*  Comformity: noggrann, precis, detaljorienterad,
analytisk, metodisk, uppgiftsorienterad.

Ingen dr enbart en personlighetstyp utan har oftast en av dessa
fyra som sin dominerande. I sin kvinnliga seriefigur Wonder

Woman forenade William och hans fru Elizabeth Moulton

16 Marston, William Moulton, (1928). Emotions of Normal People.
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Marston alla de fyra personlighetskaraktirerna i en och samma
superhjilte. En av utmaningarna for att utvecklas som ledare
ar att arbeta med, och kunna dra nytta av, a//a de olika sidorna
i savil sina anstilldas som sin egen personlighet dven om en
eller flera sidor ursprungligen dr de framtridande.

Fyra ledartyper

I undersokningen ombads de 208 svarande att, utifrin sjilv-
skattningsverktyget DISC, vilja ut de ord som bist beskriver
dem. De svarande fick méjligheten att skatta sig utifran 80 ord
och ombads att kryssa for alla alternativ som de sjilva ansig
beskriva deras dominerande personlighetsdrag!.

De fyra ledartyper som beskrivs i detta kapitel bygger pa
resultaten av deras svar. Under varje ledartyp beskrivs dven
delvis resultaten av respektive ledartyps svar pa 6vriga fragor
i unders6kningen. Vi har gjort ett urval da vi lyft fram vad de
svarande anser ro/igast respektive svdrast i sin roll som ledare,
vad deras medieorganisation prioriterar, hur och om deras organi-
sationer arbetar for att framja jamstilldhet pa sin arbetsplats, var
i deras organisation beslut fattas samt om de har valt att limna
eller tvingats limna ett chefsjobb tidigare in planerat.

Dominance: Driven och drivande

Niégra av de ord som utmirker ledartypen Dominance ir:
* Rittfram

+ Otilig

* Beslutsam

 Stark vilja

* Konkurrerande

Den férsta ledartyp vi beskriver ir den drivande mediechefen/
ledaren. Utmirkande for denna mediechef, i fortsittningen

17 Lis mer i kapitlet "Frigeformulir i webbenkiten”.
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kallad Dominance, dr att de beskriver sig som rittframma,
otiliga och med en stark vilja. De beskriver sig vidare som
modiga samt att de tar kommandot. De har uppgiftsoriente-
rade personligheter och viljer i mindre utstrickning dn andra
ledartyper att beskriva sig sjilva som inkdnnande, fértroen-
deskapande och som palitliga.

De svarande som tillh6r gruppen Dominance svarar, i stérre
utstrickning dn andraledartyper, att det roligaste i ledarskapet
ar att leda mot ett mdl samt att se andra manniskor vixa/utvecklas.
En av de svarande i undersdkningen uppmuntrar till att:

»Lyssna noga pa medarbetarnas idéer och férslag och
fatta sen det beslut som du sjdlv tror pa. Lita pd din mag-
kinsla. Lat inte andra bestimma vilken slags chef du ska

vara.«

Dominance har inga problem att hantera maktspel och in-
triger pa sin arbetsplats och har ett direkt sitt att ta sig an
konflikter. De uppger i stor utstrickning att de har sz6d av
sin ndrmaste chef.

Mainga uppger vidare att deras medieorganisationer ingér
i en mediekoncern/mediehus och att en kvinna befinner sig
pa hogsta chefsposition i deras organisationer. Méinga av dem
haller med om att beslut fattas pa koncernnivi snarare in i den
ndrmaste organisationen.

Dominance ser det viktigaste hindret f6r kvinnor att né
ledande positioner ér att kvinnor inte accepterar den manli-
ga normens spelregler. Den vanligaste anledningen till att de
limnat/tvingats limna ett chefsjobb tidigare dn planerat ir
att de forlorade det i samband med en omorganisation. Hir
finns ocksé nagra som wvalde att limna péi grund av mobbning.
Dominance ser positivt pa sina chanser till avancemang och de
allra flesta ser det som sannolikt att de kommer att nd hogsta
ledningsnivi nigon gang under sin karridr. Personerna inom
Dominance har inte valt att beskriva sig sjdlva som mentorer,
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men ndgra anger att vi bar mentorsprogram for kvinnor inom
organisationen.

Dominance ir de som i storst utstrickning sdger att deras
organisationer prioriterar att anpassa medieinnehdillet till den nya
teknologin och de méjligheter som den 6ppnar for medierna. De
har ocksa oftare angett att deras organisation prioriterar att 7ina
s mycket pengar som mdjligt jaimfort med de Gvriga ledartyperna.

De som tillhér Dominance och har en partner delar i storre
utstrackning ansvaret for hem och barn i jamférelse med de 6vriga
ledartyperna. Trots detta uppger fortfararande var fjirde att de
har huvudansvaret f6r hem och barn, dven om de har en partner.
Ingen av dem uppger att huvudansvaret axlas av partnern.

Influence: Kommunikativ och nyfiken

Niégra av de ord som utmirker ledartypen Influence ir:

* Nyfiken

* Spontan

* Innovativ

o Latt till skratt

*  God kommunikator

De mediechefer/ledare som kategoriseras till ledartypen Influ-
ence dr goda kommunikatérer som anger att de méilar med stora
penseldrag. Vidare beskriver de sig som nyfikna, utatriktade
och impulsiva. Influence dr energiska, livliga och uttrycker
kinslor samt har litt till skratt. En av de svarande ger radet att:

»Skratta ofta och mycket«

De utgor en personorienterad ledartyp som i mindre ut-
strickning dn andra ledartyper, viljer att beskriva sig sjilva
som uppgiftsorienterade och ordningsamma. Denna grupp
ar ocksa den dir storst andel viljer att beskriva sig sjilva som
risktagande.
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De svarande tillhérande Influence anger att det som ér ro/i-
gast som arbetsledare/chef dr att leda mot ett mdil samt att gora
bra journalistik.

En majoritet uppger att de har stod av higre chef/ledningsgrupp
och siger samtidigt att det svdraste med att vara chefiar just fran-
varon av detta stod. En annan svarighet uppger Influence vara
att hantera makzspel och intriger. Konflikt pa arbetsplatsen anger
Influence huvudsakligen bero pa otydliga roller/forvintningar/
ansvarsfordelning.

Inom Influence aterfinns storst andel av samtliga svaran-
de, som uppger att de har limnat/tvingats limna sitt chefsjobb
tidigare dn planerat. Orsakerna har varit att det inte var roligt
lingre och inte virt arbetsinsatsen. Alternativt valde de att stiga
av darfor att det inte finns forutsittningar att dstadkomma bra
Journalistik/produkt. Influence uppger i storre utstrickning dn
de andra ledartyperna, att de limnat ett chefsjobb, dirfor att
min chef inte stottade mig. Hir dterfinns ocksa nagra som valde
att limna pé grund av mobbning. En av de svarande berittar:

»Brev, mejl, kommentarer pa sajten, blogginligg. Kom-
mentarer om mitt utseende och min stil. Fick inte stod av
chefer nir en mellanchef trakasserade mig aggressivt. Till
slut ingrep de frin hogre niva, HR-kontoret gick in nir den
manliga personen i friga skrek och smillde bocker i mitt
skrivbord etc.«

Kvinnlig mediechefs svar pa frigan om hon niagon ging ut-
satts for hat, hot och krinkningar i relation till yrkesrollen.

Inom gruppen Influence aterfinns storst andel som uppger att de
varit utsatta for hot, hat och krinkningar som varit relaterade till
deras yrkesroll. Gruppen ligger hogst, av totalt antal svarande,
bland de som anger att de varit sjukskrivna for stressrelaterade
symptom som till exempel huvudvirk, ryggont, nackproblem eller
utmattningsdepression.

I gruppen Influence dterfinns de som jobbar mest dverzid av
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alla svarande, huvudsakligen mellan 1-5 timmar i genomsnitt
per vecka, och som kinner sig mest s¢ressade. Huvuddelen i
denna grupp har dven hemmavarande barn.

I gruppen Influence anger storst andel, i jimforelse med
ovriga ledartyper, att de vill stiga i graderna/bli hégre chef. Bland
de som anger att de inte vill stiga i graderna/bli hogre chef anger
storst andel att en higre position for mig lingre frin den dagliga
Journalistiken, mer administration. Influence uppger vidare att
deras medieorganisation helt eller delvis prioriterar att interagera
med lisarna/tittarna/lyssnarna.

Bland Influence aterfinns de flesta i yrkesrollskategorin chef~
redaktorer och ansvarig utgivare bland samtliga svarande.

Stability: Empatisk och insiktsfull
Niégra av de ord som utmirker ledartypen Stability ar:

* Fortroendeskapande

* Inkidnnande

* Radgivare/mentor

* Kunnig och insiktsfull
 Vinskaplig

Ledartypen Stability beskriver sig sjilva som hinsynstagande,
vinskapliga och fértroendeskapande samt pilitliga. De uppger
vidare att de dr kunniga och insiktsfulla. En klar majoritet av
denna grupp har ling erfarenhet av medierna och de flesta har
haft en lang chefskarridr. De beskriver sig som mer person-
inriktade dn uppgiftsinriktade i sin ledarroll och en majoritet av
dem uppger att de dr medlare och ridgivare/mentor. Stability
viljer i mindre utstrickning dn andra ledartyper att beskri-
va sig sjilva som otélig, driven, tar kommandot eller férhas-
tad. De karaktiriserar sig i hog grad som férandringsaktorer
och arbetar for att férindra villkoren och fi flera kvinnor pi
ledande positioner.

Pa fragan vad som ér roligt i rollen som arbetsledare/chef svarade
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de att det i forsta hand ér att géra bra journalistik. Stability
uppger vidare att deras medieorganisation prioriterar i hog
grad att interagera med lisare/tittare/lyssnare och att gora under-
sokande journalistik.

En av svirigheterna i sin arbetsledar-/chefsroll anger Stability
vara att de inte har #illricklig auktoritet. Detta stir i kontrast
till 6vriga ledartyper dir inga eller betydligt firre har angett
detta som en svarighet. Méjligtvis hor det samman med det
som Stability beskriver som négra av sina frimsta svarigheter,
namligen att hantera maktspel/intriger och att hantera dem som
motarbetar mig.

Pi fragan om hinder f6r kvinnor att ni toppositioner i me-
dierna uppger de, att det klart storsta hindret dr att kvinnor
inte blir lyssnade till/osynliggors.

Ledarna tillhérande gruppen Stability uppger i hog grad
att deras medieorganisationer gor medvetna journalistiska val/
avvdganden for att motverka stereotypa beskrivningar av kvinnor
och mdn samt att de rdknar antalet min och kvinnor som figurerar
som intervjupersoner. I tilligg anser en majoritet av gruppen
Stability att fler kvinnor som journalister och arbetsledare/chefer
har betydelse for innehdllet i medierna. De anger i storst utstrick-
ning, i relation till samtliga svarande i undersékningen, att
det stimmer helt eller delvis att kvinnliga nyhetschefer véljer
andra journalistiska dmnen och vinklar in manliga. De uppger
ocksa att det finns 16neskillnader som inte kan forklaras med
annan befattning, ar i yrket, utbildning eller dlder. En av de
svarande uppmuntrar:

»Lyft fram andra kvinnor dn mer!!! Min lyfter fram andra
min ideligen. Kvinnor gor det alltfor sillan (av ridsla for att
vara partiska tror jag) vilket gor att sd mycket firre kvinnor
far de dir lyften, puffarna osv. 4n mian. Min som dr fler pd
héga stillningar knuffar 6verlag fram min mycket mer och
oftare dn kvinnor.«
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Utmirkande f6r de svarande som tillh6r Stability dr att de
ofta uppger att deras medieorganisation ingdr i en mediekoncern/
mediehus och att de har en kvinna pa hégsta ledningsposition.

Minga hiller helt eller delvis med om att medieorga-
nisationer anpassar medieinnehillet till den nya teknologin.
I relation till 6vriga ledartyper aterfinns inom Stability
den storsta andelen som uppgivit detta som prioritet for
sin medieorganisation.

Conformity: Organiserad och noggrann

Niégra av de ord som utmirker ledartypen Conformity ér:

*  Metodisk

+ Uthallig

* Logisk

* Noggrann

* Systematisk

Ledartypen Conformity beskriver sig sjilva som logiska, nog-
granna, uthélliga och metodiska. Conformity dr mer uppgifts-
orienterade i sitt ledarskap och viljer i mindre utstrickning, i
jamforelse med andraledartyper, att beskriva sig med ord som
ledare, goda kommunikatorer eller att de uttrycker kénslor.

De svarande som tillh6r denna grupp anser att det ro/igaste
med att vara arbetsledare/chef ir att géra bra journalistik och som
det nist roligaste a# fi erkinnande. Gruppen har dven angett
makt/méjlighet att paverka som en rolig del i sitt arbete som
arbetsledare/chef, i hogre grad dn vad de 6vriga ledartyperna
svarat. En av de svarande ger ridet:

»Paminn dig om varfér du en ging ville bli journalist d4 och
da och fraga dig om de malen fortfarande finns kvar.«

De uppger vidare att det svdraste med att vara arbetsledare/chef
ar att hantera allmdnt besvérliga personer. Dessutom anser de att
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det dr svart att fi medarbetare att prioritera riitt arbetsuppgifter
och att prestera bra/bittre.

Pa fragan vad som bist beskriver hindren for kvinnor att
né toppositioner anger Conformity frimst att kvinnor inte
accepterar den manliga normens spelregler som den dominerande
forklaringen. De bedomer det inte heller som lika sannolikt
att nd hogsta ledningsnivi under sin karriir. Vissa av de som
ingir i en ledningsgrupp uppger att det finns ett maktspel som
utesluter dem.

Inom denna ledartyp finns storst andel av samtliga svaran-
de som anger att de arbetar med jimstilldbet i sin organisation
och att de gor medvetna journalistiska val/avgiranden for att
motverka stereotypa beskrivningar av kvinnor och mén. Liksom
de tre 6vriga ledartyperna svarar denna grupp att de delvis
eller helt hiller med om att kvinnliga nyhetschefer viljer andra
Journalistiska dmnen och vinklar dn manliga.

Bland ledarna tillh6rande Conformity aterfinns storst andel
av samtliga svarande, att de har en kvinna som har den higsta
positionen pi deras arbetsplats. Det vanligaste dr att deras organi-
sationer har en tredjedel till hilften kvinnor i ledningsgruppen.
I de fall dir deras medieorganisation ingér i en mediekoncern/
mediehus dr det fler mén dn kvinnor pa hogsta position.

Pa fragan har du stod av din nirmaste chef med svarsalternati-
ven ja, ibland eller nej, uppgav ingen av de svarande i gruppen
Conformity nej, men en klar majoritet svarar ibland.

Conformity uppger i stor utstrickning att deras medie-
organisationer viger in kénsférdelningen pé arbetsplatsen
vid rekrytering men arbetar nddvandigtvis inte utifrin en jam-
stilldhetspolicy eller riknar antalet intervjupersoner. Pa fraigan
om vad de tror har frimjat utvecklingen mot att fi fler kvin-
nor pd publicistiska toppositioner svarar manga att kvinnor bi-
drar med nytinkande och nya perspektiv, att kvinnors kompetens
efterfrigas samt att kvinnor dr mer karridrorienterade idag och
att foretagskulturen har forindrats.

Var femte svarande i gruppen Conformity anger att de zdgon
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gang limnat/tvingats limna ett chefsjobb tidigare in planerat. Som
torklaringsgrund anger man féljande: valde att stiga av pi grund
av familjeskal, valde att lamna pa grund av foretagskulturen, blev
uppmanad att siga upp mig eller att det inte var roligt lingre och
inte vdrt arbetsinsatsen. En av de svarande ger radet:

"Om det dr mer taggtrdd dn néje — ligg ner och gor nagot
roligare i livet"

Ijamforelse med 6vriga ledartyper dterfanns inom Conformity
den stérsta andelen svarande som angav att de valde att stiga
av pd grund av familjeskdil.

Nir det giller vad Conformitys medieorganisation prioriterar
anger de att deras medieorganisation prioriterar att anpassa
medieinnehdillet till den nya teknologin och att interagera med li-
sarna/tittarna/lyssnarna. Denna ledartyp anger ocksa att antalet
"kIick” ar ett mycket viktigt utvirderingsverktyg. Pa frigan om
deras medieorganisations ekonomi anger de inte i sirskilt stor
utstrickning att organisationen har stora ekonomiska problem.

Tre av fyra mediechefer som tillhor Conformity arbetar
dvertid. Majoriteten som arbetar 6vertid gor det 1-5 timmar
per vecka, men gruppen innehaller, tillsammans med Domi-
nance, storst andel av samtliga i studien som arbetar mer dn
10 timmar 6vertid per vecka. Trots detta har denna grupp den
minsta andelen, av samtliga svarande, som anger att de varit
sjukskrivna for stressrelaterade symptom'.

Ledarna tillhérande Conformity har en lang erfarenhet
inom mediebranschen och dr de som har varit lingst pa sitt
nuvarande chefsjobb (4-10 ér eller lingre). De har dven idag
nagra av de hogsta ledarpositionerna i sin medieorganisation.
Niégra har, av olika anledningar, limnat en chefsposition och
flera uppger att de fungerar som mentor samt vill engagera sig
tor att 6ka andelen kvinnor.

18 Lis mer om stress i kapitlet "Ledare under press”.
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Likheter och skillnader mellan ledartyperna

Nir vi analyserade materialet utifrin DISC- analysen fram-
tridde fyra ledartyper. Vid nirmare unders6kning visade sig
resultaten av de olika ledartyperna att ssammanfalla med dldern
hos den svarande enligt nedan:

e Dominance: Driven och drivande ir till stor del
representerad av svarande yngre dn 40 ar.

* Influence: Kommunikativ och nyfiken ir till stor del
representerad av de svarande i aldern 40-49 ir.

*  Stability: Empatisk och insiktsfull ir till stor del
representerad av svarande dldre dn 60 4r.

* Conformity: Organiserad och noggrann ir till stor del
representerad av svarande i dldern 50-59 ér.

Foéljande ord ir ett urval av de ord som de svarande valt att
beskriva sig sjilva med, fordelat pa dldersgrupper i procent:

Tabell 2: Ord som beskriver de svarande utifran alder

<39ar 40-49 ar 50-60 ar 60+ ar
Otalig 59 % 46 % 33% 24 %
Driven 77 % 68 % 62 % 36 %
Konkurrerande 14 % 12 % 4% 0%
Palitlig 59 % 74 % 74 % 76 %

Frégan l6d: "I varje ruta nedan finns tjugo ord. Markera alla alternativ som du
tycker stammer pa dig.” | de fyra rutorna fanns sammanlagt 80 ord som de
svarande fick markera om orden stamde in pa dem. | tabellen visas ett urval av
orden och i kolumnerna star hur manga procent frén olika dldersgrupper som
valt att markera orden.

Anmirkningsvirt dr att dlder och ledartyper korrelerar tydligt.
59 procent av gruppen som ér yngre dn 39 ar viljer att beskriva
sig sjdlva som otdliga, medan detta bara stimmer till 46 procent
respektive 33 procent och 24 procent i dvriga aldersgrupper.
Detta tyder pa att det finns en korrelation mellan otélighet och
dlder. Samma férhallande kan ses i hur de svarande viljer att
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beskriva sig med orden driven och konkurrerande. De visar bada
ett samband med dlder di dessa ord ir oftare férekommande
i de ldgre aldrarna.

Det finns samtidigt ett omvint samband med dlder i hur de
svarande viljer att beskriva sig med ordet pdlit/ig. Resultaten
indikerar att ju dldre personen dr desto mer pélitlig anser denna
sig vara. 59 procent av de svarande under 39 érs alder beskri-
ver sig som palitliga, medan i de 6vriga tre aldersgrupperna
anvinder 74-76 procent ordet pdilitlig for att beskriva sig sjilva.

Skillnaderna i svarsresultaten kan bero pa huruvida de sva-
rande varit aktiva inom medierna olika lang tid och séledes
har olika ling erfarenhet. Det kan dven handla om att de sva-
rande i de yngre dldersgrupperna (under 39 4r) har kommit
in pa ledande positioner i medierna mitt i ett paradigmskifte.
Att ny teknologi och férindrade annons- och lasarvanor har
torindrat de ekonomiska villkoren och dirmed forutsittning-
arna for chefskapet. For dem har ledarskapet mer fokus pi
forindringsledning och att leda mot ett mil. A andra sidan
finns i unders6kningen ménga dldre 4n 50 ar, som varit linge
i medierna pa ledande positioner och didrmed varit en del av
utvecklingen under ling tid. Ledartyperna Influence, Stability
och Conformity uppger att det roligaste i ledarrollen ir att géra
bra journalistik medan ledartypen Dominance anger att det dr
att se manniskor utvecklas samt att leda mot ett mal.

Samtliga fyra ledartyper anger att de hanterar konflikter
genom att forscka tillsammans med motparten att hitta en los-
ning som kan tillfredsstilla bida. Vidare uppger samtliga fyra
ledartyper att konflikter vanligen inte handlar o vem som har
ritt eller fél i sakfragor utan snarare att man har ozydliga roller/

forvintningar/ansvarsfordelning. I gruppen Conformity uppger

de dven som bakgrund till konflikter att personer har beteenden
som stor andra och/eller att man har oférenliga intressen/mdl och
olika varderingar.

I gruppen Conformity aterfinns manga som har pappor
som har varit chefer, men det dr i ledartypen Dominance
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som storsta andelen aterfinns som har en pappa och/eller en
mamma som har/hade chefsposition. De uppger ocksé att det
staimmer helt att ledarskapsutbildningen Kvinnors ledarskap™
har hjilpt dem i deras utveckling som ledare. Detta giller
i hog utstrickning for samtliga svarande i undersékningen.
Influence ir, i relation till de tre 6vriga, den som i stérst ut-
strackning engagerar sig i olika ndtverk, d.v.s. yrkesmissiga
och privata nitverk samt nitverk fran ledarskapsutbildningen
Kvinnors ledarskap.

Kommentarer kring resultatet

Viktigt att nimna dr att beskrivningarna av de olika ledar-
typerna inte kan anses stimma 6verens for samtliga i grup-
perna. Det innebir inte att alla i en viss dldersgrupp uttrycker
samma prioriteringar och forhallningssitt, men resultatet
visar att det finns tendenser att yngre medieledare i storre
utstrickning generellt tycker nagot, jimfort med de andra
ledartyperna som dr dldre och har lingre erfarenhet och
tvirtom.

Vidare visar inte svaren pa vissa av frigorna i undersokning-
en pa nagra skillnader mellan aldersgrupperna eller mellan
ledarskapstyperna. Istillet har andra faktorer pavisat ett sam-
band mellan svaren i frigorna gillande ledarskap och genus
i medierna, bland annat vilken position de innehar eller hur
konsfordelningen pé arbetsplatsen ser ut.

Ledartyperna har inte observerats av andra eller tolkats ut-
ifran ett specifikt ssmmanhang utan baseras pa deltagarnas
egna skattningar av sina egenskaper och fé6rmagor. Om svars-
resultaten visar de svarandes verkliga ledartyp eller idealbilden
av hur de skulle vilja vara, kan inte bedémas.

Modern hjirnforskning visar att var hjirna dr formbar och
paverkas och utvecklas av véira livserfarenheter och anpassas till

19 Lis mer om detta i kapitlet "Ledarskapsutbildningen Kvinnors ledar-
skap”.
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omgivande betingelser och de livslinga beteendena®. Forsk-
ningen kan lira oss mycket om ledarskap och attleda i férind-
ring. Vidare lir den oss om hur vir hjirna paverkas av vad vi
ger vir huvudsakliga uppmdrksambet och vad som dominerar
virt beteende, eftersom hjirnan dr plastisk och anpasslig.

20 Doidge M.D., Norman (2007). The Brain That Changes Itself: Stories of
Personal Triumph from the Frontiers of Brain Science. Se dven Strauch,
Barbara (2010-02-03). Brain Functions That Improve with Age. Harvard

Business Review.

Fyra ledartyper utifran DISC-analys 55



Det nya medielandskapet

En forindring i medielandskapet som framkommer som resultat
iundersokningen handlar om var (pa vilken nivi) beslut fattas.
Undersokningen berér dven vilka omraden som prioriteras hogst
i de svarandes medieorganisationer och hur journalistiken har
paverkats av forindringarna inom branschen.

I vir undersokning uppger 60 procent av de svarande, som
arbetar i en mediekoncern/medichus, att viktiga beslut tas
hégre upp i hierarkin snarare in i den lokala organisationen. De
svarar att det stimmer helt eller delvis. Flera av de svarande dr
publisher, vd eller chefredaktor. Av samtliga svarande angav
49 procent att det stimde helt eller delvis att viktiga beslut
fattas pa koncernniva.

Svarspersonerna fick dven ta stillning till ett antal pastien-
den kring hur deras respektive medieorganisationer prioriterar. Vi
har delat in svaren i tvd grupper. Ena gruppen, som utgér tva
tredjedelar, arbetar inom en mediekoncern/mediehus medan
den andra gruppen infe ingér i en mediekoncern/mediehus.

Inom samtliga medieorganisationer ges hogsta prioritet azz
fd sd manga lisare/lyssnare/tittare som maojligt pa alla sina platt-
formar. 91 procent av de svarande som arbetar inom ett medie-
hus/mediekoncern svarar att detta dr hogt prioriterat. Om vi
jamfor detta med dem som arbetar for en medieorganisation
som inte ir en del av nigot mediehus/mediekoncern ir det 76
procent som ser det som prioriterat att fd s manga besokare
som mojligt pa alla plattformar.

85 procent av de som ingir i ett mediehus/mediekoncern
haller med om att deras organisationer prioriterar en Gverging
till digitala plattformar. Detta jimfort med dem som inze ir
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en del av nigot mediechus/mediekoncern dir 66 procent ser
overgingen som prioriterad.

Mot bakgrund av detta dr det inte heller férvinande att de
svarande som ingér i ett mediehus/mediekoncern ocksa i storre
utstrickning svarar att antalet klick dr ett mycket viktigt utvir-
deringsverktyg. 68 procent av dem som representerar mediehus/
mediekoncern anger antalet klick som mycket viktigt utvirde-
ringsverktyg i jaimforelse med de som inze tillhor mediehus/
mediekoncerner, dir 42 procent anger det.

Det dr mer dn dubbelt s vanligt att de svarande som ingér
i ett mediechus/mediekoncern haller med om att deras orga-
nisation ar mer beroende av annonsmarknaden idag in tidigare:
43 procent i jamforelse med 20 procent.

En annan skillnad fér de svarande som ingar i ett mediehus/
mediekoncern dr att 31 procent uppger att deras organisation
har stora ekonomiska problem. Motsvarande siffra f6r dem som
inte gor det dr 23 procent.

Bade de som ingir i ett mediehus/mediekoncern och de som
inte gor det svarar att deras organisationer prioriterar att ge
medborgarna information for att kunna delta i den demokratiska
processen (81 procent) och att de prioriterar att granska makt-
havare (72 procent).

En slutsats av materialet i studien dr att de svarandes medie-
organisationer idag prioriterar att anpassa organisation och
utbud till ny teknologi och nya medievanor. Det journalistiska
uppdraget ligger lingre ner pa prioritetslistan i jimférelse
med att anpassa sin medieorganisation till de férindrade
medievillkoren.

Kvinnor i det nya medielandskapet

Studien Kvinnor och ledarskap i svenska medier visar att kvinnor
har natt positioner som mediechefer mitt i en radikal férindring
inom mediebranschen. Parallellt med att smi medieorgani-
sationer har gatt upp i mediekoncerner under dren 2005 och
framit har antalet kvinnliga mediechefer 6kat. Deras insteg
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pa hogsta redaktionella niva har sammanfallit med att medie-
chefernas uppdrag nu omfattar att genomfora neddragningar
och omprioriteringar inom organisationerna.

Av var undersokning framgér att av de som idag har hogre
redaktionella positioner har 22 procent ndgon ging limnat/
tvingats limna ett chefsjobb tidigare in planerat. Av dessa uppger
38 procent att de forlorade jobbet pi grund av omorganisation.
Lika manga uppger att de limnat for att det inte lingre fanns
forutsittningar for att gora god journalistik. Av de som nu befin-
ner sig pa ligre positioner har 29 procent limnat eller tvingats
limna. De uppger att anledningen var att dez var inte roligt
lingre och inte virt arbetsinsatsen eller att de valde att limna pa
grund av stressen i jobbet.

Varfor viljs kvinnor till redaktionella toppositioner just nir
branschen stir mitt i monumentala omprioriteringar? Ar an-
ledningen att antalet kvinnor nu natt en kritisk massa®! i andel
kvinnor pi det redaktionella golvet? Kommer kvinnor fram nir
ledaridealen sdger att chefen ska ha hog EQ_och god social
térmaga, dirfor att de beddoms kunna ge svéira och tunga besked
till medarbetare? Ar anledningen att man nu upptickt kvinnors
kompetens att leda redaktionellt arbete medan de flesta posi-
tioner pd koncernledningsniva fortfarande domineras av man?

Nordicoms rapport Gender Balance in Nordic Journalism indi-
kerar att medieorganisationer i Sverige nirmar sig balans vad
giller fordelningen mellan méin och kvinnor pa beslutsfattande
positioner.2 Ar 2012 var fordelningen av beslutsfattande po-
sitioner inom stérre nyhetsorganisationer foljande:

21 Lis mer i kapitlet "Hinder och vad som frimjat kvinnor att ni
toppositioner.”

22 Review of the implementations of the Beijing Platform for Action
in the EU Member States: Women and the Media —~Advancing
gender equality in decision-making in media organisations. Report
(2013). Luxembourg: EIGE European Institute for Gender Equality.
(processed). Publicerad i Nordicom (2014). Gender Balance in Nordic
Journalism (s. 7).
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* Tidningar: 39 procent kvinnor, 61 procent min.
*  Television: 43 procent kvinnor, 57 procent min.

*  Radio: 50 procent kvinnor, 50 procent min.*

»Purpose is the still point

Trots att det dr fler kvinnor dn nigonsin inom journalistik och -
media generellt, och att det finns fler kvinnliga chefer inom the pea C?fu L center .
branschen, ir det fortfarande en bit kvar till en konsbalans i around which all dyn amic

beslutsfattande positioner. I synnerhet om vi tittar specifikt -
«

pa de allra hogsta positionerna inom medieorganisationer som leadershi p revo lves.

bolagsstyrelser, vd och chefredaktérer. Nedan syns konsfordel- Rob Hawthorne, citat ur boken Leadership from the

ningen for de hogsta positionerna pa dagstidningar i Sverige Inside Out, Kevin Cashman 1998

2012.

Figur 3: Fordelning av kvinnor och man
pa olika positioner inom dagstidningar 2012

Bolagsstyrelser vD Chefredaktorer

Kvinnor
24% Kvinnor

42%

Kalla: Nordicom, (2014). Gender Balance in Nordic Journalism. Journalism seminar
at Media Days Gothenburg, 6 mars, 2014. Géteborg: Nordicom, Géteborgs univer-
sitet. s. 8

23 Review of the implementations of the Beijing Platform for Action
in the EU Member States: Women and the Media ~Advancing
gender equality in decision-making in media organisations. Report
(2013). Luxembourg: EIGE European Institute for Gender Equality.
(processed). Publicerad i Nordicom (2014). Gender Balance in Nordic
Journalism (s. 7).
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Betydelsen av kvinnors
representation inom medier

Vilken betydelse har egentligen kvinnors representation i medi-
erna? Hur paverkas det journalistiska innehéllet av kvinnors re-
presentation? Hur paverkas medieorganisationerna av kvinnors
ndrvaro och vilken roll spelar det £6r kvinnors f6rutsittningar
att utéva chefskap?

I detta avsnitt diskuterar vi f6rst vad forskningen siger om
vilken betydelse genus har fér innehallet i journalistiken. Daref-
ter diskuterar vi resultaten frin var undersdkning, som visar hur
kvinnors nirvaro i medieorganisationers ledningsgrupper har
betydelse for organisationernas arbete och f6r medarbetarna.

I'undersokningen gjorde vi en jamforelse mellan svaren fran
dem som kommer frin organisationer med:

1. Mindre in en tredjedel kvinnor i ledningsgruppen.
2. En tredjedel till hilften kvinnor i ledningsgruppen.
3. Mer in hilften kvinnor i ledningsgruppen.

Resultaten visar att konsfordelningen i ledningsgruppen har
betydelse f6r bade medieorganisationernas prioriteringar och
de kvinnliga chefernas situation. De svarande som kommer
frin organisationer med mindre in en tredjedel kvinnor i led-
ningsgrupperna svarar i storre utstrickning att:

* De kinner inte ett lika stort stod fran sin nir-
maste chef.

* De har i stérre utstrickning tvingats limna
chefsjobb tidigare dn planerat.
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* De har enligt egen utsago simre mojligheter att
na hogsta ledningsniva under sin karridr.

*  De ser mer I6neskillnader som inte kan f6rkla-
ras med skillnad i kompetens eller erfarenhet.

* Deras organisationer jobbar inte lika mycket
med jimstalldhetsfragor.

Spelar kon roll for innehallet i journalistiken?

Forskningen pekar it lite olika hill nir det kommer till under-
sokningar av betydelsen av kon nir de giller nyhetsvirdering
och dirmed innehallet i journalistiken. Monika Djerf-Pierre,
professor i journalistik, medier och kommunikation vid JMG,
Goteborgs universitet har forskat i genus och medier. I en
undersokning frain 2005, som omfattar svenska journalister,
pavisar hon den ambivalens som finns i synen pa vilken be-
tydelse kon har f6r medieinnehillet.

A ena sidan finns ett journalistiskt ideal, dir journalisten
ska vara objektiv och inte paverkas av sociala faktorer eller
bakgrund. Ur detta perspektiv ges kon liten betydelse f6r inne-
hallet i journalistiken, eftersom journalistidealet dr att man bor
frigora sig frin allt som kan péaverka objektiviteten.

A andra sidan visar undersokningar hur journalister faktiskt
ser att kon har betydelse for nyhetsvirdering. De pekar pa hur
min och kvinnor har olika villkor och erfarenheter, vilket
paverkar nyhetsrapporteringen, vilka vinklar som viljs och
vad som ses som en nyhet.?*

Monika Djerf-Pierre uttrycker dubbelheten i f6ljande citat:
”On the one hand, both men and women stress the importance
of a gender neutral professional identity. On the other hand,
a majority express the view that the gender does indeed affect
both news and values one’s work as a journalist.”

24 Djerf-Pierre, Monika, (2007), The Gender of Journalism. The Structure
and Logic of the Field in the Twentieth Century.s 95.
25 Dijerf-Pierre, Monika, (2007).s 95.
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Hon sammanfattar att den svenska journalistkaren ar enig
om att kvinnors 6kade nirvaro har haft betydelse i tre viktiga
avseenden:

* Det har inneburit breddad erfarenhet pi
redaktionerna.

* Det har inneburit annorlunda vinklingar
i bevakningen.

* Det har inneburit en breddning av de dmnen
som bevakas.

Enligt var undersokning var det en stor majoritet som upp-
gav att kvinnliga nyhetschefer viljer andra dmnen och vinklar
dn manliga. Hela 83 procent svarade att de helt eller delvis
hiller med om pastiendet, vilket visar att de allra flesta ser
kvinnors nirvaro pa dessa positioner som betydelsefullt for
medieutbudet.

Pi frigan om fler kvinnor som journalister och arbetsledare/
chefer har betydelse for innehdillet i medierna, var de 6verens.
Hela 95 procent svarar att de helt eller delvis haller med om
att andelen kvinnor som journalister och chefer har betydelse
t6r medieinnehallet.

En ytterligare forklaring till betydelsen av kén pi medie-
redaktioner dr att kvinnors nérvaro och representation pa
arbetsplatsen kan férdndra synen pi vad som dr nyheter, vil-
ka killor som anvinds och vilka perspektiv som viljs. Jour-
nalistiken péverkas av kvinnors nirvaro, utan att enskilda
manliga och kvinnliga journalister visentligt skiljer sig ét i
sin rapportering.

Betydelsen av minoriteters narvaro

Enligt Rosabeth Moss Kanter, den amerikanska profes-
sorn i foretagsekonomi pia Harvard University, behover
tidigare minoritetsgrupper 6ka till minst 35 procent for att
minoritetseffekter ska upphora och de fir inflytande i den
dominerande kulturen. Denna teori fran 1977 har blivit
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en milstolpe i forskningen kring kvinnors ledarskap och
publicerades i Rosabeth Moss Kanters bok Men and Women
of the Corporation ar 1977.%°

Pi den politiska arenan talar Anne Phillips, brittisk pro-
fessor i politisk teori och genus, bland annat om att kvinnli-
ga representanter behovs for att det politiska innehdllet ska
tillgodose kvinnors intressen. Hon kallar det for ndrvarons
politik.*” Detta gar att applicera dven pid medieomradet. Uti-
frin detta resonemang behover kvinnor vara nirvarande inom
journalistiken for att belysa samhillet dven utifrdn kvinnors
villkor och erfarenheter. Genom kvinnliga representanter
skapas en mer representativ bild av samhallet, vilket kan ses
som en forutsittning for att a//a medborgare ska kunna fi
tillgang till relevant information f6r att kunna delta i den
demokratiska processen.

I den jimstdlldhetspolitiska utredningen frin 2005 kon-
stateras att en jimn fordelning mellan méin och kvinnor av
makt och inflytande i samhillet, inte dr sd okomplicerat som
att kvinnor innehar hilften av positionerna i beslutande for-
samlingar.?® De skriver: "f6r att kvinnor ocksé ska uppna halva
den reella makten krivs ocksi inflytande 6ver vilka fragor som
tas upp pa dagordningen och vilka som avvisas, kunskap och
tillgang till informella beslutsvigar och frihet fran fortryckande
behandling.”

Ar 1995 enades FN:s medlemsstater om en handlingsplan
for att oka jimstdlldheten i virlden, den sa kallade Peking-
plattformen. Medierna ir ett av tolv omraden dir insatser krivs;
kvinnor bor fi storre utrymme i medierna och stereotyper i
medierna ska motverkas. I juni 2013 antog EU gemensamma

26 Kanter, Rosabeth Moss, (1977). Men and Women of the Corporation.
27 Phillips, Anne, (1995). Politics of Presence.
28 SOU 2005:66. Makten att forma sambdillet och sitt eget liv — Jamstilld-

hetspolitiken mot nya mil.
29 SOU 2005:66.s. 67.
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indikatorer for jimstilldhetsutvecklingen inom medier, dir
andelen kvinnor pa ledande positioner ér en indikator.*

Foljande avsnitt handlar om resultaten fran var studie. Dessa
visar hur kvinnors nirvaro i medieorganisationers lednings-
grupper har betydelse for organisationers prioriteringar och
villkoren for dessa kvinnliga chefer.

Support fran chefen

Att ha en bra chef som ger support verkar vara mycket viktigt
tor att man sjdlv ska kunna trivas i sitt arbete som arbetsledare
inom medier. Pa fragan Har du support frin din nirmaste chef?
svarar de flesta i undersdkningen Ja, de har support. Att ha
support dr dessutom négot som méinga av de svarande poing-
terar. Till andra ger de raden:

»Vilj ditt foretag och dina chefer noga, svart men viktigt!«
»Skafta dig en bra chef!«

»Iro pd dig sjilv och ha en chef som tror pd dig! Kénn sto-
det.«

Av de som svarat Nej, att de inte har stod frin sin nirmaste
chef, dr det stor skillnad beroende pa hur konsférdelningen ser
ut i ledningsgruppen. Bland dem som har en ledningsgrupp
dér mer dn hilften dr kvinnor svarar endast 4 procent att de
saknar support frin sin nirmaste chef. Bland dem som har en
ledningsgrupp med mindre in en tredjedel kvinnor svarar 18
procent att de saknar support. Det dr alltsi mer dn fyra ginger
sd vanligt att inte uppleva stod fran sin chef om kvinnor r
underrepresenterade i ledningsgruppen.

30 Council of the European Union; Employment, Social Policy, Health
and Consumer Affairs.(20-21 juni 2013). Council conclusions - ‘Advanc-
ing Women'’s Roles as Decision-makers in the Media’.
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Att inte sticka ut i ledningsgruppen
En av de svarande fran vir undersdkning ger radet:

»Att noggrant vilja arbetsgivare utifran ledningskultur och
hégre chefer.«

Det kan finnas manga forklaringar till att kvinnliga chefer
inte upplever lika mycket support frin sin nirmaste chef om
de kommer frin organisationer med en Gverrepresentation av
min i ledningsgruppen.

En forklaring dr att homogena ledningsgrupper har ett
starkare gemensamt normsystem. En homogen grupp kan
till exempel vara en grupp med personer av huvudsakligen
samma kon, liknande akademisk bakgrund eller klassbak-
grund, liknande etnicitet eller alder. Det saknas alltsd mang-
fald i gruppen. Med ett gemensamt normsystem menar vi att
gruppens normer ér starka och att alla dr 6verens om regler
och virderingar. Detta gor ofta gruppen relativt konfliktfri,
eftersom alla dr 6verens om vad det dr som “giller” och vad
som "bor gilla”. Det gor dock att det inte blir sirskilt "hogt
i tak” da nya eller annorlunda idéer bryter mot det gemen-
samma normsystemet.

Om personer med annan bakgrund och normsystem kom-
mer in i ledningsgruppen kan dessa litt ses som “avvikare”.
En ledningsgrupp med méingfald kan ha "hégre i tak”, efter-
som medlemmarna i gruppen har olika normsystem. Om en
ledningsgrupp bestar av personer med olika bakgrunder blir
den mer bendgen till diskussion. Alternativa idéer och tankar
kan komma i ljuset, eftersom deltagarna inte behover kinna
ridsla for att bryta mot ett starkt gemensamt normsystem.*

For en kvinna som arbetar i en organisation med en stor
majoritet méin i ledningsgruppen, kan det vara svart att kinna

31 Arai, Mahamood; Regnér, Hikan & Schréder, Lena, (1999).
Ar arbetsmarknaden oppen for alla, Bilaga 6 till LU99. s. 43.
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stdd om hon avviker frin det gemensamma normsystemet. En
kvinnlig chef ger radet att:

»Se till att ha stéd uppifrin. Lit inte folk gora dig osiker,
ofta dr syftet med kritik osv att du ska vackla i din roll.
Men tvivel dr sunt. Lat ingen kora 6ver dig bara for att hen
ar tvirsiker och du inte dr det. Om du dr osiker tyder det
pa att du tinker efter, ser olika sidor av en sak, viger in
olika aspekter. Det du kommer fram till 4r mer vilgrundat

an det tvirsikra. Tro pé detl«

Att tvingas @mna chefsjobbet
»Respektera dig sjilv. Ga inte emot dina dvertygelser. Kin-
ner du att du som chef tvingas vara pi ett visst sitt eller
utfora handlingar som inte stimmer 6verens med dina egna
virderingar. Sluta! Att under ling tid arbeta i strid med din
egen Gvertygelse kommer att skada dig.«

30 procent av de som besvarat unders6kningen uppger att de
lamnat/tvingats limna ett chefsjobb tidigare in planerat. De fyra
anledningar som de flesta anger ér foljande:

* De tyckte inte det var roligt lingre och inte virt
arbetsinsatsen.

* De forlorade jobbet i samband med
omorganisation.

* De valde att stiga av dérfor att det inte fanns
torutsittningar att astadkomma bra journalistik/
produkt.

* De limnade pé grund av féretagskulturen.

En av de svarande berittade att hon slutat efter att hilsan
torsamrats och att det inte lingre var virt arbetsinsatsen. Hon
menade att i en annan arbetssituation fanns det dessutom battre
forutsittningar att dstadkomma en bra journalistisk produkt.
Hon skriver:
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FAKTA

Om ledningsgrup-
pen har mindre
an en tredjedel
kvinnor svarar

41 procent att de
tvingats ldmna
tidigare &n plane-
rat. Om lednings-
gruppen har mer
an halften kvinnor
svarar 27 procent
att de tvingats
ld@mna tidigare an
planerat.

»Slutade efter en period av utmattningsdepression och in-
sig att chefsjobbet, slitet, maktspelet och kompromisserna
inte var virt att slita ut sig for. Jag hade dessutom hittat en
annan inriktning f6r mitt arbetsliv som jag kunde koppla
over till. Jag slapp chefandet, kompromisserna. Jag fick
skriva pa ett nytt sitt som stimulerade mig betydligt mer.
Jag var trott pa det kortfattade journalistiska skrivandet,
vildigt trott pé att vara chef. S trots ligre 16n ir jag lyck-
ligare«.

Mediechef 2014 om sjukskrivning och ohilsa

En berittelse om att vilja att limna som resultat av omorga-
nisation kommer frin en kvinnlig chef d4 hon berittar om
sjukskrivning och ohilsa:

»Jag var sjukskriven i ett par méinader for hogt blodtryck
och migrin i samband med en omorganisation dir min
mellanchefsposition togs bort. Jag valde att limna foretaget
da, istillet for att stanna kvar. Men detta ansigs som ett
svek av ledningen (som ville ha mig kvar i samma jobb, bara
utan titel och befogenheter). Dérav min stress och sjuk-

skrivning.«

Nir vi jimfor de chefer som kommit frin organisationer med
en majoritet kvinnor respektive mindre in en tredjedel kvin-
nor i ledningsgruppen syns tydliga skillnader. For kvinnor
fran organisationer med mindre in en tredjedel kvinnor i
ledningsgruppen var féretagskulturen det vanligaste ski-
let att limna. Dubbelt sa vanlig anledning som f6r kvinnor
som arbetar i medieorganisationer med en majoritet kvinnor
i ledningsgruppen.

Med hinsyn till vad som beskrivits hir ovan kan det som
kvinna och chef vara en fordel att soka sig till en arbetsplats,
dir andra kvinnor finns representerade i ledningen.
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Det behdvs kvinnor i ledningen for att fa kvinnor i ledningen
»Se till att ha stéd frin ledningen. Glém inte bort vad det
ar som driver dig. Hall fast vid det du tror p4, dven nir det
bliser och blir motgangar. Var drlig mot dig sjilv.

De kvinnliga chefer som kommer fran organisationer med en
mayoritet kvinnor i ledningen gér en mer positivbeddmning av
sina moéjligheter att under sin karridr né hogsta ledningsniva. De
kvinnliga chefer som arbetar inom organisationer med mindre
in en tredjedel kvinnor i ledningen ser det inte som sannolikt
att de kommer att na hogsta ledningsposition.

I en artikel i The Washington Post skriver deras ledarskaps-
kolumnist Jena McGregor om kvinnors representation pi led-
ningsnivd. Hon menar att kvinnorna hamnar i ett slags moment
22, eftersom en kvinna har bittre férutsittningar att anstillas
pa hogre position, om positionen redan tidigare innehafts aven
kvinna. Hon skriver: "One of the long-oftered explanations for
why more women aren’t in leadership positions — but one day
will be — is that women face a workplace version of Catch-22.
Past research has shown that they are more likely to be hired
and promoted into existing management jobs once a woman
has already held a job at that level, breaking down the pre-ex-
isting barrier.”%

Utifran detta dr det intressant att de i var undersdkning som
arbetar i medieorganisationer, dir det redan finns minga kvinnor
iledningsgruppen, ser mer positivt pa sina chanser att na hogsta
ledningsnivi. Det bekriftar tidigare forskning som visat bittre
karridarméjligheter for kvinnor i sidana organisationer.

Att ha en jimstilld ledning och styrelse kan dessutom ha
en viktig symbolisk betydelse och vara ett sitt for en organisa-
tion att signalera att karridrvigarna dr 6ppna f6r kvinnor. Om

32 McGregor, Jena (2014-03-03). When women help other women at work.
The Washington Post. Jena McGregor refererar i texten till Kanter
(1977), som diskuterar kvinnors mojligheter att nd nya positioner.
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kvinnor upplever att det finns ett glastak hogre upp i hierarkin,
kan detta gora att de inte soker sig till organisationen, att de
slutar eller att de sdnker sin ambitionsniva om kompetens och
ambition 4nda inte l6nar sig. Pi sd vis aterskapas ojimlikheten
di de kvinnor, som hade kunnat klittra till hogsta ledningsnivé
antingen viljer att sluta eller tvingas till det.

Loneskillnader

Léneskillnader mellan kvinnor och mén, som inte gir att {or-
klara med skillnader i utbildning, erfarenhet eller kompetens
ar ingen nyhet. I rapporten Pi fal om kvinnor och mén, skriver
Statistiska centralbyrin foljande om l6neskillnader mellan
kvinnor och min: ”Sett till hela arbetsmarknaden har kvinnor
86 procent av mins 16n. I mitten av 1990-talet var motsvarande
siffra 83 procent. Forindringen visar en svag minskning av
l6neskillnaden mellan kvinnor och méin. Nir hinsyn tas till
skillnader for ar inom yrket, utbildning och arbetstid inom
olika samhillssektorer och i olika yrkesgrupper blir kvinnors
16n 93 procent av mins 16n. Denna siftra har varit ungefar
densamma sedan mitten av 1990-talet. Storst dr skillnaden i
privat sektor, minst i kommuner.”

Loéneskillnader finns dven mellan kvinnliga och manliga
ledare inom medier. Var undersokning inkluderar inte nigon
jamforelse mellan mins och kvinnors l6ner. Diremot fick del-
tagarna i undersokningen frigan: Hur dr din lon i forhéllande
till jamforbara chefskollegor? Finns det en loneskillnad som inte
kan forklaras med annan befattning, dr i yrket, utbildning, dlder?

Svaren visar att de som ingér i en ledningsgrupp som har in-
drein en tredjedel kvinnor svarar Ja, det finns sadana loneskillnader
154 procent av fallen. De med ledningsgrupper med en majoritet
kvinnor svarade Ja i 26 procent av fallen. I organisationer dér
min dr overrepresenterade i ledningsgruppen dr det alltsa mer

33 Statistiska centralbyrin, (2014). P tal om kvinnor och mén, Lathund om
Jamstilldpet. s. 76.
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an dubbelt si minga som uppger att det finns 16neskillnader som
inte kan forklaras med skillnader i erfarenhet och kompetens.
Pi fragan om hur I6nen dr svarar en kvinnlig mediechef:

»Mycket ligre (men dnda okej), delvis for att jag varit till-
forordnad chef, delvis for att jag dr kvinna och dalig f6r-
handlare.«

Jamstalldhetsatgarder

En annan tydlig skillnad som syns dé vi jimf6ér medieorgani-
sationer med olika konsfordelning i ledningsgrupperna, dr hur
de prioriterar att arbeta med jamstilldhet. De som har mindre
an en tredjedel kvinnor i ledningsgruppen arbetar inte alls lika
aktivt med jimstilldhetsfragor. De som ddremot har hilften
kvinnor eller mer i ledningsgruppen arbetar betydligt mer med
olika jimstilldhetsatgirder for att forbittra jamstilldheten pa
arbetsplatsen och inom media. I figur 4 kan vi se hur organi-
sationerna arbetar med jimstilldhetsfragor uppdelade utifrin
konsfordelningen i ledningsgruppen.

Om organisationerna inte arbetar lika aktivt med jamstilld-
hetsatgirder generellt, skulle det ocksd kunna vara rimligt att
anta att de inte heller arbetar lika aktivt for att uppna konsbalans
i ledningsgruppen.

Sammantaget kan vi dra slutsatsen att konsférdelningen i
medieorganisationers ledningsgrupper har betydelse. Kvinnors
ndrvaro i ledningen har betydelse bade f6r medieorganisationen
i sig, for foretagskulturen, for organisationens prioritering-
ar, for kvinnors villkor pé olika nivéer och f6r innehéllet i
journalistiken.
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Figur 4: Hur konsfordelningen i ledningsgruppen
paverkar jamstalldhetsarbetet
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Frégan lyder: "Hur arbetar ni med jamstalldhetsfrégor i din organisation?”. De
svarande far kryssa i de jdmstélldhetsfrémjande &tgarder som organisationen
framst arbetar med. De olika staplarna visar hur aktivt man arbetar med jam-
stalldhetsatgérder utifran kénsfordelningen i ledningsgruppen.
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Vierge moderne

Jag aringen kvinna. Jag ar ett neutrum.

Jag ar ett barn, en page och ett djarvt beslut,
jag ar en skrattande strimma av en
scharlakanssol...

Jag ar ett nat for alla glupska fiskar,

jag ar en skal for alla kvinnors &ra,

jag ar ett steg mot slumpen och fordarvet,

jag ar ett sprang i friheten och sjalvet...

Jag ar blodets viskning i mannens ora,

jag ar en sjalens frossa, kottets langtan och
forvagran,

jag ar en ingangsskylt till nya paradis.

Jag ar en flamma, sokande och kack,

jag ar ett vatten, djupt men dristigt upp till knana,
jag ar eld och vatten i arligt sammanhang pa fria
villkor...

Edit Sodergran, finlandsvensk forfattare som debut-
erade 24 &r gammal med den har dikten i "Dikter”
ar 1916. Hennes jag &r modernt och paradoxalt och
kanns lika aktuellt idag.



Kvinnors strategier i medierna

»Att vara kvinna pa ett mansdominerat filt innebir att det
blir nédvindigt att utveckla specifika taktiker och strategier
for att er6vra positioner pi filtet.«

Monika Djerf-Pierre, professor i journalistik, medier och
kommunikation Goteborgs universitet, (2003). Journalisti-
kens kon. Filtets struktur och logik under 1900-talet. s. 46.

Detta avsnitt handlar om nagra av strategierna kvinnor i me-
dierna har anvint sig av for att na framgéng inom filtet.

* Konkurrensstrategin — att bli "one of the boys.”

* Specialiseringsstrategin — att bli "one of the
girls.”

+ Utvidgningsstrategin — att hitta nya omraden,
nischer eller arenor.

* Fly filtet — att limna redaktionen/féretaget eller
yrket.

Enligt Monika Djerf-Pierre har kvinnor anvint olika strategier
for att anpassa sig till en mansdominerad omgivning och fér
att nd framging. Efter att ha undersokt journalistik och kon
under 1900-talet kommer Monika Djerf-Pierre fram till tre
grundstrategier: Dessa dr den konkurrerande, specialiserande och
den undvikande strategin.>*

34 Djerf-Pierre, Monika (2003). Journalistikens kon. Filtets struktur och lo-
gik under 1900-talet. Artikel i Kvinnovetenskaplig tidskrift nr 2: 2003.
s.29-52.
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Den konkurrerande strategin innebir att kvinnor ger sig in pa
en mansdominerad arena och konkurrerar med manliga kolle-
gor. Kvinnor som konkurrerar med mian om manligt dominerat
utrymme behover ofta vara mer pélista, mer kvalificerade och
arbeta hardare.

Kvinnor som viljer strategin att specialisera sig viljer omraden,
som inte dr lika praglade av normer fér manlighet. De arbetar
sedan for att uppvirdera och héja statusen pé dessa omraden,
snarare dn att konkurrera med miannen inom en manlig domin.
Istillet for att dgna sig at omraden som traditionellt férknippas
med manlighet specialiserar sig kvinnorna pa omraden som
traditionellt forknippas med kvinnlighet. De arbetar for att
uppvirdera dessa omraden for att de ska ges mer utrymme
och ses som viktiga nyheter.

Den undvikande strategin handlar om att undvika de arbets-
omréden eller chefspositioner, dir man riskerar att komma i
konflikt eller kidnner att man behéver kompromissa med sig
sjalv. Istillet viljer man att leta efter 6ppningar dir forutsitt-
ningarna for framgéng dr bittre.

Margareta Melin-Higgins, forskare vid Malmé hogskola,
har dven hon studerat olika 6verlevnadsstrategier. Hon har
gjort intervjuer med kvinnliga journalister i Storbritannien
och hon urskiljer f6ljande 6verlevnadsstrategier; at# b/i “one
of the girls”; att spegla pd sin kvinnlighet, att bli "one of the boys”,
eller att fly redaktionen.’

De olika strategierna som lyfts fram inom forskning-
en har mycket gemensamt och de dterkommer dven bland
svaren fran vir undersokning. I féljande avsnitt har vi valt
ut fyra olika strategier som dterkommer inom forskningen
och som kvinnor anvinder sig av for att ta sig fram inom
mediebranschen.

35 Melin-Higgins, Margareta (2003). Fly eller fikta. Kvinnliga journa-
listers dverlevnadstaktiker. Artikel i Kvinnovetenskaplig tidskrift nr 2
2003.s.61-62.
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Konkurrensstrategin — att bli “one of the boys”
»Vissa armbédgarna och inse att pengar dr det som gills.«

Rad frin en kvinnlig mediechef 2014

En strategi som kvinnor kan anvinda sig av for att avancera
inom mediefiltet dr att konkurrera med minnen och att bli
“one of the boys”. Det handlar om att forsoka konkurrera med
minnen om samma resurser och for att kunna gora detta be-
hoéver kvinnorna tilligna sig mer av det som ger status inom
tiltet dn vad min gor. Det kan innebira att de tillignar sig
en hogre utbildning, ett bittre nitverk, fler kontakter eller att
de dr mer palista, férberedda eller kompetenta. Detta for att
kunna ta sig in pd minnens arena och konkurrera med dem dar.

Melin-Higgins beskriver det som att journalisterna hon
intervjuat har frsokt infiltrera den dominerande kulturen. Det
handlar inte om att dessa kvinnor accepterar att de ses som
underordnade ménnen. Tvirtom utmanar de den "naturliga”
konsordningen och ifragasitter orittvisor baserade pa kon.
De har valt att sla sig in i médnnens virld och for att klara sig
maste de vara duktiga. En av Melin-Higgins intervjupersoner
uttrycker det som att "Det enda sittet dr att vara bittre och
mer av en man in mannen sjalv.”%

I'var undersokning finns en fraga som handlar om vilka som dr
de storsta hindren f6r kvinnor att na toppositioner inom medier.
40 procent av de svarande sig det antingen storsta, nist- eller
tredje storsta hindret att kvinnor inte behirskar den manliga nor-
mens spelregler. Dessa kvinnor ser det som en forutsittning for
att kvinnor ska bli framgangsrika, att de behdrskar den manliga
normen och vet hur de ska spela mannens spel pA méinnens are-
na. Att de beh6ver kunna vara "one of the boys” for att lyckas.

Med detta sagt menas inte att dessa kvinnor vill bli precis

36 Melin-Higgins, Margareta (2003). Fly eller fikta. Kvinnliga journa-
listers Gverlevnadstaktiker. Artikel i Kvinnovetenskaplig tidskrift nr 2
2003.s5.61-62.
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som mdn. Snarare vill de ta sig in i den manligt dominerande
organisationen. Med hjilp av sin kompetens och sina meriter
vill de sedan visa att den gode/goda mediechefen inte behover
vara en man. Ett rid som en kvinnlig mediechef lyfter som ar
en del av konkurrensstrategin dr:

»Bir med dig att kompetens dr viktigare dn kén.«

I var unders6kning dr det ménga kvinnliga mediechefer som
lyfter fram just kompetens som en nyckel f6r framgéing. Moss
Kanter diskuterar dven kravet pa minoriteters anpassning och att
de blir representanter for hela sin minoritet. Presterar kvinnor
daligt bekriftar det varfor kvinnor dr fa pa chefspositioner,
men presterar de bra betraktas de mer som undantag, inte som
kvinnor generellt.’’

Det dr ocksd manga som diskuterar hur det dr att leva under
pressen att alltid behova vara pa topp for att inte riknas bort
som kvinna. Nir vi ber dem ge rdd till andra kvinnor inom
filtet varnar de for att lita sig luras av konkurrensstrategin.
De menar att man inte ska ha for stor press pi sig sjilv, att
inte jimt beh6va vara mest kompetent och 6verprestera. En
kvinna ger radet:

»Att inte alltid ha si hoga krav pa sig sjilv att man sliter ut
sig. Ldra av minnen att inte alltid vara forberedd eller perfekt
utan att "good enough” maste i duga ocksa f6r oss kvinnor!«

Specialiseringsstrategin — att bli “one of the girls”

Den andra strategin for kvinnor inom journalistiken dr att
specialisera sig inom ett traditionellt kvinnligt omride och bli
“one of the girls”. Snarare dn att konkurrera med min pa de
traditionellt manliga omridena (ekonomi, politik, niringsliv
och sport etc.) har kvinnor specialiserat sig pa de omriden som

37 Kanter, Rosabeth Moss, (1977).
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ses som traditionellt kvinnliga (sociala fragor, familj, kultur,
skola etc.).

Genom att specialisera sig mer pd sociala fragor har dessa
kvinnor arbetat for att uppvirdera de traditionellt kvinnliga
omridena och géra motstind mot den manliga normen och
hierarkin mellan olika nyhetsomraden.* De har specialiserat
sig pd omraden som férknippas med kvinnor och kvinnlighet
och kidmpar for att dessa omraden ska ta storre plats och an-
ses vara viktiga nyheter. De specialiserar sig pa det kvinnliga
omrédet och blir "one of the girls”.*

Aven i vir studie finns kvinnor som ger uttryck for stra-
tegier, som kan forstis som ett motstind mot de manliga
spelreglerna dir kvinnor och kvinnlighet nedvirderats. Nar
de tillfrdgas om de storsta hindren for kvinnor att na topp-
positioner var det manga som svarade kvinnor accepterar inte
den manliga normens spelregler, spelregler som nedvirderar
kvinnor och kvinnlighet. En kvinnlig mediechef illustrerar
strategin genom att ge radet:

»Hitta din egen vig. For din egen skull men ocksa for att
chefskulturen ska kunna utvecklas till att inte enbart accep-
tera den klassiska manliga strukturen.«

Strategin kan handla om att kvinnor inte vill vara en del av
organisationer som priglas av manliga normer déir kvinnor och
kvinnlighet nedvirderas. Genom att uppvirdera omraden som
traditionellt forknippas med kvinnlighet kan de ifragasitta och
toérindra den manliga normens spelregler.

Ett exempel pa denna strategi dr hur normer f6r en bra chef
har forindrats de senaste decennierna. Tidigare var ledarskap

38 Djerf-Pierre, Monika, (2003). s. 47.

39 Melin-Higgins, Margareta (2003). Fly eller fakta. Kvinnliga journa-
listers Gverlevnadstaktiker. Artikel i Kvinnovetenskaplig tidskrift nr 2
2003.5s.59.
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priglat av en traditionellt manlig norm dir en ledare skulle
vara stark, beslutsam, auktoritir och si vidare. Chef var lika
med Man. Idag efterfragas ofta ett mer demokratiskt ledar-
skap som kriver mer av emotionell och social kompetens som
traditionellt férknippats med vad kvinnor férvintas ha och
som kvinnor oftast trinas i under sin uppvixt. Idag uppvir-
deras ledaregenskaper som att vara lyssnande, demokratisk,
medkidnnande och inkluderande i olika typer av beslutspro-
cesser. Det finns de kvinnliga chefer som inte har accepterat
den manliga normens spelregler utan istillet deltagit i att
torindra organisationer och uppvirdera det som férknippats
med kvinnlighet.

Utvidgningsstrategin — att hitta nya omraden, nischer eller arenor
Konkurrensstrategin och specialiseringsstrategin utmirks av att
de anpassar sig till eller gér motstand mot traditionellt manliga
normer om hur en ledare ska bete sig. Men det finns ocksé de
kvinnor som forsoker hitta nya vigar utanfér de omraden som
redan férknippas med manlighet eller kvinnlighet. Monika
Djerf-Pierre beskriver detta som “utvidgningsstrategin”. Den
innebdr att "hitta 6ppningar i det journalistiska rummet som
gor det mojligt att utveckla nya genrer och stilar pd omraden
som dnnu inte kénsmarkts.™°

I och med den informationsteknologiska utvecklingen och
de férindringar medielandskapet har genomgatt det senaste
decenniet, kan man tinka sig att den hir typen av nya 6pp-
ningar finns f6r kvinnor i det journalistiska rummet. Exempel
pa dppningar som visade sig i var studie var att organisationer
med méinga kvinnor i ledningsgruppen till stérre del priorite-
rar att interagera med lisarna/tittarna/lyssnarna jimfort med
organisationerna dir minnen ir 6verrepresenterade i led-
ningsgruppen. Interaktion med ldsarna/tittarna/lyssnarna har
blivit en allt storre del av verksamheten pa medieplattformarna

40 Monika Djerf-Pierre, (2003). s. 47.
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idag. Att satsa pa de nya arenor som skapats i och med den
informationsteknologiska utvecklingen kan vara en strategi
for kvinnor att erovra ett omriade, som 4nnu inte ar starkt
térknippat med manlighet.

Organisationer med fler kvinnor i ledningsgruppen pri-
oriterade ocksa i storre utstrickning att anpassa medieinne-
hallet till den nya teknologin, jverging till digitala plattformar
och att fi si méanga lisare/lyssnare/tittare till vir webbsajt som
mdjligt. Det kan finnas manga forklaringar till varfor or-
ganisationer med en majoritet kvinnor i ledningsgruppen i
hogre utstrickning prioriterar olika fragor som har att gora
med anpassning till ny media” och "ny teknologi”. En méjlig
torklaring dr att kvinnorna har som strategi att, precis som
Djert-Pierre skriver, hitta nya omrdden som dnnu inte har
konsmarkts. Det som har kallats nya medier kan ses som en
oppning i det journalistiska rummet, som kvinnorna anvinder
utvidgningsstrategin for att fylla.

Fly faltet — att [dmna redaktionen/foretaget eller yrket

Ytterligare en taktik som kvinnor inom journalistiken tar till
ar att fly filtet”.* Eller snarare flyr de redaktionen men stannar
kvar inom journalistiken. Trots strategier kan det hinda att
det blir for tuftt att jobba inom en organisation. Ett exempel
frin studien ar:

»Jag var mellanchef, mobbning av hégste chefen. Hen
vinde sig mer och mer till den andra mellanchefen, jag
uteslots fran viktiga diskussioner och beslut. Krinkande
beteende frin tidigare arbetskamrater som jag blev chef
over. Inofficiella chefer kinde sig trampade pa tirna. Jag
“lyftes upp” till chef pé dldre dar. Jag var nog lite for mal-
medveten och palist f6r var reporterstyrda redaktion. Nu
har jag atergitt till reporterrollen. Trivs bra med det, men

41 Melin-Higgins, Margareta, (2003). s. 59.
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kan inte 1ta bli att se min avbrutna chefsbana som ett
slags misslyckande.«

Kvinnlig mediechef 2014 svar pa fragan om hon nigon
gang utsatts for hat, hot och krankningar i relation till
yrkesrollen.

Flera kvinnliga mediechefer frin vir undersokning uppmuntrar
andra att sluta om organisationen dr begrinsande eller av olika
anledningar inte kdnns bra. En av dem ger ridet:

»Var alltid beredd att hoppa av om jobbet kidnns fel.«

Men behover det nédvindigtvis vara diligt att limna sin chefs-
position? Ibland kan att "fly filtet” vara en mojlighet att vilja
en egen vig och slippa ligga sin mesta kraft pa att bli tagen
pa allvar.*? Att limna kan innebira en méjlighet att hitta ett
nytt ssmmanhang dir man battre kan komma till sin ritt och
utvecklas.

42 Melin-Higgins, Margareta, (2003). s. 59.

84  Kvinnor och ledarskap i svenska medier

»Mannen ar battre an
manssamhallet.«

Eva Moberyg, forfattare, journalist och dramatiker
som myntade begreppet jamstalldhet. Hon
publicerade Kvinnans villkorliga frigivning ar 1961
som blev borjan pa jamstalldhetsdebatten i Sverige.



Ledare under press

Stress kan bero pid manga saker i livet och i yrkeslivet. Det
kan handla om ens arbetssituation, konflikter p arbetsplatsen
eller en hog arbetsbelastning. Hur stressad man kinner sig i
arbetssituationen kan ocksa paverka hur man kéinner sig i livet
i 6vrigt, precis som livssituationen utanfor arbetet paverkar hur
stressad man kinner sig i arbetssituationen.

Stress paverkar minniskors prestationer. Vissa ser stressen
som en forutsittning for att kunna prestera. Det dr forst da
de jagas av deadlines som de riktiga framstegen gors. For
manga ir dock stress nidgot som leder till f6rsimrade arbets-
prestationer och bade fysisk och psykisk ohilsa. I detta av-
snitt diskuteras nagra faktorer som péverkar de svarandes
arbetssituationer:

e Stress

* Ansvar f6r hem, familj och barn

« Overtid

Stress

Mediecheferna i var undersékning uppger i stor utstrickning
att de dr stressade. 36 procent av de svarande uppger att de
kinner sig stressade oftast eller konstant.

Att kinna att man gor ett bra jobb, men att samtidigt inte
bli utarbetad, kan vara en svar balans fér méanga. Stress kan
sdtta sina spar i savil privatlivet och familjen som i arbets-
prestationer och den egna hilsan. En kvinnlig mediechef
ger riadet:
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»Fundera pa, vem tackar mig for att jag sliter ut mig och vad

kan jag utritta om jag hamnar i den situationen? Livet dr hir
och nu, inte runt hérnet. En person som ér frisk, utvilad och

icke stressad gor ett bittre jobb. Littare sagt en gjort men vil
virt att ha i bakhuvudet...«

En annan kvinnlig mediechef ger radet:
»Att ta hand om sig sjilv och prioritera sin egen hilsa.«

Ansvar for hem, familj och barn

Den grupp ledare som kinner sig allra mest stressade dr de
som befinner sig i dldrarna 40-49 ar. Av dem uppger hela 47
procent att de kidnner sig stressade oftast eller konstant. Att
siffran dr hogre hos just denna grupp kan bero pa att méinga
av kvinnorna i denna dldersgrupp har ansvarspositioner inom
branschen kombinerat med att ha ansvar for hem och barn
som fortfarande bor hemma.

61 procent uppger att de delar lika med en partner i skotseln
av barnen. 30 procent uppger att de gér mest f6r barnen. 38
procent svarar att det i huvudsak dr de som gér mest av arbetet i
hemmet. Endast ett fatal personer har en partner som gor mest
av arbetet i hemmet. Detta skulle kunna stimma 6verens med
den genomsnittliga férdelningen av det obetalda hushallsarbetet
mellan min och kvinnor. Under en vecka spenderar kvinnor i
genomsnitt ca 26 timmar och mén ca 21 timmar med att skota
arbetet i hemmet.*

Overtid

Overtidsarbetet for kvinnorna i undersskningen kan nirmast
betraktas som norm snarare dn avvikelse. Hela 80 procent
uppger att de arbetar ndgon form av 6vertid varje vecka. De

43 Statistiska Centralbyran, (2014). Pj tal om kvinnor och mén, Lathund
om jamstilldhet. s. 38
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Figur 5: Overtid per vecka
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Fragan lyder: "Hur mycket dvertid/extra timmar arbetar du i genomsnitt per
vecka?”. De svarande fick sedan vélja mellan 0 timmar, 1-5 timmar, 6-10 timmar
eller Mer &n 10 timmar. Staplarna visar hur ménga procent av de svarande som
valt de olika alternativen.

flesta, 57 procent, uppger att de i genomsnitt arbetar 1-5
timmars 6vertid i veckan. 18 procent jobbar évertid 6-10
timmar och 5 procent jobbar 6vertid mer dn 10 timmar/
vecka.

I'en rapport som TCO utfort ar 2012 granskas 6vertid. For-
fattarna till rapporten konstaterar att: "Det dr i allt hogre grad
stressen och arbetsbelastningen tillsammans med chefs- och
ledarskapsfrigor som anses vara de mest angeldgna fragorna
att arbeta med pé arbetsplatserna. En viktig faktor i detta ar
att se till att arbetstidsfrigorna far sin plats i det systematis-
ka arbetsmiljéarbetet. Arbetsgivarens ansvar for att leda och
tordela arbetet blir dnnu viktigare i ett arbetsliv ddr grinserna
mellan arbete och fritid suddas ut och dir arbetsbelastningen
stadigt 6kar nir firre ska gora mer pa ett effektivare sitt.™*

44 Essemyr, Mats. (2013) Owertiden 2012, TCO granskar Nr 05/2013.
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Med tanke pi den informationsteknologiska utvecklingen
gar det att vara stindigt uppkopplad med datorn eller mobi-
len. Nér man far sin arbetsrelaterade e-post, oavsett om man
befinner sig pd arbetet eller inte, dr det svért att inte titta pa
och ta tag i det som verkar vara akut. Eftersom de flesta har
smarta telefoner finns det idag ocksd en annan férvintan om
att stindigt vara uppkopplad och tillginglig. Kanske svarar
man oavsett tid pa dygnet, eftersom den man kommunicerar
med sjélv alltid svarar direkt. Grinserna mellan fritid och
arbete suddas ut.

Nir cheferna i var undersokning ska ge sina bdsta rad till
en kvinnlig kollega inom branschen, ir det manga som varnar
tor alltfor mycket 6vertidsarbete och uppmanar till att sitta
grinser. De sdger:

»Delegera och g hem i tid!«
»Sitt tydliga granser f6r vad som ingir i ditt arbete.«

»Att vara chef eller ledare dr ingen rikmacka med en fin
titel. Det dr hart arbete dir man ska veta vad man sjilv stir
f('ir.«

Utmattning, sjukskrivning och ohdlsa
»lveka inte att sluta innan du brinner ut dig. Det finns
viktigare saker i livet dn arbete. I backspegeln skulle jag ha
varit hemma betydligt mer med mina barn.«

En fjirdedel av alla kvinnor i undersékningen uppger att de
ndgon gang varit sjukskriven for stressrelaterade symtom som till
exempel huvudvirk, ryggont, nackproblem eller utmattningsdepres-
sion. Stressrelaterad ohdlsa dr vanligare bland kvinnor 4n min
generellt. Enligt Arbetsmiljoverket dr det ndstan dubbelt sa
vanligt for kvinnor inom ledningsarbete att fa arbetsorsakade
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besvir till £6ljd av stress och psykiska pafrestningar, dn vad
det dr for min.®

De svarande i undersdkningen som négon gang varit sjuk-
skrivna ombeds beskriva sina besvir. De berittar:

»Jag har aldrig varit langtidssjukskriven utan har virk i
axlar, nacke, rygg och har jobbat med virk alltid. Kint
stressrelaterade problem som vildigt svért att sova under

perioder.«

»Utmattningsdepression, sjukskriven pa heltid i tre ma-
nader och direfter sjukskriven pa deltid i ytterligare nio
manader.«

»Huvudvirk, yrsel, rygg- och nackont.«

Stressen och den ohilsa som kommer till f6ljd av den leder
i vissa fall till att personerna utvirderar sina situationer och
bestimmer sig for att stiga av fran chefsrollen. En svarande
beskriver foljande:

»Problem med rygg, axlar, huvudvirk i olika perioder.
Slutade efter en period av utmattningsdepression och in-
ség att chefsjobbet, slitet, maktspelet och kompromisserna
inte var virt att slita ut sig for. Jag hade dessutom hittat en
annan inriktning fér mitt arbetsliv som jag kunde koppla
over till. Jag slapp chefandet, kompromisserna. Jag fick
skriva pa ett nytt sitt som stimulerade mig betydligt mer.
Jag var trott pa det kortfattade journalistiska skrivandet,

45 For ledningsarbete bland kvinnor och min generellt syns skillnader i
stress och psykiska pafrestningar. 11 procent av kvinnorna och 6 pro-
cent av ménnen lider enligt Arbetsmiljéverket av psykiska pafrestning-
ar pa grund av stress. Killa: Statistiska Centralbyrin, (2014). P tal om
kvinnor och mén, Lathund om _jamstélldhet. 69.
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vildigt trott pa att vara chef. S trots ligre 16n ir jag lyck-
ligare.«

Berattelsen om de gamla kvinnorna

Nir cheferna i undersékningen ska ge sina bésta rid ér ett g

dterkommande rid att se till att ta hand om sig sjdlv och virna

1 Jag alskar gamla kvinnor
om sin halsa.

fula kvinnor,
arga kvinnor

de ar jordens salt
de acklas inte
av manskligt avfall

de kanner fransidan
av medaljen

av karleken

av tron

de kommer och gar

diktatorerna uppfor sina narrspel
har handerna flackade

av manskliga varelsers blod

de gamla kvinnorna star upp i gryningen
koper kott, frukt, brod

stadar, lagar mat

star pa gatan med héanderna i kors, tiger
gamla kvinnor ar ododliga

(...)

Tadeusz Rézewicz, polsk férfattare som deltog i motstands-
rorelsen under andra varldskriget skrev denna hyllning till
de gamla kvinnorna.
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Hat, hot och trakasserier

Det ir vanligt for kvinnor att utsittas f6r hat, hot, krinkningar
och trakasserier bade som journalister och som chefer. De kan
krinkas pa grund av sitt kon eller utsittas for sexuella trakas-
serier. Kvinnor som tar plats i det offentliga rummet och som
utévar inflytande pa arbetsplatser bryter mot férvintningar pa
hur en kvinna "bér” vara. Detta kan bli vildigt provocerande
tor vissa som inte kan hantera kvinnor med makt. En kvinnlig
mediechef forklarar att hon utsatts:

»Av forbannade understillda journalister. Jag har blivit
kallad allt ifrin hixa till hora, nir jag foreslagit dndring
i texter exempelvis.«

Ungefir en tredjedel av kvinnorna i undersékningen uppger
att de utsatts for hat, hot, krankningar eller sexuella trakasserier
relaterat till deras yrkesroll. Varfor utsitts sa ménga offentliga
kvinnor f6r hat, krinkningar och hot om sexuellt vild? Vad ir
det som gor att kvinnor som dr ledare och tar plats och utévar
inflytande framstar som sa provocerande?

Professor Anna Wahl har i sin forskning beskrivit hur
kvinnor som har eller vill ta ledande positioner blir mer
utsatta for diskriminering dn de som inte har ledande posi-
tioner*. Hon kom fram till att ju fler kvinnor pa samma nivé

46 Wahl, Anna, (1996). Foretagsledning som konstruktion av manlighet.
Artikel i Kvinnovetenskaplig tidskrift,1:1996. s 15-29.
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desto mindre upplever de trakasserier och diskriminering.*’

Detta avsnitt handlar om hur kvinnliga medieledare ut-
sitts for hat, hot och sexuella trakasserier i relation till sin
yrkesroll.

Genuskontraktet och att bryta kdnsrollen

Yvonne Hirdman, professor i historia och samtidshistoria, har
introducerat begreppet genuskontraktet. Genuskontraktet ar
osynliga regler och férvintningar som giller f6r hur mén och
kvinnor "fir” och "bor” vara. De kdnsnormer som férknippas
med mién och manlighet virderas traditionellt hogre dn de
kénsnormer som férknippas med kvinnor och kvinnlighet. Sa
linge mén och kvinnor "lever upp till” de f6rvintningar som
stills pa deras respektive kon f6rblir genuskontraktet osynligt,
eftersom det betraktas som "normalt”.*®

Nir vi ddremot bryter mot genuskontraktet blir kons-
normerna mer synliga. Det blir tydligt nir personen som inte
beter sig pé ett sitt som dr i linje med foérvintningarna pé
dennes kon, ses som “onormal” eller som en "avvikare”. Nir
kvinnor tar plats och utévar inflytande pa arbetsplatser eller i
det offentliga rummet bryter de mot genuskontraktet. Detta
kan upplevas som vildigt provocerande for vissa, eftersom de
bryter mot den férvintning som finns f6r hur kvinnor ska vara.
Att krinka, objektifiera, trakassera eller hota dessa kvinnor
kan vara forsok att sitta dem pa plats.

Béde att arbeta som chef och att arbeta inom journalistik
har traditionellt sett férknippats med mén och manlighet. De
egenskaper som har férknippats med mén har premierats efter-
som vira forestillningar om ledarskap dr sa priglade av vira
forestdllningar om manlighet. Kvinnor som ledare och som

47 Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; Hook, Pia; Linghag, Sophie,
(2011). Det ordnar sig: teorier om organisation och kin.

48 Hirdman, Yvonne, (1988). Genussystemet: teoretiska funderingar kring
kvinnors sociala underordning.
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befinner sig i minoritet blir darf6r ofta beskrivna i stereotypa
roller som morsa, maskot, sexbomb, jarnlady, sekreterare eller
dlskarinna.*

I'och med att fler och fler kvinnor tagit sig in bland de tradi-
tionellt manliga dominerna har mycket férandrats inom savil
journalistik som chefskap. Idag dr det betydligt mer accepterat
tor kvinnor att ta plats, utéva inflytande, uttrycka sina asikter
och spela en framtridande roll pi arbetsplatser.

Trots detta spelar genuskontraktet fortfarande en roll for
vilka f6érvintningar, som stills pa kvinnor respektive man.
Detsamma giller for de repressalier som kvinnor utsitts for
da de bryter mot genuskontraktet och utévar inflytande pa
arbetsplatser och i den offentliga debatten.

Trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier

Den senaste arbetsmiljéundersokningen fran 2011 visar att
drygt var sjitte kvinna och var tjugonde man i Sverige bli-
vit utsatta for trakasserier pa grund av kon och for sexuella
trakasserier.”

9 procent av de svarande i vir undersékning uppger att de
har utsatts for specifikt sexuella trakasserierna pi sin arbetsplats.
Vir undersokning visar att det dr ndgot vanligare for kvinnor i
de yngre aldersgrupperna att utsittas for sexuella trakasserier
pa arbetsplatsen. Aven underskningen frin Arbetsmiljoverket
visar att det speciellt dr de yngre arbetstagarna i aldern 1629
som dr drabbade. Ett par exempel frin de svarandes berittelser
ar:

»Sexuella trakasserier av 6verordnad manlig chef som f6r-
sokte overfalla mig.«

49 Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; Ho6k, Pia; Linghag, Sophie,
(2011).
50 Del Sante, Naiti & Schwarzenberger, Sonja (2013). Bry# tystnaden. En

handbok om sexuella trakasserier. s. 16.
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»En kollega som tog pi mig i mérkrummet.«
»Sexuella trakasserier av fital manliga kollegor varav en chef.«

Kvinnor utsatts for “objektifierande krankningar”

Det dr vanligt for personer med inflytande och oftentliga per-
soner generellt att utsittas for hat, hot och krinkningar i sin
yrkesroll. Kvinnliga journalister utsitts dock for en annan typ
av kommentarer som inte baseras pa innehallet i det som skri-
vits utan dr personangrepp, ofta kopplat till kén. Sa kallade
“objektifierande kommentarer”.

Linnea Andersson och Kaisa Andersson, frin Institutionen
t6r journalistisk, medier och kommunikation i Géteborg, JIMG,
gjorde ar 2011 studien For lite kuk? En studie om krinkningar
och kvinnliga kronikdrer. I denna enkitundersékning studeras
manliga och kvinnliga krénikoérers utsatthet for krinkande
lisarkommentarer.

Redan i inledningen ringar Linnea Andersson och Kaisa
Andersson in problematiken med att kvinnor utsitts for ob-
jektifierande krankningar utifran sitt kon om de bryter mot
genuskontraktet. De skriver: Att fa for lite kuk verkar drabba
kvinnor i oftentligheten vildigt hirt. De far ndmligen hora gan-
ska ofta att de lider en brist p4 just saidan. Speciellt om de siger
saker som folk inte vill héra och tar plats som de inte borde ta.”"

Utifran enkidtundersdkningen som deras resultat baserar sig
pa skriver forfattarna: "Trots att kvinnors och mins utsatthet
ligger pa en jaimn nivé i vissa typer av kommentarer si far kvin-
nor i hogre grad de typer av kommentarer som vi kategoriserat
som “objektifierade kommentarer”, alltsi osakliga kommentarer
riktade mot deras privatperson och inte mot innehillet eller
standpunkten i texten.”*?

51 Andersson, Linnea & Andersson, Kaisa (2011). For lite kuk? En

studie om krinkningar och kvinnliga krénikérer. s. 27.
52 Andersson, Linnea & Andersson, Kaisa (2011).s.27.
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Denna typ av objektifierande kommentarer kan illustreras
med hjdlp av svaren fran en kvinnlig mediechef i vir under-
sokning som forklarar hur hon krinkts:

»Personer (nistan uteslutande mén) som haft synpunkter pa
artiklar jag skrivit i tidningen har uttryckt sig nedlatande och
krinkande nir de kontaktat mig for att diskutera saken, ofta
pa ett sitt jag knappast tror de skulle uttrycka sig om jag varit

man, ibland med direkt hinvisning till att jag dr kvinna.. .«

Hur hoten och krankningarna paverkar

Studien For lite kuk? En studie om krinkningar och kvinnliga
krénikérer visar dven pa att kvinnliga kronikorer paverkas i
hogre grad av de krinkande kommentarerna. En hég andel
kvinnor svarar att lasarkommentarerna paverkar deras arbete
negativt.> Att personerna i vir undersokning ocksa paverkas
av att bli hotade och att behova utstd krinkande kommenta-
rer, dr inte sdrskilt svart att tinka sig. Sarskilt inte da vi ldser
beskrivningarna av hur kvinnorna i undersékningen utsitts.
Ett axplock av beskrivningarna av de hot och kriankningar de
svarande utsatts for i egenskap av sin yrkesroll dr:

»Personliga telefonsamtal fran tittare. Ett dédshot efter ett
reportage om en speciell arbetsplats. Vid andra tillfdllet tva
telefonsamtal till bostaden av nynazister efter ett kritiskt
reportage.«

»Av lyssnare som inte gillat min bevakning och ringt hem
till min telefonsvarare och hotat att komma hem till mig
och som jag uppfattat det vildfora sig pd mig.. .«

»Hot mot hela familjen och familjens hus frin (troligen)

hogerextremister (polisanmilt). Hatmejl med krinkningar

53 Andersson, Linnea & Andersson, Kaisa (2011).s. 27.
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och sexuella trakasserier (polisanmilt). Uthingd pé hoger-
extremistiska/nazistiska sajter. Utsatt for stalkning pga

jobbet.«

»Vid ett flertal tillfillen frimst via telefon eller mejl. Vid ett
tillfdlle i mitt hem. De ginger jag kint till vem som gjorts
det har det varit manniskor med olika typer av maktpositio-
ner (politiker, rektorer, féretagsledare). Jag har inte polisan-
milt. Det skulle jag géra idag.«

»Personer som inte gillar det jag/vi publicerat av olika orsa-
ker. Framforts via mail, pé sociala medier och personligen.«

»Hot mot mig pi telefon och mejl samt fortal pa internet
och spridning av adress och bilder av barn. Samtal till barns
mobil. Telefonsamtal till hemtelefon.«

Somliga kan inte acceptera en kvinna som chef

Att hotas, krinkas eller trakasseras dr inte bara nigot kvinnor
utsitts for i egenskap av journalister. En kvinna som arbetar i
en ledarposition och dr chef bryter mot genuskontraktet och de
kénsnormer som forknippas med kvinnor och kvinnlighet. Som
kvinna och ledare kan det vara svarare att bli tagen pa allvar
och utova inflytande. Det dr vanligt att personer blir vildigt
provocerade av att de ska lyssna pa och ledas av kvinnor. Ett
exempel som visar pa hur kvinnors chefskap provocerar med-
arbetare fick vi pa frigan har du varit utsatt for hot, krinkningar
och sexuella hot. Av vem och hur har detta framforts?

»Aldre, manlig medarbetare som inte ville acceptera att jag
var hans chef - via telefon, mejl och direkt i ansiktet.«

I'en intervju med Anneli Hayrén Weinestal, doktor i féretags-
ekonomi och forskare pa dmnet organisationsteori och genus vid
Uppsala universitet, férklarar hon hur framgangsrika kvinnor
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utsitts for krinkningar. Hon berittar att "krinkningarna ofta
borjar i samband med att en kvinnas karridr borjar gé bra, nir
de borjar konkurrera med de dominerande mannen om resurser
och stiger utanfor sin underordnade roll. Den kvinna som ar
mest konkurrenskraftig i denna kamp om resurser dr den som
far mest problem”.>*

Nir kvinnor bryter mot genuskontraktet genom att ta sig
an mer inflytelserika och ledande positioner inom en organi-
sation, bryter de mot forvintningen om att kvinnor "bor” vara
tysta, lyssna och ta hinsyn. Nir kvinnan sjilv dr den som leder

innebir det enligt genuskontraktet att hon ”inte vet sin plats”.

54 Andersson, Linnea & Andersson, Kaisa (2011). s. 14.
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Hinder och vad som framjat
kvinnor att na toppositioner

I detta kapitel diskuterar vi vilka hinder som fortfarande finns
t6r kvinnor att ni toppen inom medieorganisationer. Vi disku-
terar ocksd hur kvinnor pé senare dr klattrat till toppositioner
och vad som har frimjat utvecklingen.

De svarande fick ta stillning till olika pastdenden som be-
skriver hindren fér kvinnor att ni toppositioner i medierna.
De tre storsta hindren ansigs vara att:

* Kvinnor blir inte lyssnade till/osynliggors.

* Kvinnor accepterar inte den manliga normens

spelregler.

* Kvinnor betraktas som underordnade.

Idag bérjar kvinnor andelsmissigt ndrma sig ménnen pé pu-
blicistiska toppositioner i medierna. P4 frigan om vad som
har frimjat denna utveckling fick de svarande rangordna de
tre frimsta orsakerna. De som rankades hogst var:

* Kvinnor soker oftare chefspositioner idag.
 Kvinnor dr mer karridrorienterade idag.

* Utvecklingen dr ett resultat av ett
jamstalldhetsarbete.

Hinder for kvinnor att na toppen
Nir tidigare minoritetsgrupper i en organisation, till exempel
kvinnor pa chefspositioner, utgdér minst 35 procent sa upploses
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minoritetseffekter och gruppen kan paverka kulturen i orga-
nisationen. Andelen spelar alltsi en avgérande roll. Den kon-
trasteffekt dir kvinnor stereotypiseras och informella arenor
skapas som utestinger minoriteten upphor enligt Rosabeth
Moss Kanter vid kvoter 35/65. Detta var ett av elementen i den
forskning som Rosabeth Moss Kanter publicerade i boken Men
and Women of the Corporation® ir 1977 och blev en milstolpe i
forskningen kring kvinnor i arbetsmiljé. Moss Kanter idr idag
professor pd Harvard University.

Enligt Rosabeth Moss Kanter kan hinder vara att stereo-
typer latt klistras pa kvinnor, eftersom en kvinna har betydligt
snévare ramar for vad hon kan vara och géra. Hon definierade
de vanligaste rollfillorna som maskoten, morsan, sexbomben,
dlskarinnan, sekreteraren och jirnladyn.*® Moss Kanter formu-
lerade stereotypisering av kvinnor dr 1977, vilket fortfarande
har relevans idag. Inte minst i medierna. Andra hinder f6r
kvinnor, da de befinner sig i minoritet, dr enligt Moss Kanter
att prestationspress uppstar eftersom de blir extra synliga. For
att bli accepterad i ledningsgrupper som kvinna behéver man
ocksi genomgi "lojalitetstester”.”’

Den viktigaste anledningen, som néstan en tredjedel av de
svarande angivit som hinder att na toppen, ir att kvinnor inte blir
lyssnade till/osynliggors. Den nist viktigaste anledningen anségs
vara att kvinnor inte accepterar den manliga normens spelregler.
Dessa tva kan sigas gi hand i hand med det tredje viktigaste
hindret ndmligen att kvinnor betraktas som underordnade. Att
dessa tre ligger i topp for vad som hindrar kvinnor att na hogre
positioner visar att det till stor del fortfarande dr den manliga
normen som dominerar inom mediebranschen.

29 procent svarar att det frimsta hindret fér kvinnor ar
att de inte blir lyssnade till/osynliggors. Hela 70 procent av de

55 Rosabeth Moss Kanter (1977) Men and Women of the Corporation.
56 Rosabeth Moss Kanter (1977).
57 Rosabeth Moss Kanter (1977).
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Figur é: Hinder for kvinnor att na toppen
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Fragan lod: "Vilket av foljande pastdenden tycker du bast beskriver hindren
for kvinnor att nd toppositioner i medierna?”. De svarande fick sedan valja det
viktigaste, nést viktigaste och tredje viktigaste hindret for kvinnor att na toppo-
sitioner. Staplarna visar hur ménga procent av de svarande som valt de olika
alternativen.
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FAKTA §
H&rskartekniker
ar ett fenomen i
myntat av Berit
Rs &r 1978. Utéver i
osynliggorande
finns ocksa forlsjli-
gande, underhal-
lande av infor- i
mation, dubbel
bestraffning och
paféljande skuld i
och skam.

svarande uppgav detta som det vanligaste, nédst vanligaste eller
tredje vanligaste hindret. Bland de som befinner sig pa de allra
hogsta chefspositionerna var det dnnu fler (38 procent) som sig
osynliggorande av kvinnor som det storsta hindret. Men det
finns ocksd minga som aktivt arbetar for att dndra de fore-
tagskulturer, dér de sjilva och andra medarbetare inte bedéms
utifran sin kompetens och dirfor inte kommer till sin ritt.

Att osynliggora nigon kan handla om alltifrin att nigon tar
upp det som en person just sagt som sin egen idé eller avbryter
en person trots att denne just borjat prata. Det kan vara an-
tingen med ord och/eller genom kroppssprak. Exempel ér att
under ett méte inte titta pa en person ndr den pratar, bliddra
i papper, titta pa sin telefon, messa, gispa eller viska nir den
man vill osynliggora fir ordet.

Osynliggorande dr en si kallad hdrskarteknik.*® Hirskartek-
niker dr metoder for att behélla eller skaffa sig negativ makt
over andra minniskor eller sitt att hivda sig sjilv genom att
fortrycka andra. Att osynliggora en person i en grupp kan vara
ett effektivt sitt att behalla sin plats i en hierarki eller for att
uppritthélla en hierarkisk ordning. Genom att inte latsas om
en person eller fi denna att kinna sig obetydlig fir personen
svart att ta plats.

Att osynliggérande fortfarande ses som ett av de storsta
hindren f6r kvinnor att na toppositioner inom medierna ir en
indikator pé att mins och kvinnors villkor inom medieorgani-
sationer skiljer sig. De svarande anger dock ging pi ging hur
de gor motstand mot hirskartekniker och uppmuntrar andra
att géra samma sak. En av de svarande ger ridet:

»1a plats, sok chefstjanster och visa hur ambitiés och kun-

nig du dr - men forstd ocksa att du inte behéver kunna allt

jamt. Vaga slippa kontrollen (ibland) och delegera dven om
det dr svart.«

58 As, Berit, (1978). Hersketeknikker. Kjerringrid. Nr. 3,s.17-21.
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Just att za plats ir ndgot som manga uppmuntrar till och det
ir ocksd en sa kallad motstrategi mot osynliggorande: att helt
enkelt visa att man dr dir och att man kriver respekt. Till
exempel kan man stricka fram handen och presentera sig
sjalv om man inte blir introducerad av nagon. Kanske foresla
"tycker ni att vi ska ta en rast eftersom det verkar vara svirt att
koncentrera sig pd vad jag sdger..?” eller rakt ut friga "hérde jag
ritt..?” om det dr en kommentar som upplevs férminskande.

Bekraftartekniker

For att forindra ett socialt klimat har Empowerment Nitverket
pa Stockholms universitet (ENSU) tagit fram néagot de kallar
tor bekriftartekniker. Bekriftartekniker anvinds for att bidra
till en motsatt kultur dir hirskartekniker inte anvinds.” For
att skapa en kultur med 6msesidig respekt dr det viktigt att
sjalv ta médnniskor i sin omgivning pa allvar, lyssna till dem
och visa dem sitt engagemang. P si sitt kan man bidra till att
torindra foretagskulturen inom den organisation dir man sjilv
och andra personer osynliggérs. Cheferna i var unders6kning
visar manga exempel pé olika bekriftartekniker som bidrar
till att synliggora andra. En chef ger radet:

»Synliggor andra kvinnor. Kinn dig inte hotad av yngre
kvinnor som dr bdttre dn du sjilv - de ska vara bittre! Vi ska

gora framstegl«

»Var en synlig forebild, tro pa dig sjdlv, lyft fram fler kom-

petenta kvinnor.«

En bekriftarteknik som manga ger exempel pa dr att lyssna till
sina medarbetare, sina kollegor och till sig sjilv. En chef ger radet:

59 Johansson, Ditte m.fl. ,(2004). Bekriftartekniker och motstrategier — sitt
att beméta maktstrukturer och forindra sociala klimat. Empowerment

Nitverket vid Stockholms universitet (ENSU).
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»For att vara en bra ledare méste man se alla sina medar-
betare, och stimulera var och en till kompetensutveckling
mm. Lyssna dven pi dina meningsmotstindare, annars fast-
nar du och slutar utvecklas.«

Attinte acceptera den manliga normens spelregler sags som det nést
storsta hindret f6r kvinnor att n toppositioner. Att inte accep-
tera den manliga normen inom organisationen kan ses som ett
annat sitt for kvinnor att géra motstind mot den ogynnsamma
situation méanga kan befinna sig i. Istillet for att anpassa sig
till de manliga normer som potentiellt kan missgynna kvinnor,
finns det de som arbetar aktivt for att forindra normen. Precis
som bekriftarteknikerna handlar detta arbete om att f6rindra
toretagskulturen. I kapitlet Kvinnors strategier i medierna kan
man ldsa mer om hur kvinnor, som inte accepterar den manliga
normen, istillet arbetar for att forindra normerna och dirmed
kulturen inom organisationen.

Det tredje storsta hindret f6r kvinnor ansags vara att zvinnor
betraktas som underordnade. Den som ses som underordnad
har svérare att bli lyssnad till, blir littare osynliggjord och
har svirare att visa sin kompetens och potential. Det kan ses
som ett tecken pa att det fortfarande dr den manliga normen
som rader inom medieorganisationer, om en kvinna ses som
underordnad i egenskap av sitt kon.

Trots att det fortfarande finns hinder f6r kvinnor att fa infly-
tande, har mediebranschen genomgatt stora férindringar med
fler kvinnor pa toppositioner dn nigonsin tidigare. Foljande
avsnitt handlar om vad som frimjat kvinnors representation i
publicistiska sammanhang.

Vad som framjat kvinnors representation inom medierna

De svarande fick ta stillning till vad som pa senare &r har
frimjat utvecklingen mot 6kad kvinnlig representation pa le-
dande niva i publicistiska medier. De svarande anger som de tre
viktigaste forklaringarna att kvinnor oftare soker chefspositioner,
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att kvinnor dr mer karridrorienterade idag, samt att utvecklingen
ar ett resultat av ett jamstilldhetsarbete.

Det som ansédgs vara den viktigaste férklaringen till att det
finns fler kvinnor pé ledande positioner idag, ar att kvinnor oftare
soker chefspositioner. Framfor allt de svarande i undersékningen
som sjilva befinner sig pa hogre chefspositioner lyfte fram detta
som den viktigaste anledningen. Tidigare har kvinnor inte
torvintats soka sig till hogre positioner, inte heller uppmuntrats
till att gora det och inte haft si ménga kvinnliga f6rebilder.
Idag soker sig kvinnor till chefsjobb i storre utstrickning dn
tidigare vilket tyder pé att normer for vem som kan vara chef
har f6rindrats. De ledande kvinnorna i vir undersékning ger
rid som:

»Ia for dig. Sok dig till en chefsroll om du ir intresserad av

en sidan.«

»Att viga ta risker. S6k avancerade jobb, ta diskussionen,
var synlig pa jobbet. Sta f6r dina dsikter. Var modig.«

Rekryteringen till héga positioner sker ofta genom informella
natverk®. Som framgér av Maktens kin blir man ofta erbjuden
de hogsta positionerna snarare dn att s6ka jobb som finns ute.
Det betyder att man kommer att virderas av "det manliga 6gat”
i den mén det dr ett mansdominerat nitverk.

En chef ger radet:

»Iro pd dig sjilv! Sok jobb du vill ha. Tro inte att andra ska
fatta vad DU vill, du maste beritta och synliggora vad du vill.«

Omstindigheterna talar f6r att mén i informella nitverk och
som rekryterare har fatt en 6kad medvetenhet och kunskap

60 Djerf-Pierre, Monika, (2007). "Medieeliten” (kapitel) i Maktens kon.

Goransson, Anita (red).
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Figur 7: Vad som framjat kvinnors
representation pa hogre positioner
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Frégan lod " Idag borjar kvinnliga chefer ndrma sig mannen i antal pa ledande
niva. Vad har framjat denna utveckling som du ser det?”. De svarande fick sedan
valja den viktigaste, nast viktigaste och tredje viktigaste anledningen som har
framjat kvinnors representation i toppositioner. Staplarna visar hur manga pro-
cent av de svarande som valt de olika alternativen.

om koénsmoénster och de hinder som finns i de begrinsande
urvalskriterierna. Allt eftersom konkurrensen om talangerna
hérdnat har det blivit viktigt att definiera kompetens, vilket
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kan ha bidragit till att géra kvinnors kompetens mer synlig.!

Den nist viktigaste forklaringen till en stérre kvinnlig
representation bedomer de svarande vara att kvinnor dr mer
karridrorienterade idag, vilket ocksa 18 procent sig som den
viktigaste orsaken. Detta hinger ihop med att kvinnor ofta soker
chefspositioner eftersom att soka ett chefsjobb kan uppfattas som
att vara mer karridrorienterad.

10 procent ansag att kvinnor dr bittre representerade idag
som ett resultat av jamstilldhetsarbete. 28 procent sig jamstalld-
hetsarbetet som en av de tre viktigaste orsakerna. Genom ett
jamstalldhetsarbete kan organisationer bli mer medvetna om
vilka normer som rider pé arbetsplatser och i samhillet. D4 blir
det ocksa enklare att ifrigasitta de normer som dr begrinsande
tor kvinnor och att formulera aktiva dtgirder f6r att forindra
dem. Det dr ménga chefer i vir undersdkning som podngterar
att just jamstdlldhetsarbete dr nagot som bor prioriteras. En
chef uppmanar:

»Kidmpa alltid f6r jamstilldhet.«

Ett aktivt jamstilldhetsarbete kan alltsi ses som en forklaring
till den storre andelen kvinnor pa hogre positioner idag dn f6r 20
ar sedan. Undersokningen visar ocksd att medieorganisationer
med en majoritet kvinnor i ledningsgruppen arbetar mer aktivt
med olika jaimstilldhetsatgirder dn vad organisationer med en
majoritet av min i ledningen go6r.®* Det aktiva jaimstilldhets-
arbetet dr ett exempel pd hur kvinnor i ledningspositioner lyfter
fram vikten av att arbeta for jimstilldhet for att ytterligare
flytta fram kvinnors positioner inom mediebranschen.

61 Djerf-Pierre, Monika, (2007). "Medieeliten” (kapitel) i Makzens kon.
Goransson, Anita (red).
62 Lis mer i kapitlet "Betydelsen av kvinnors representation inom medier”.
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Framgangsfaktorer

I tidigare kapitel har vi diskuterat vilka strategier kvinnor inom
medier anvinder for att fa positioner med inflytande. Ett an-
nat sitt att fordjupa forstaelsen for forutsittningarna for att bli
framgéngsrik i medierna dr att undersoka vilka faktorer som
aterkommer hos de svarande som arbetar som hogre chefer. Vi har
samlat detta under nagot vi har valt att kalla f6r framgdngsfaktorer.

Vi har delat in framgéngsfaktorerna under olika former av
kapital for att skapa forstaelse for forutsittningar att bli fram-
gangsrik inom ett visst filt. De olika formerna av kapital som
mediechefer bor ha tillgang till ar:

* Kulturellt kapital
*  Socialt kapital
* Symboliskt kapital

Omnimnda som Adgre chefer ir de som arbetar som vd, vd och
ansvarig utgivare, chefredaktor, chefredaktor och ansvarig ut-
givare, vd/chefredaktor och ansvarig utgivare, redaktionschef,
redaktionschef och ansvarig utgivare samt nyhetschef.

De som vi bendmner som /Zigre ner i hierarkin ir de som ar-
betar som: redaktor/producent/projektledare, specialredaktor/
redaktor utan personalansvar, specialreporter/programledare,
kommunikatdr/informator, frilansjournalist, egenforetagare
inom medierna och annat inom medierna.

Olika former av kapital for framgang
Monika Djerf-Pierre refererar till den franske sociologen och
medieteoretikern Pierre Bourdieu da hon beskriver hur man
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miste ha tillgang till vissa resurser for att na sirskilda positioner.
Man miste ha tillgang till olika typer av 2apital. Definitionen
innefattar alla former av kapital som ér efterstrivansvirt inom
taltet man befinner sig i, i det hir fallet mediefaltet.

Djerf-Pierre forklarar: "Kapital ir, enligt Bourdieu, inte be-
grinsat till ekonomiska tillgdngar. Tvirtom, det dr alla resurser
eller allt som betraktas som virdefullt och efterstravansvirt
inom ett visst falt. Bourdieu skiljer mellan symboliskt (sta-
tus, prestige, legitimitet), ekonomiskt (materiella tillgingar),
kulturellt (utbildning, titlar och utmirkelser) och socialt ka-
pital (sliktforbindelser, formella och informella nitverk och
personkontakter).”

I'var unders6kning har vi valt att inte fokusera pa de svaran-
des ekonomiska kapital i form av materiella tillgangar. Istillet
har vi valt att titta ndrmare pd hur de framgangsrika medie-
cheferna har tillgéng till olika former av kulturellt, socialt och
symboliskt kapital.

Kulturellt kapital

Att ha tillgang till kulturellt kapital handlar om att ha till-
gang till kunskaper och erfarenheter. Det kan ocksi handla
om sirskilda sitt att uttrycka sig och uppfatta saker. For att det
kulturella kapitalet ska fa betydelse behover det erkidnnas av
andra inom det filt man befinner sig i. Alltsd att det bekriftas
av andra som ocksi har tillgang till det kulturella kapital som
anses meningsfullt inom branschen.

Ett sitt att tillforsdkra sig kulturellt kapital dr genom utbild-
ning. Personerna i vir undersdkning ir generellt hogutbildade:
Pi fragan om hdgsta relevanta utbildning svarar 52 procent att
de har en akademisk journalistutbildning och 30 procent att de
har en annan akademisk utbildning. Resterande har utbildats
vid folkhégskola (8 procent), privat journalistutbildning (5
procent) eller direkt pé redaktioner (2 procent).

63 Djerf-Pierre, Monika (2003). s. 30.
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Samtliga personer i unders6kningen har deltagit i ledar-
skapsutbildningen Kvinnors ledarskap, eftersom det ir fore detta
deltagare som dr svarande i denna studie. Det framgar dock
av undersokningen att manga har gitt ytterligare chefs/ledar-
skapsutbildningar. Av de p4 hogre position uppgav 80 procent
att de gatt fler ledarskapsutbildningar, jimf6rt med 66 procent
av de pa ligre nivder. Att utbilda sig kan ses som ett sitt att
samla det kulturella kapital som virderas hogt inom filtet.
Flera av de svarande lyfter dven kunskap som betydelsefullt.
En av dem ger radet:

»Skaffa dig fakta, lir dig lyssna och gi sedan pé din mag-
kinsla i din yrkesroll«.

For att bli inflytelserik inom mediefiltet dr framgangsfaktorer
i form av kulturellt kapital alltsd att ha kunskap, att ha en
akademisk utbildning, att ha en titel och/eller andra former
av utmdrkelser.

Socialt kapital

Det sociala kapitalet handlar om att ha sociala relationer som
kan fungera som resurser inom féltet. Relationer ska vara till-
gingliga for individen och ska bygga pa 6msesidigt erkdnnande.
Genom socialt kapital kan man ges stod, trygghet, gemenskap
och erbjudas kontakter eller deltagande i nitverk.

En form av socialt kapital dr att ha en familj. De flesta i véir
undersokning har en partner: 80 procent av de tillfragade uppger
att de dr sambo/gifta eller har en sirbo. 15 procent uppger att de
ar separerade/skilda medan 5 procent dr singlar/ensamstiende.
95 procent avdem som har en partner uppger att deras partner
ger dem support i deras arbetsledarroll. Ett exempel dr en chef
som lyfter vikten av detta genom att uppmana:

»Se till att ha stod hemma, skaffa en mentor. Ta inte skit«.
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Av svarande som dr hogre chefer och som har barn boende
hemma svarar 58 procent att de delar lika pa ansvar och skétsel
av barn med barnets/barnens andra forilder/forildrar. 36 pro-
cent anser att de sjdlva gor det mesta och bara 7 procent att den
andre forildern/forildrarna gér mest. Det ir lite vanligare for
de hogre cheferna i undersékningen att ha en partner som tar
huvudansvaret, men det ir fortfarande betydligt manga fler
som sjilva huvudsakligen ansvarar for skétsel av barnen. Ur
detta perspektiv kan man se det som att man traditionellt har
ett storre socialt kapital i form av trygghet och support om de
har en kvinnlig partner som det mesta av arbetet i hemmet.

Ett annat exempel pé att ha tillging till socialt kapital dr att
ménga har svarat att antingen en eller bada deras féraldrar ar/
har varit chefer. Bland de hogsta cheferna i undersékningen dr
det extra vanligt med en mamma som chef: Dir svarar nistan
var tredje att deras mamma har/hade en chefsposition.

En annan form av socialt kapital som dr mycket betydelse-
fullt, och kan ses som framgangsfaktorer inom mediefiltet, dr
kontakter och nitverk. En svarande ger radet:

»Skaffa dig nitverk, mentor, och vinner och intressen utan-
tor yrkesrollen«.

Av de hogre mediecheferna i vir undersokning var det manga
som uppgav att de har ett yrkesmadssigt nitverk, nimligen 64
procent. Detta jimfért med de ldgre ner i hierarkin dir 49
procent svarade att de har ett yrkesmassigt nitverk.

Symboliskt kapital

Det symboliska kapitalet dr speciellt pa det sittet att det inte dr
ett kapital i sig, utan ett tillstind hos de andra kapitalformerna.
Det dr nir nagons ekonomiska, kulturella eller sociala kapital
blir erkidnt av andra inom filtet som det blir symboliskt och
far sitt virde. Ett exempel skulle kunna vara nir ekonomiskt
kapital, i form av materiella tillgangar som exempelvis klider,
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far symboliskt virde. Om man exempelvis har en uniform som
visar tillhorighet till en viss yrkesgrupp, erkdnns man i sitt yrke
av andra och uniformen blir symbolisk.

Symboliskt kapital handlar om status, prestige och legiti-
mitet. En medalj eller ett intyg dr andra symboliska exempel
som ger ett erkinnande inom nagons filt.

Minga av de svarande i undersokningen uppger att nigon av
medarbetarna eller deras redaktion har fatt utmérkelser under
deras tid som arbetsledare/chef. Av de hogre cheferna var det
nagot vanligare att ha mottagit pris dn hos de 6vriga. Att fa
en utmirkelse ir ett exempel pa symboliskt kapital som ges
betydelse inom filtet. Det kan ses som en framgangsfaktor,
nagot som ar prestigefullt och som ger redaktionen legitimitet.
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Basta raden till kvinnliga
chefer inom mediebranschen

Utéver de framgangsfaktorer vi identifierat hos mediechefer-
na i undersékningen har vi ocksa samlat deras bista rad. De
fick fragan: Vilket dr ditt bésta rid till en kvinnlig chefskollega i
mediebranschen? Minga saker de tar upp ér aterkommande och
vi har grupperat utvalda rad utifrin ett antal teman.

Om att skaffa mentor och natverk

»1a hjilp av andra for att sitta ramar {or ditt arbete, mest
for att inte jobba f6r mycket. Still krav pa support frin
6verordnad chef pa att fi fortlépande feedback.«

»G4 utbildningar och skaffa nitverk.«

»Skaffa en bundsférvant i chefsposition, nigon som ser till
att lyfta fram dig. Utan en sidan i hogre befattning kom-
mer man aldrig vidare i karridren/hierarkin.«

»Var tydlig. Modig. Kompetent. Skaffa dig en mentor utom

organisationen och en stédperson inom organisationen.

Det blaser pa toppen...«

»Bygg nitverk, ensam dr aldrig stark.«

»Att skaffa sig en mentor! Jitteviktigt for sjilvfortroende
och for att fa stod i det man kan bidra med och i att tro pa
att just detta behovs:-)«
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»Skaffa en bra coach!«

»Skaffa ett bra nitverk dir dven mer erfarna chefskollegor
ingdr.«

»Nitverk och coach. Forsok inte fylla nigon annans skor.«

»Att be om en mentor. Att se sig om efter allierade pa ar-
betsplatsen, si att man inte dr ensam, utan vet att man har
stod om det hettar till.«

Om relationen till medarbetarna

»Glom inte bort hur dina medarbetare mar nar chefer 6ver
dig jagar resultat.«

»Iyck om dina medarbetare, skaffa inte favoriter och ha
integritet, var 6ppen for alla och allas olikheter. Skratta
ofta och mycket! «

»Reflektera innan beslut. Se medarbetare som tillging och
var generds mot dom.«

»Lyssna noga pi medarbetarnas idéer och forslag och fatta
sen det beslut som du sjdlv tror pa. Lita pa din magkinsla.

Lt inte andra bestimma vilken slags chef du ska vara.«

»For att vara en bra ledare miste man se alla sina medar-
betare, och stimulera var och en till kompetensutveckling

mim.«

Om att vara en god lyssnare

»Lyssna dven pa dina meningsmotstindare, annars fastnar
du och slutar utvecklas.«

»Se dina mojligheter, ha ordning pa din almanacka, lyssna
pa minniskor innan du fattar beslut. «
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»Lyssna till dina medarbetare. «

»G4 din egen vig och lyssna bara pd synpunkter om vem/hur
du dr/uppfattas som kommer frin personer du verkligen litar
pa, som du vet tycker om dig och som du sjilv respekterar.
Som kvinna blir man stindigt utsatt f6r en massa tyckande.
Det finns helt enkelt ingen hejd pa vad andra anser att de fir
ha synpunkter pd nir det kommer till en kvinna. De snackar
for det mesta skit. Strunta i dem!«

»Forsok vara dig sjilv. Lyssna pa minniskor du litar pi.«

»Se dina mojligheter, ha ordning pa din almanacka, lyssna pa
minniskor innan du fattar beslut.«

»Lyssna och lita pa reportrars sakkunskaper, sirskilt pd en ny
arbetsplats.«

Om att lyfta fram kvinnor

»Systerskap! Stétta andra kvinnor som princip (dven om du
inte alltid dr helt verens i sakfrigan) synliggor andra kvinnor
kinn dig inte hotad av yngre kvinnor som ir béttre dn du sjilv
- de ska vara bittre! Vi ska gora framsteg! Var inte for hard

mot dig sjilv - hilften vunnet ir bittre 4n inget.«

»Jobba pa - vi har virldens bista jobb! Ser fa hinder f6r kvin-
nors utveckling och chefskap i de branscher dir jag jobbat
(kvillstidning, tidskrifter, fackférbundstidskrift).«

»Var en synlig férebild, tro pa dig sjilv, lyft fram fler kompe-

tenta kvinnor.«

»Lyft fram andra kvinnor 4n mer!!! Min lyfter fram an-
dra min ideligen. Kvinnor gor det alltfér sillan (av ridsla
for att vara partiska tror jag) vilket gor att sd mycket far-
re kvinnor far de dir lyften, puffarna osv 4n min. Min
som dr fler pi hoga stillningar knuffar 6verlag fram min
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mycket mer o oftare dn kvinnor. De firre kvinnor som
finns pi motsvarande hoga stillningar knuffar ocksa
fram min (itminstone hilften for att vara rittvisa, men
omirkligt gor de ofta dn fler, for att det fortfarande
verkar som om det ir fler kvinnor 4n man om kvinnor
overstiger 30 procent, vilket verkar vara en magisk grins
i olika undersokningar i allt frin att horas o synas i
klassrum, pa moten, i media ...) «

Om att alliera sig med andra kvinnor och att jobba for jamstalldhet

»Inse att det finns normer som utgér hinder £6r kvinnor
i branschen, forsok samverka i konfliktsituationer for att
forstd och bli f6rstidd, satsa pa det som gir att paverka -

limna det som du inte kan paverka. «

»Skaffa dig ett nitverk av kvinnliga kolleger som du kan
lita pa och fa rad av. Det dr oerhort latt att kinna sig vil-
digt ensam i rollen som chef. Och kanske dnnu mer som

kvinnlig chef.«

»Skaffa dig ett ndtverk utanfor arbetsplatsen med andra
kvinnliga mediechefer. Man blir styrkt av att diskutera
likartade problemstillningar som finns pi alla redaktionel-
la arbetsplatser med kollegor som inte dr direkt berérda av
ens egna akuta problem.«

»Skaffa forebilder och nitverk av kvinnliga chefer.«
»Skaffa kvinnliga chefsvinner som du kan bolla med!«

»Ensam ir inte stark, si omge dig med ett stédjande kvin-
nonitverk!«

»Kédmpa alltid £6r jamstilldhet.«

»Var dig sjilv, se de manliga strukturerna och lit dig inte
forminskas.«
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»Var en synlig forebild, tro pi dig sjdlv, lyft fram fler kom-

petenta kvinnor.«

Om stod hemma och pa jobbet

»Vilj din chef med omsorg och se till att ha en forstiende
make.«

»Se till att ha stdd hemma, skaffa en mentor. Ta inte skit.«

»Skaffa dig hjilp pd hemmafronten om du har familj och
barn, exempelvis med stidning och inkép av mat.«

Om att vara tydlig och trovérdig

»Att viga delegera -inte gora allt sjilv. Och vara tydlig i sin
ledarroll. «

»Arbeta bara med en produkt du tror pa och moraliskt kan
std £6r. Da blir du ocksa trovirdig som chef.«

»Sitt grinser. Still krav.«

»Var tydlig mot dig sjilv och mot dina kollegor. Ta hjilp
av en utomstiende, en coach/mentor och se till att enga-
gera dig i annat dn arbetet. Isolera dig inte. Lyft andra
kvinnor! Detta ir eg det viktigaste just nu.”

»1a dig sjilv pa allvar, var tydlig och viga siga nej.«
»Var tydlig med att du vill leda! Ta f6r digl«
»Lyhord, stéttande, tro pa sig sjilv.«

Om vikten att trivas med sig sjalv

»Om det dr mer taggtrid 4n néje - ligg ner och gor nagot
roligare i livet.«
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»I'ank pd att du ska kunna se dig sjilv i spegeln och kunna
forklara dina beslut f6r medarbetare, chefer, dgare. Skyll
aldrig ifrin dig. Var alltid beredd att hoppa av om jobbet
kinns fel.«

»Delegera och g hem i tid!«

»Ha roligt! Gor en "Att gora lista” varje dag och boka av s
att du ser hur mycket du faktiskt fir gjort och var n6jd med
det.«

»Ha en rik fritid, ta vara pa familj och vinner. Bygg nit-
verk inom och utanfér arbetsplatsen. Viga ta plats. Ha kul!
Jobbet ir viktigt men det dr inte allt.«

»1a ditt jobb pé allvar men ha skoj under tiden.«

»I'a hand om dig och ha roliga intressen och vinner som
du blir lycklig av. Se till att alltid, alltid, varje dag, varje
vecka prioritera detta, din hilsa och sina barns vil sa reder
det sig.«

»1'a hand om dig sjilv och din hilsa. Se till att rora pa dig,
ga den dir lunchpromenaden som du inte tycker att du
hinner med, ga hem i tid. Fundera p4, vem tackar mig for
att jag sliter ut mig och vad kan jag utritta om jag hamnar
i den situationen? Livet dr hir och nu, inte runt hornet. En
person som dr frisk, utvilad och icke stressad gor ett bittre
jobb. Littare sagt dn gjort men vil virt att ha i bakhuvu-
det...«

»Den viktigaste chefsrollen ér rollen som chef 6ver ditt

eget liv.«

»Ha ett liv ocksa utanfor medievirlden.«

124 Kvinnor och ledarskap i svenska medier

Om att lita pa dig sjalv och din egen kompetens

»Du kan bara géra si gott du kan!«

»Viga tro pa dig sjilv, skaffa dig en f6rebild som du ocksa
forsoker i som mentor, f6rs6k se problem utifran ett helikop-

terperspektiv.«

»Lita till din egen f6rméiga och ta hjilp av andra nir situatio-
nen blir 6vermiktig. Det gar inte att 16sa alla problem sjilv.«

»Var den du dr, var den chef du sjilv 6nskar att du hade.«

»Lita p ditt eget omdéme! Du har fatt jobbet for att gora just
det, f6r att ndgon tror pa just dig, dina bedémningar och ditt
sitt att vara ledare. Se till att ha st6d uppifran. Lit inte folk
gora dig osiker, ofta dr syftet med kritik osv att du ska vackla
i din roll. Men tvivel dr sunt. Lat ingen kéra 6ver dig bara for
att hen dr tvirsiker och du inte 4r det. Om du 4r osiker tyder
det pa att du tinker efter, ser olika sidor av en sak, viger in
olika aspekter. Det du kommer fram till 4r mer vilgrundat dn
det tvirsikra. Tro pd detl«

»Lyssna och lita pi dig sjilv och din egen kompetens. Forma

ditt eget ledarskap.«

»1a reda pa vad som driver dig och vad du vill leda. Fyll sedan
ditt ledarskap med det bésta av det som ér dul«

»Lyssna noga pi medarbetarnas idéer och férslag och fatta
sen det beslut som du sjilv tror pa. Lita pa din magkénsla. Lt
inte andra bestimma vilken slags chef du ska vara.«

»1ro pa dig sjilv! Sok jobb du vill ha. Tro inte att andra ska
fatta vad DU vill, du miste beritta och synliggéra vad du

Viu.«

»a plats, sok chefstjinster och visa hur ambitiés och kunnig
du dr — men forstd ocksa att du inte behover kunna allt jamt.

Basta raden till kvinnliga chefer inom mediebranschen
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Viga slippa kontrollen (ibland) och delegera dven om det dr

svart.«

»Viga tro pa din styrka! Viga chansa lite, lyssna pa mag-
kénslan.«

»Ge inte upp. Jobba p4, kor din linje. Till slut bir det frukt.
Skaffa trogna allierade.«

»Iro pd dig sjilv och se det som sjilvklart att du nar dit du
vill - allt 4r mojligt.«

»Skaffa dig fakta, lir dig lyssna och gi sedan pé din mag- =
kinsla i din yrkesroll.«

»Se dina medarbetare och lyssna sen bestimmer du. Vaga
std nir det stormar och skyll inte pa nigon annan. Det 4r
inte modigt.«

»Du duger som du dr och det du eventuellt inte kan idag
lir du dig pd vigen!«

»Du och din kompetens duger!«
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Cecilias reflektioner
om ledarskap

Jag har varit med om en mycket intressant resa under de 20
ar som jag drivit ledarskapsutbildningen Kvinnors ledarskap.
Manga ér tillsammans med Gunlég Israelsson och sedan som
ensam kursledare. Vi utforskade frin bérjan begreppet kvinnor
och ledarskap och deltagarna hade en rik flora av erfarenheter
frin tidningsredaktioner, tv- och radiomiljéer. Vi var 6verens
om att de redaktionella miljéerna var i behov av nytinkande
nir det gillde redaktions- och ledarkultur.

Det mest appldderade framtridandet pa konferensen Kvin-
nor-Griv ar 1994 stod Monica Gunne f6r, da featurechef pa
Aftonbladet. Hon kom in pa scenen iklddd full ishockey-
mundering med skydd, klubba och hjilm och illustrerade den
mansdominerade redaktionskulturen. Hennes framtridan-
de hade rubriken Karridrkostym eller 6verlevnadsdrikt? Hon
framkallade ménga skratt, vilket hjdlpte oss att fi distans och
mojliggjorde en diskussion om hur vi skulle f6rindra kulturen.

En annan héjdpunkt frin Kvinnor-Griv var nir Christi-
na Jutterstrom, da chefredaktdr pa Dagens Nyheter, talade
om att vara kvinna och chef. Hon berittade om ledarutveck-
lingsprogrammet, som hon startat pa Dagens Nyheter och
som gick under namnet Piliggskvigorna. Det kindes som vi
stod infor ett nytt skede. Att tala om sitt chefskap hade nog
manga kvinnor gjort tidigare, men att ligga tyngdpunkten pa
hur det dr att vara 4vinna och chef var ovanligare, i alla fall
i mediesammanhang. Det nya var att Christina Jutterstrom
patalade en skillnad, ndimligen att hon inte bara var chef utan
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kvinna och chef. Detta 6ppnade for en diskussion om kvinnor
och ledarskap.

Under de hir 20 dren har jag haft méjligheten att ta del av 244
kvinnors Herstory inom ramen f6r ledarskapsutbildningen. Med
egenforfattade ord kring sin personliga utvecklingshistoria har
deltagarna definierat sina styrkor och utmaningar i ledarskapet.
Det har varit fantastiskt att se hur vi tillsammans i gruppen
har skapat ett tryggt och 6ppet klimat, som méjliggjort for alla
att dela med sig av sina med- och motgéngar och inspireras
av varandra. Som utbildningsledare har min roll varit att leda
deltagarna till att definiera sin personliga ledarskapsfilosofi. Att
gora detta har inneburit en viktig utvecklingsresa dven for mig.

Relationshaserat ledarskap

Nir vi borjade ar 1995 befann jag mig personligen dnnu mer i
en utforskningsfas av begreppet kvinnors ledarskap. Jag funde-
rade kring om kvinnor de facto utévade ledarskap annorlunda
in min. Min uppfattning idag dr att det stimmer i alla fall
till viss del, att svaret dr bade ja och nej. Att kvinnor ofta ser
sig sjdlva som en del i en nitverkshierarki, dir de inklude-
rar sina medarbetare i beslutfattandet. Ett relationsbaserat
ledarskap dir styrkorna ligger i direkt kommunikation och att
se medarbetares potential samt att motivera dem. Sjdlvklart
stimmer inte detta in pa samtliga kvinnor i ledarpositioner.
Mainga kvinnor stiger med sjilvklarhet in i en ledarroll och
bestimmer sig for att vara “one of the boys” och konkurrera.
Ett exempel pa ovan beskrivna ledarskap 4r den mediebild som
omger Margaret Thatcher med en auktoritir och tuffledartyp.
Stereotyper och utseendekommentarer ligger sa nira till hands
nir journalistiken beskriver en kraftfull kvinnlig chef.

Med tiden har det blivit tydligt for mig hur kvinnors led-
arskap paverkas av de férvintningar och villkor som omger
kvinnor iledarroller. Nir omgivningen har férvintningar pa
att en kvinna ska ga in i ledarrollen som en jirnlady, mor-
sa, maskot, sekreterare eller sexobjekt eller dylikt paverkar
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dessa foérvintningar kvinnors utrymme att utéva ledarskap.
Med begrinsande férvintningar blir det en stérre utmaning
att skaffa sig eget tolkningsforetride och sjdlv definiera sin
ledarroll. I detta ligger ocksé att definiera sina egna grinser
tor sin duktighet. Ett mediechefsjobb dr en del av livet men
inte hela livet.

Tiden har hunnit ifatt kvinnorna. I tidigare teoribildning
kring ledarskap, som den beskrivits i bland annat management-
litteratur, virderades hog IQ som mycket virdefull i ledarskap
och chefskap. Idag podngterar man dven EQ, emotionell intel-
ligens som en mycket viktig bestandsdel i ledarskap. Egenskaper
som tidigare beskrivits som uttryck for svaghet framhills nu
som efterstrivansvirda. Alla manniskor vill bli betraktade som
betydelsefulla, kompetenta och omtyckta eller i alla fall nagon
av nyss nimnda. Kvinnor i hégre grad d4n min, trinas i att sitta
siginiandras perspektiv, att vara en god lyssnare och att bygga
relationer. En hog EQ ir en forutsittning for att kunna forsta
sina egna och medarbetarnas drivkrafter och ridslor och att se
dessas fulla potential. Mediechefers emotionella och sociala
térmagor sitts idag i hog grad pa prov i en turbulent mediesi-
tuation, som utmirks av konflikter mellan flera svarférenliga
mal och manga svira dialoger med medarbetare i samband
med omorganisationer.

Aven om kvinnor som grupp tillskrivs vissa egenskaper
ar sjalvklart kvinnor vildigt olika. Detta ser vi inte minst i
DISC-analysen som presenterats tidigare i denna bok. Styrkan
i ledarskapet méiste komma inifran. Att sjilv definiera sina
styrkor och forutsittningar nir man utformar sitt ledarskap
ar avgorande men ocksi att viga definiera sina svagare sidor
och rekrytera medarbetare som kompletterar dessa.

Det journalistiska uppdraget

Ar2010 blev jag utsedd till Arets ledarutvecklare for mitt arbete
som kursledare f6r Kvinnors ledarskap. Nir jag stod pa scenen i
Vintertridgéirden pd Grand och blev intervjuad av Cissi Elwin
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Frenkel och horde motiveringen att jag var en forandringsagent
fick jag tinka efter. Vad driver mig att gora det hir jobbet?

Journalistiken dr en visentlig del av det offentliga samtalet,
vért samhille och var kultur. Det fria ordet och det journalis-
tiska uppdraget att granska dr viktigt for vir demokrati. Dir
och dven inom andra samhillssektorer, miste kvinnorna vara
med och sld an tonen. Dels for att tillfora ett bredare perspektiv
dels for att tillvarata den arbets- och ledarkompetens som vi
kvinnor besitter.
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»Min sjalvsakerhet beror

pa att jag upptackt mina
dimensioner. Det anstar mig
Inte att gora mig mindre an
jag ar.«

Edith Sodergran, finlandsvensk modernist
i inledningen till diktsamlingen Septemberlyran,
utgiven 1918.
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BILAGA: FRAGEFORMULAR

Fragorna i studien gick ut som webbformular till de 244
deltagarna i studien.

Bakgrund och sysselsattning

1. Alder
<30 ar
30-39 ar
40-49 ar
50-59 ar
60-65 ar
65+

Ej svar

2. Vilken dr din huvudsakliga sysselsittning idag?
Arbetar inom medier

Anstilld pd organisation/foretag utanfor mediebranschen
Alderspensionﬁr/avtalspensioniir

Tjanstledig

Arbetssokande

Sjukskriven

Studerande

Forildraledig

Annat:

3. Vilka olika plattformar jobbar du med idag/har du jobbat med?
(Flera svar kan anges)
Idag Tidigare
Papperstidning
Webbsajt
Mobila enheter
Radio
TV
‘Webb-radio
Webb-TV

Sociala medier

Bilaga
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Din befattning

4. Vilken befattning har du idag inom medier?
VD

VD och ansvarig utgivare

Chefredaktor

Chefredaktor och ansvarig utgivare
VD/chefredaktdr och ansvarig utgivare
Redaktionschef

Redaktionschef och ansvarig utgivare
Nyhetschef

Kanslichef

Redaktér/ producent/ projektledare
Specialredaktér/ redaktér utan personalansvar
Specialreporter/ programledare
Kommunikatdr/informator

Frilansjournalist med eller utan eget foretag
Egen foretagare i mediebranschen

Ej svar

Annat inom media:

5. Vilken ir din titel/sysselsittning idag, och i vilken bransch?

6a. Innebar din nuvarande befattning en position som chef/
arbetsledare?

Ja

Nej

Ej svar

6b. Har du tidigare haft en befattning som inneburit en position

som chef/arbetsledare?

Ja
Nej

Ej svar

7. Har du tidigare arbetat inom media?

Ja
Nej
Ej svar
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7b. Vilken var din senaste befattning inom medier?
VD

VD och ansvarig utgivare

Chefredaktor

VD och Chefredaktor

Redaktionschef och ansvarig utgivare
Redaktionschef

Nyhetschef

Kanslichef

Redaktor/ producent/projektledare
Specialredaktor/redaktér utan personalansvar
Specialreporter/programledare
Frilansjournalist med eller utan eget foretag
Kommunikator/informator

Egen foretagare i mediebranschen

Ej svar

Annat inom media:

Din roll som arbetsledare/chef

8. Hur minga personer dr/var du arbetsledare/chef f6r?
Ingen

1-5

6-10

11-20

21-30

30 +

Ej svar

9. Hur manga ar har du totalt arbetat/arbetade du som arbetsledare/
chef?

Mindre dn 1 ar

1-3 ar

4-10 ar

Mer in 10 ar

Ej svar

10. Hur manga ar har du varit pa ditt nuvarande/senaste chefsjobb?
Mindre dn 1 ar

1-3 éar

4-10 ar

Ej svar
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11. Vad dr/var det roligaste i ditt arbete som arbetsledare/chef?
Rangordna (1-2) det roligaste med 1:a och det nést roligaste med en 2:a.
Gora bra journalistik

Makt/méjlighet att piverka

Se andra minniskor vixa/utvecklas

Leda mot ett mil

F3 erkinnande

Fi vara i centrum

Lonen

Vet ¢j

Annat:

KOMMENTAR:

12. Har nagon eller fick nigon av medarbetarna/din redaktion fitt nigot
pris/utmirkelse under din tid som arbetsledare/chef?

Ja

Nej

Ej svar

Om Ja Vilket/vilka?

13. Vad dr/var det sviraste med att vara arbetsledare/chef?
Rangordna (1-3) det sviraste med en 1:a, det ndst svdraste med en 2:a, och det tredje

svdraste med en 3:a.

Brist pd ekonomiska resurser

Hantera maktspel/intriger

Sakna stod av hogre chef/ledningsgrupp
Hantera allmint besvirliga personer

Stort fokus pd att 16sa akuta kriser/slicka brinder
Jobbet inkriktar f6r mycket pa privatlivet

Ta konflikter

F4 medarbetare prestera bra/bittre

Ge negativ kritik

Hantera dem som motarbetar mig

Siga upp medarbetare

Inte ha tillricklig auktoritet

Arbeta under tidspress

F4 medarbetare att prioritera ritt arbetsuppgifter
Hantera medarbetare med missbruksproblem
Fatta beslut ritt och snabbt

Vet ¢j

Annat:

KOMMENTAR:
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14. Hur hanterar/hanterade du vanligtvis konflikter pa
arbetsplatsen?

(endast ett svar)
Jag forsoker tillsammans med motparten hitta en 16sning som kan
tillfredsstélla oss bada
Jag kimpar genom att anvinda min maktposition eller argumenta-
tionsformaéga for att vinna
Jag kompromissar med milet att hitta en 16sning som delvis tillgodo-
ser oss bdda, ingen vinner och ingen férlorar
Jag ligger tonvikten pa det vi dr 6verens om och forsoker mildra ge-
nom att inte bry mig om olikheter
Jag haller tillbaka min egen dsikt och undviker konflikten

15. Konflikter pa min arbetsplats handlar/handlade ofta om...
Stimmer inte alls - Stammer knappast - Varken eller - Stimmer delvis -
Stammer helt

Vem som har ritt i och fel i sakfrigor

Att personer har olika beteenden som st6r andra

Att det dr otydliga roller/forvintningar/ansvarsfordelning

Att personer tycker olika/har olika virderingar

Att personer har oférenliga intressen/mal

Brist pa resurser/utrymme

KOMMENTAR:

16. Har/hade du support frin din nirmaste chef?
Ja

Nej

Ibland

Ej svar

17. Har du négon ging limnat/tvingats limna ett chefsjobb tidigare an
du planerat?

Ja

Nej

Ej svar

Om Ja:

17b. Vad var anledningen? (Flera alternativ mojliga)
Forlorade jobbet i samband med omorganisation
Valde att limna pa grund av féretagskulturen

Valde att limna pé grund av mobbning

Valde att limna av pd grund av sexuella trakasserier
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Valde att limna pé grund hot
Valde att stiga av pa grund av att min chef inte stttade mig

Valde att limna pa grund av stressen i jobbet
Valde att stiga av pa grund av familjeskal

Valde att limna pa grund av att jag var underbetald i jimf6relse med andra

Valde att limna for ett annat jobb

Det var inte roligt lingre och inte virt arbetsinsatsen
Valde att stiga av ddrfor att det inte fanns férutsittningar att

dstadkomma bra journalistik/produkt
Jag blev uppmanad att siga upp mig

Ej svar
Annat:

KOMMENTAR:

Ditt satt att kommunicera som ledare

18. I varje ruta nedan finns tjugo adjektiv. Markera alla alternativ

som du tycker stimmer pa dig.

Rittfram Ambitios

Ledare Otilig

Koncis, tydlig Dominerande
Risktagande Modig

Stark Bestimd

Driven Konkurrerande
Tar kommando Stark vilja
Trottnar snabbt Oberoende

Ar 6vertygande Uppgiftsorienterad
Beslutsam Ser méijligheter
Livlig Uttrycker kinslor
Stora penseldrag Impulsiv

Energisk Inkdnnande
Utitriktad Spontan
Personinriktad Overtygande
Sjilvsiker Nyfiken

Innovativ Gillar variation
Entusiastisk God kommunikator
Litt till skratt Humoristisk
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Forhastad Ser till helhet
Vinskaplig Kinslosam
Fortroendeskapande Medlare
Metodisk Trivsam
Kunnig, Insiktsfull Ogillar konflikter
Empatisk Forutser behov
Ridgivare, Mentor Forstaende
Stédjande Positiv
Reserverad Samarbetande
Talmodig Pilitlig
Omsorgsfull Hinsynstagande
Logisk Disciplinerad
Ordningsam Diplomatisk
Uthallig Bestimd
Noggrann Passiv

Sluten Inétvind
Systematisk Idealistisk

Lojal Perfektionist
Hoga krav Ser till detaljer
Organiserad Overviger mojligheter
Forutsigbar Eftertinksam

Din framtidsstrategi

19. Vill/ Ville du stiga i graderna/bli hégre chef?

Ja
Nej
Vet inte

19b. Varfor vill/ville du inte stiga i graderna/bli hogre chef? (flera svar majliga)

Jag idr kritiskt till maktstrukturen

Chefskap dr inget for mig
Jag har ej blivit tillfragad

Det ir for stressigt

Kriaver for stor arbetsinsats
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Spelreglerna passar inte mig

Jag har blivit bortmandovrerad

Jag prioriterar familjen

Jag vill hellre vara reporter

Jag dr n6jd med min nuvarande position
Chefskulturen passar inte mig

Jag vill inte ha ansvar f6r andra

Sjukdom

Jag har den hégsta mojliga position
Hogre position f6r mig lingre frin den dagliga journalistiken,
mer administration

Alder

Har redan limnat chefsrollen bakom mig
Annat:

Ej svar

19¢c. Hur bedémer/bedémde du dina méjligheter att under din
karridr nd hogsta ledningsniva?

Det ir sannolikt Det var sannolikt
Det dr inte sannolikt Det var inte sannolikt
Jag dr redan dir Jag var redan dir

Inte relevant for mig Inte relevant for mig

Genus och ledning

20. Hur dr/var konsfordelningen pa din arbetsplats?

Mindre 4n en tredjedel dr kvinnor ~ Mindre 4n en tredjedel var kvinnor
En tredjedel till hilften dr kvinnor  En tredjedel till hilften var kvinnor
Majoriteten ér kvinnor Majoriteten var kvinnor

Ej svar Ej svar

21. Hur dr/var konsférdelningen i din ledningsgrupp?

Mindre 4n en tredjedel dr kvinnor ~ Mindre 4n en tredjedel var kvinnor
En tredjedel till hiften dr kvinnor  En tredjedel till hilften var kvinnor
Majoriteten ér kvinnor Majoriteten var kvinnor

Ej svar Ej svar

22. Har/hade en man eller en kvinna hogsta chefsposition pa din arbetsplats?
a) Pi din arbetsplats:

Man

Kvinna

Vet ¢
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b) Mediehuset/koncernen du arbetar/arbetade i:
Man
Kvinna

Vet ¢j

Hur leds din organisation?

23. Ingéar/Ingick din organisation i en koncern/mediehus?
Ja,

Nej

Vet ¢j

Om Ja: 23b. Ange gérnavilket: ___
24. Min medieorganisation prioriterar..../prioriterade.....

Stimmer inte alls - Stammer knappast - Varken eller - Stammer delvis - Stammer helt
Att ge medborgarna information for att kunna delta i den demokratiska
processen

Unders6kande journalistik

Att granska makthavare

Att f3 s3 manga lisare/lyssnare/tittare pa var webbsajt som mojligt

Att f3 s& manga lisare/lyssnare/tittare som mojligt pd alla vira plattformar
Att f3 s3 manga annonsérer som mojligt

Att anpassa medieinnehillet till den nya teknologin

Att interagera med ldsarna/tittarna/lyssnarna

0verg§.ng till digitala plattformar

Tjina si mycket pengar som mojligt

25. Min medieorganisation...

Stiammer inte alls - Stammer knappast - Varken eller - Stammer delvis - Stimmer
helt

Fattar beslut pa koncernnivé snarare dn den nirmaste organisationen

Ar mer beroende av annonsmarknaden idag dn tidigare

Antalet "klick” dr ett mycket viktigt utvirderingsverktyg

Min organisation har stora ekonomiska problem

26. Om du ingar/ingick i ledningen for din organisation, anser du att det
finns ett maktspel som utesluter dig?

Ingar inte i ledningen for organisationen Ingick inte i ledningen for...
Ja Ja
Nej Nej
Till viss del Till viss del
Vet ¢j Vet ¢j
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Mentorskap, natverk och gemenskap
27. Har/hade du en mentor/coach?
Ja

Nej

Ej svar

28. Om négot, vilken typ av nitverk har du/hade du som chef?
Yrkesmissigt nitverk

Nitverk utanfor jobbet

Nitverk frin kursen Kvinnors ledarskap

Nitverk frin annan ledarskapsutbildning

Inget

Annat:

Ej svar

Dina tankar kring kvinnors ledarskap i medierna

29. Idag borjar kvinnliga chefer nirma sig mannen i antal pa publicistiska
toppositioner i medierna. Vad har frimjat denna utveckling som du ser det?
Rangordna (1-3). Det viktigaste med en 1:a, det nist viktigaste med en 2:a, och det
tredje viktigaste med en 3:a.

Kvinnor séker oftare chefspositioner

Kvinnor erbjuds chefspositioner som foljd av en medveten strategi fran bolags-
och styrelseledningar

Kvinnor bidrar med nytinkande och nya perspektiv

Min tar storre ansvar i familjen idag

Kvinnors kompetens efterfragas

Kvinnor dr mer karridrorienterade idag

Chefskulturen har férindrats

Foretagskulturen har férindrats

Resultat av jimstilldhetsarbetet

Vet ¢j

Annat:

30. Vilka av f6ljande péstienden anser du bast beskriver hindren f6r kvinnor
att nd toppositioner i medierna?

Rangordna (1-3) det storsta med en 1:a, det nést storsta med en 2:a, och det tredje
storsta med en 3:a.

Kvinnor behirskar inte den manliga normens spelregler

Kvinnor accepterar inte den manliga normens spelregler

Kvinnor blir inte lyssnade till/osynliggors
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Familjesituationen medger inte det

Kvinnor betraktas som underordnade

Kvinnor sirskiljer sig och passar dirmed inte in i gruppen
Avundsjuka frin kvinnliga kollegor

Kvinnor dr inte tillrickligt kompetenta

Inga av dessa

Vet ¢j

Annat:

Genus i din organisation och i organisationens utbud

31. Féljande pastienden handlar om betydelsen av kvinnors representation
imedier:

Stiammer inte alls - Stammer knappast - Varken eller - Stammer delvis - Stammer
helt

Fler kvinnor som journalister och arbetsledare/chefer har betydelse

t6r innehallet i media

Kvinnliga nyhetschefer viljer andra 4mnen och vinklar 4n manliga

32. Hur arbetar/arbetade ni med jimstilldhetsfragor i din organisation?
Markera de alternativ som du tycker passar in pa er (flera svar majliga)
Vi arbetar utifrin en jimstilldhetspolicy

Jimstilldhetsfragor ingar i vart maldokument

Vi arbetar f6r jimstilldhet genom utbildning

Vi riknar antalet min och kvinnor som figurerar som intervjupersoner
Vi riknar antalet mén och kvinnor som medverkar som journalister

Vi gor 16nekartliggning for att synliggdra l6neskillnader mellan min och
kvinnor

Vi gor medvetna journalistiska val/avviganden f6r att motverka stereotypa be-
skrivningar av kvinnor och min

Vi tar hinsyn till kénsférdelningen i rekrytering av nya medarbetare

Vi har mentorsprogram for kvinnor

Vi anlitar externa mentorer/coacher f6r att lyfta kvinnor

Annat:

Bakgrund

33. Vilken hégsta relevanta utbildning har du?
Akademisk journalistutbildning

Annan akademisk utbildning

Folkhogskola

Privat journalistutbildning
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Utbildning direkt pa redaktion/som volontir
Gymnasium
Grundskola
Annan, vad:
Ej svar

34. Har du deltagit i nigon annan ledarskapsutbildning utéver kursen
Kvinnors ledarskap?

Ja

Om ja vilken?
Nej

Ej svar

35. Har/hade dina fordldrar nagon chefsposition?
Mamma har/hade chefsposition

Pappa har/hade chefsposition

Ingen har/hade chefsposition

Ej svar

Annat:

36. Hur dr din 16n i férhéllande till jimforbar chefskollegor? Finns det en
loneskillnad som inte kan férklaras med annan befattning, ér i yrket,
utbildning, dlder?
Ja

Nej

Vet e

Om Ja: Beskrivkort:
37. Ardu:

Enda barnet

Aldst bland syskonen

Mellanbarn

Yngst bland syskonen

38. Ar du idag:
Gift/sambo
Separerad/skild
Anka
Ensamstiende/singel
Sirbo

Annan relation:

Ej svar
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38b. Har du en partner som ger dig support i din arbetsledarroll?
Ja
Nej

Ej svar

39. Hur manga hemmavarande barn har du?
1

2

3

4 eller fler

Alla barn utflugna ur hemmet

Har inga barn

Ej svar

40. Delar du och barnets/barnens andra forilder/f6rildrar lika pa ansvar och
skotsel av barnen?

Ja, vi delar lika

Jag g6r mest

Den andra férildern/forildrar gor mest

Vet ¢j

41. Delar du och din partner lika p4 hushallsarbetet, allts arbetet i hemmet
bredvid skotsel av barn?

Ja, vi delar lika

Jag g6r mest

Min partner gér mest

Vet ¢j

42. Vilken betydelse har ledarskapsutbildningen Kvinnors ledarskap & under-
sokande journalistik haft for din utveckling som ledare?

Stimmer inte alls - Stammer knappast - Varken eller - Stimmer delvis - Stammer helt
Har hjilpt mig att se ur ett kdnsmaktsperspektiv

Har bidragit till att 6ka mitt sjdlvfértroende som ledare

Har hjilpt mig 3 ett virdefullt nédtverk inom branschen

Har hjilpt min utveckling som ledare

Har hjilpt mig 6ka min sjilvkinnedom

Har hjilpt mig att bittre forstd gruppdynamik

Har utvecklat min f6rmaga att leda undersdkande journalistik

Gav mig en grundutbildning i ledarskap

Gav mig en grundutbildning i medieritt

Gav mig en grundutbildning i redaktionell ekonomi

Gav mig en grundutbildning i arbetsritt
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43. Kinner du dig stressad i din arbetssituation? (ett svar)
Konstant

Oftast

Ibland

Nej

Ej svar

44. Har du nigon géng varit sjukskriven for stressrelaterade symtom som t ex
huvudvirk, ryggont, nackproblem eller utmattningsdepression?

Ja

Nej

Ej svar

Om Ja:

44b. Beskriv kort och ange hur linge:

45. Har du varit utsatt for nigot av foljande relaterat till din yrkesroll?
(Flera svar méjliga)

Hot, hat och krinkningar som ér relaterat till din yrkesroll
Sexualiserat hot

Sexualiserat vald

Sexuella trakasserier pa din arbetsplats

Inget av dessa

Ej svar

45b. Om du varit utsatt for hot, krinkningar och sexuella hot. Av vem och hur
har detta framforts?

46. Hur mycket 6vertid/extra timmar arbetar du i genomsnitt per vecka?
0 timmar

1-5 timmar

6-10 timmar

Mer idn 10 timmar

Vet ¢j

47. Vilket dr ditt bista rdd till en kvinnlig chefskollega i mediebranschen?

48. Om vi skulle beh6va kontakta dig f6r vidare fragor, fir vi di gora det?
Ja, via telefon. Nr:
Ja, via e-post
Nej
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Om att leda och att hjalpa andra

Om jag vill lyckas med att fora en
manniska mot ett bestamt mal maste jag

forst finna henne dar hon ar och borja just dar.

Den som inte kan det lurar sig sjalv nar
hon tror hon kan hjalpa andra.

For att hjalpa ndgon maste jag visserligen
forsta mer &n vad han gor men forst och
framst forsta det han forstar.

Om jag inte kan det sa hjalper det inte att
jag kan mer och vet mer.

Vill jag anda visa hur mycket jag kan

sa beror det pa att jag &ar fafang och
hogmodig och egentligen vill bli beundrad

av den andre i stallet for att hjalpa honom.

All akta hjalpsamhet borjar med
odmjukhet infor den jag vill hjalpa och
darmed maste jag forsta att detta med att

hjalpa inte ar att vilja harska utan att vilja tjana.
Kan jag inte detta sa kan jag heller inte hjalpa.

Sgren Kierkegaard, dansk filosof som levde 1813 - 1855.
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Ledarskapsutbildningen Kvinnors ledarskap har hallits
under 20 4r och under samma period har mediebran-
schen genomgitt stora forindringar. Fler kvinnor dn
nagonsin tidigare finns nu pa ledande publicistiska posi-
tioner. Samtidigt har uppdraget som mediechef kommit
att omfatta stora neddragningar och omprioriteringar,
medan den ekonomiska makten flyttat till koncernled-
ningsniva. Internet och mobila plattformar har ocksé inne-
burit nya utmaningar i kommunikationen med ldsarna,
tittarna och lyssnarna.

Boken Kvinnor och ledarskap i svenska medier bygger pa
en undersdkning av 208 kvinnliga mediechefers syn pa
utmaningarna i ledarrollen. Studien berér vad som ir
roligast och svarast i uppdraget och hur villkoren ser ut
for kvinnliga mediechefer samt f6r branschen som helhet.
"Att vara chef eller ledare dr ingen rikmacka med en fin
titel. Det dr hirt arbete, dir man ska veta vad man sjily
stdr for.” Sa beskriver en av de kvinnorna i studien sin roll
som ledare. Studien beror karridrméjligheter och hinder,
fragestillningar om jimstilldhet och andra villkor for att
vara ledare i medierna idag.

I boken framkommer de kvinnliga mediechefernas oli-
ka strategier for att ta sig fram i branschen. De beskriver
sig sjilva, sin ledarroll och kommunikationsstil. De delar
ocksd med sig av sina bista rdd och vi far ta del av dessa
kvinnors framgéngsfaktorer.
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