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Abstract

The purpose of the thesis is to examine why women face greater difficulties than men in the
management consulting industry when advancing as well as to identify potential success
factors that enable women to overcome the existing difficulties. In order to fulfil the purpose,
a theoretical framework including gender and organisational theory has been applied to a
qualitative case study of two Swedish management consulting firms. A number of difficulties
have been identified related to women’s career advancement, which are the following: the male
leader and the stereotypical male leadership, firms having higher expectations on women’s
performance, women’s reluctance to self-promotion and to play “the organizational game”,
women’s preference of social networks, men’s tendency to promote other men, and the choice
and conflict between a career and family life. The identified success factors that enable women
to overcome these difficulties are: adapting the male leadership style, having an extrovert
behaviour, becoming more active in professional networks, promoting one self, actively seeking
to gain more attention, and prioritising one’s career. These success factors can be summarised
as women adapting a more male-like behaviour. These results imply that the difficulties are all
effects of socially constructed gender roles. The difficulties are created due to the fact that the
firms foster the socially constructed male gender role. The solution of adapting a more male-
like behaviour is only short-term as it only enhances the existing preference for the male
gender role and its attributes. Since these difficulties are effects of socially constructed gender
roles in combination with the firms fostering the male gender role, it implies that the measures
the firms have taken in the past to solve the issues have only treated the symptoms and not
the root cause. This is important to highlight in order for firms to be able to take the right
measures and treat the root cause of the existing difficulties women face in their advancement

at management consulting firms in the coming future.
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1. Introduktion

Féljande avsnitt avser att ge en beskrivande inledning till admnet som féljs av
studiens syfte och forskningsfraga. Direfter beskrivs studiens avgrdansning.

1.1 Inledning

Forskningen kring kon' och organisering ar relativt ung da forskning innan
1970-talet om organisationer och organisering kallats konsblind. Det var forst
under 1970-talet som organisationsstudier synliggjorde konsaspekter. Néar
kon- /genusdiskussionen forst infordes i organisationsteorin sa praglades den
av ett variabeltdnkande, dar man utgick fran att kon endast var en variabel,
samt att konsskillnader var biologiskt hanforbara. I slutet av 1980-talet kom
dock denna syn att &ndras i och med influenser fran kulturstudier,
poststrukturalistisk, modernistisk och institutionell teori samt afroamerikansk
feministisk teori. Den nya synen som da presenterades, och som skulle komma
att dominera genusforskning fram tills idag, utgick istéllet ifran att kon
konstrueras i sociala situationer diar méanniskor samspelar och att kvinnor och
méan darmed blir gisslan fér produktionen av kon (Eriksson-Zetterquist,

Styhre 2007).

Jamstéalldhet i arbetslivet har varit en viktig fraga i manga ar och trots att
Sverige ar det fjarde mest jamstéllda landet i varlden sa ar ett jamstallt
arbetsklimat langt ifran verkligheten (Hemstréom Hemmingsson 2013). De
storsta skillnaderna patraffas i foretagens ledningar och styrelser dar 79 % av
alla svenska foretag har mansdominerade styrelser och hela 32 % har inte en
enda kvinnlig styrelseledamot (SCB 2013). Detta &r tydliga tecken som

pavisar den skeva fordelningen som existerar i dagens néringsliv trots att

1 Kon och genus kommer vara likstéllda i uppsatsen



aktuella studier visar att kvinnor har lika hoga karridrmal och ambitioner som

sina manliga kollegor (Women Matter 2013).

Sedan 1980-talet har de sociala, demografiska, juridiska och ekonomiska
kontexterna fordndrats i samhéllet. I och med dessa fordndringar har nya
organisationsstrukturer samt former av individers privat- och arbetsliv
forandrats. Trots dessa forandringar ar kvinnor fortfarande i underliage i
néaringslivet och i minoritet pa toppositionerna medan méannen fortsétter att

klattra till toppen (Bendl, Schmidt 2010).

Glastaket &ar ett valkdnt uttryck, som myntades ar 1986 i Wall Street Journal,
som har anvints i Over tva decennier for att beskriva organisatoriska
diskrimineringsprocesser som hindrar kvinnors och andra diskriminerade
gruppers avancemang till hogre positioner (Bendl, Schmidt 2010). Aktuella
studier har vidareutvecklat detta fenomen och péastar mer att kvinnorna ar i
minoritet pa alla nivaer, inte enbart pa toppositionerna. Enligt dessa studier
moter kvinnor svarigheter pa samtliga nivaer och maste bestiga osynliga

hinder for att na nésta karridrniva (Women Matter 2013).

Inom managementkonsultbranschen forséker man 16sa den ojamna
fordelningen genom att uppmuntra fler kvinnor att soka sig till branschen,
vilket har lett till att flera managementkonsultféretag idag har en relativt
jamn konsfordelning pa intrddesnivaerna. Dock finns det tydliga indikationer
pa att de fortfarande finns forbattringsmojligheter?. Av denna anledning &r
det intressant att undersoka vilken problematik som fortfarande kvarstar och

hur den paverkar kvinnor i managementkonsultbranschen.

Z Information som framkommit under empiriinsamling



1.2 Syfte

Med en bred och empiriskt driven ansats &mnar uppsatsen utga fran tva
managementkonsultféretag som bada uppvisar ojamna konsfordelningar.
Utifran denna ansats ar syftet med uppsatsen att undersoka vilka potentiella
svarigheter som kvinnor moter vid avancemang inom

managementkonsultforetag.

Studiens syfte ar &dven att tillféra ny kunskap inom &mnet genom en ny
fallstudie for att darigenom kunna tillféra nya idéer och/eller fragestéllningar
till redan existerande teorier. Da den insamlade empirin dr baserad pa en
fallstudie som &ar begrédnsad till tid och rum sad dmnas endast nagot mer

generella slutsatser dras om s anses passande (Jacobsen 2002).

1.3 Forskningsfraga

Med utgangspunkt i det ovanstaende syftet har foljande forskningsfraga

utformats tillsammans med en underfraga:

Varfor dr det svarare for kvinnor att avancera inom A
managementkonsultforetag?
- Vilka dr framgangsfaktorerna for att en kvinna ska lyckas
avancera trots dessa svarigheter?
\. J

1.4 Avgransning

D& forskningsfragan &r relativt bred har studien valts att avgrédnsas bade
teoretiskt och praktiskt for att forskningsfragan fullstdndigt ska kunna

besvaras. Studien har haft en bred utgangspunkt som senare har smalnats av



utifrain de empiriska fynden som patraffats. Vidare har den teoretiska
referensramen begrinsats med hénsyn till empirin och dess aterkommande

teman.

Studien har dven avgransats genom att den empiriska insamlingen har gjorts
pa tva managementkonsultforetag, Alfa och Beta. Valet att anvinda just tva
managementkonsultforetag, och darmed ocksa anvinda en sa kallad multipel
fallstudie ar for att insamling av empiriska bevis fran fler &n bara ett
managementforetag anses vara mer 6vertygande och darmed kan dven studien
i sig anses vara mer robust (Yin 2004). Vidare ger valet av att anvénda just
tva foretag utrymme att undersoka och forsta varje individuellt foretag pa ett
tillrackligt djupt plan samtidigt som studien visar mer &n ett perspektiv.
Detta val ar fordelaktigt da slutsatser baserade pa tva fall ar starkare dn de
som endast baserats pa ett fall (Yin 2004). Studien utgar darmed ifran en

bokstavlig replikering da de valda foretagen forvintas generera likande

empiri/resultat.
De foretag som ar inkluderade i studien har, utover
managementkonsultering?, andra verksamhetsomraden. Dessa

verksamhetsomraden har exkluderats fran studiens omfang da det finns
skillnader i kultur, avancemangsstrukturer och utvarderingsprocesser som
ddarmed forhindrar att studien uppnar sitt syfte. Ytterligare har
intervjuobjekten wvarit konsulter pa olika nivaer inom foretagen och alla
stodfunktioner forutom HR-avdelningen har uteslutits fran studien déa endast
problematiken inom fallféretagens managementkonsultverksamhet  wvill

undersokas.

3 Fritt oversatt fran engelskans "management consulting”



Studien har &ven avgransats till att endast undersoka konsultféretagens
verksamhet 1 Stockholm. Valet att avgrdnsa studien till foéretagens
Stockholmskontor bygger pa att de ska vara sa jamférbara som mojligt samt

for att undvika potentiella nationella skillnader som kan paverka studien.



2. Metod

Féljande avsnitt presenterar och motiverar studiens val av metod. Aven
information om studiens genomférande och begrinsningar presenteras i detta
avsnitt.

2.1 Studiens ansats och utformning

Studien &r wutformad som en fallstudie av tva foretag inom
managementkonsultbranschen med en abduktiv ansats som tydligt drar at
det induktiva hallet. Eftersom syftet med studien &r att systematisk studera
en specifik foreteelse — varfor det ar svarare for kvinnor att avancera inom
managementkonsultbranschen - sa ar en fallstudie en ldmplig utgangspunkt
for att kunna studera den foreteelsen pa en djupare niva (Merriam 1994).
Vidare ar fallstudien en ldmplig utgangspunkt eftersom det ar svart att skilja
de forklarande variablerna helt fran kontexten nédr en sadan foreteelse
studeras (Yin 2004). Fallstudie som utgangspunkt gar ocksa vél i hand med
studiens syfte; att tillféra nya idéer till existerande teori. Den abduktiva
ansatsen ar passande med fallstudie som metod da utgangspunkten ligger i
den insamlade empirin och déarifran formuleras sedan den teoretiska

referensramen till vilken ny kunskap hoppas kunna adderas (Andersen 1998).

Den insamlade empirin som har for anledning att besvara fragestéllningen &r
av kvalitativ art da den utgér fran studieobjektens perspektiv (Alvesson,
Skoldberg 1994). Den kvalitativa ansatsen valdes da den metoden ger storre
utrymme for att skapa en djupare forstaelse for ett delvis abstrakt &mne
samt for organisationerna och de processer som pagar dar (Andersen 1998).
Dessutom &ar kvalitativa metoder mer Oppna fér ny information &n vad
kvantitativa studier, vilket ar férenligt med studiens syfte att bidra med ny

kunskap (Jacobsen 2002).



2.2 Empiriinsamling

Fallstudien har utgatt fran tva foretag inom managementkonsultbranschen.
Endast managementkonsultverksamheten av féretagen har valts att studeras
for att de tva fallstudierna ska ha samma utgangspunkt. Just
managementkonsultverksamheten valdes da det &r latt att observera
skillnader i fordelningen mellan kvinnor och mén hogre upp inom
organisationerna i och med den tydliga rollstrukturen som anvands inom
branschen. Trots att empiri har samlats in fran tva foretag sa kan det nésta
forlikas med att en fallstudie, snarare &n tva, har genomforts. Detta i och
med att foretagen &r sa pass identiska sett till en rad variabler sasom typ av
verksamhet, klienter, intern struktur, karridrstruktur, jamstéalldhetspolicys

samt formanssystem for fordldraledighet.

Valet att genomféra fallstudien pa just tva foretag, var for att kunna dra
nagot mer generella slutsatser samt for att undvika att slutsatserna var allt
for knutna till sammanhanget, det vill sdga paverkade av foéretagskultur i
alltfor stor utstrackning. Elimineringen av kulturen som paverkande faktor
hade kunnat goras i storre utstriackning genom att inkludera fler foretag i
studien men pa grund av uppsatsens begridnsade omfattning sa fanns varken
tid eller resurser for att kunna gora det, i alla fall inte utan att gora avkall pa

empirins djup, vilket inte ville &ventyras.

2.2.1 Primardata

Studien &r baserad pa 16 semi-strukturerade djupintervjuer (se Bilaga 1).
Denna typ av intervju lampar sig bra da syftet med intervjuerna ar att fa
fram enskilda individers tolkningar samt hur individerna uppfattar och lagger

mening i &mnet (Jacobsen 2002). Da samtliga respondenter var anonyma sa

10



kunde respondenterna bidra med en storre Oppenhet i deras erfarenheter

kring det studerade fenomenet.

Intervjuerna foljde den utarbetade intervjuguiden (se Bilaga 2) som
forberetts infor varje intervju och som bestod av Oppna fragor som
intervjuobjekten sedan sjalva fick reflektera Over samt diskutera sina
erfarenheter (Andersen 1998). Alla &mnen i intervjuguiden técktes under
samtliga intervjuer men fragorna kunde variera beroende pa intervjuobjektets
position och arbetsuppgifter inom foretaget. Personer pa samma nivaer inom
och mellan de tva foretagen stélldes dock samma fragor med nagot varierande
foljdfragor. Bade méan och kvinnor pa olika nivaer inom organisationerna
intervjuades for att fa en sd mangfacetterad bild av fenomenet som mojligt

skulle uppnas.

De fysiska intervjuerna holls samtliga i konferensrum pa foretaget déar
intervjuobjektet i fraga arbetade. Konferensrummet valdes da det ar en
naturlig plats for intervjuobjektet som hon eller han ar vélbekant med, vilket
minimerar risken for att kontexteffekten ska paverka innehallet i intervjun
(Jacobsen 2002). Valet av plats underlidttade &ven inspelningsmdjligheten.
Alla intervjuer blev, forutom de tre telefonintervjuerna, inspelade efter
godkdnnande av intervjuobjektet, och som sedan transkriberades (Merriam
1994). Intervjuerna var mellan 45-75 minuter langa och bada forfattarna var
med under samtliga 16 intervjuer dadr den ena hade ansvar for att leda
intervjun samt att stélla fragor medan den andra férde anteckningar. Om
tvetydighet och osédkerhet kring svar upplevdes efter intervjuerna kontaktades
intervjuobjekten igen for att sidkerstalla att inga misstolkningar hade skett

kring deras uttalanden.

11



2.2.2 Sekundardata

Sekundérdata bestod till storsta del av kvantitativ information om
managementkonsultféretagen. Denna information anvéndes framst som
underlag for att forsta foretagens verksamhet battre, for att utveckla
intervjufragor samt for att identifiera fordelningen kvinnor/mén pa varje
karridrniva. Data som samlats in bestod av intern och offentlig sa kallad
bokforingsdata (Andersen 1998). Den offentliga informationen samlades in
fran foretagens hemsidor. Den interna informationen samlades in fran

respektive foretags HR-avdelning.

2.3 Analysmetod

Varje enskild intervju analyserades av bada forfattarna var for sig genom att
identifiera och kategorisera aterkommande teman och dérefter diskuterades
innehallet tillsammans. Utifran varje intervju identifierades erfarenheter som
sedan kategoriserades in i grupper med olika kodning (till exempel
natverkande, familjeliv m.fl.). Efter att detta gjorts med samtliga intervjuer
sa slogs erfarenheterna inom samma kategori ihop. Utifran de likheter och
skillnader som uppfattades mellan intervjuobjektens svar sa skapades nya
kategorier, som denna gang var baserade pa teoretiska teman, som
respondenternas erfarenheter kategoriserades in i. Detta har arbetats fram
utifran en iterativ metod déar fragestéllning, teoretisk referensram, empiri och
analys har varit en del av en flexibel process dar de olika delarna

genomgaende har stdmts av mot varandra (Merriam 1994).

12



2.4 Tillforlitlighet

For att forhalla sig kritisk till kvaliteten av den empiri som samlats in sa ska
studiens giltighet och tillforlitlighet bedomas. Detta gors genom att beddéma
studiens interna och externa validitet samt dess reliabilitet (Jacobsen 2002).
Studiens interna validitet, det vill sdga hur val ett fenomen har beskrivits pa
ett riktigt satt, beddéms utifran resultatens giltighet och relevans. Med
giltighet menas att det finns en Gverrensstammelse mellan den teoretiska och
empiriska begreppsplanen. Med relevans menas att urvalet av empiri &r
relevant for studiens fragestillning (Andersen 1998). Studiens externa
validitet bedémer huruvida studiens resultat kan generaliseras (Jacobsen
2002). Avslutningsvis sa anger studiens reliabilitet (tillforlitlighet) i hur stor
grad som resultaten paverkas av tillfalligheter och ddarmed huruvida det gar

att erhalla samma resultat igen under samma forhallanden (Andersen 1998).

Metoden har anpassats med avseende att skapa hog giltighet och
tillforlitlighet for de data som samlats in empiriskt. Den interna validiteten
har stirkts genom att ifragasdtta om de réatta enheterna har observerats och
om dessa har formedlat trovérdig information (Jacobsen 2002). Detta kan
anses stdmma till stor del da féormedlingen av intervjuobjekt har skett via ett
flertal olika personer inom respektive foretag. Detta utesluter dock inte risken
att valen av intervjuobjekt gjorts med en baktanke. Vidare har den interna
validiteten starkts genom att bade mé&n och kvinnor fran flera nivder inom
respektive foretag har intervjuats for att undvika risken for samstdmmighet.
Den gyllene regeln om att ”information fran flera oberoende kéllor ger en
giltig beskrivning av fenomenet” har med andra ord efterfoljts (Jacobsen
2002). Vidare har trovérdig information sékerstéllts genom att informera

intervjuobjekten om deras och foretagets anonymitet bade vid forsta
13



kontakttillfallet samt aterigen vid intervjutillfillet. Detta for att o©ka
respondenternas vilja att dela med sig av sina erfarenheter och asikter kring
amnet. Dock kan det d&nda antas att vissa intervjuobjekt medvetet valt att
inte delge vissa asikter av riadsla for att sdtta foretaget i dalig dager. Den
externa validiteten kan anses svag da studien dr baserad pa en fallstudie déar
endast tva foretag har undersokts. Dock ar det troligt att de fenomen som
observerats pa de tva understkta foretagen &r vanliga fenomen inom
branschen och kan observeras pa andra svenska managementkonsultforetag.
Reliabiliteten forsvagas automatiskt i och med den kvalitativa metoden och de
semi-strukturerade intervjuerna. Vi har dock i mojligaste man forsokt se till
att vara matningar, tolkningar och analyser inte paverkats av otillforlitliga

forhallanden.

2.5 Anonymitet

Angaende anonymiteten sa har forfattarna valt att inte ndmna den exakta
karridrniva som varje intervjuobjekt befinner sig pa. Detta har valts eftersom
samtliga respondenter har lovats total anonymitet. Da antalet personer,
speciellt pa de hogre nivaerna, ar fa till antalet pa bada foretagen skulle det
annars vara mojligt for personer inom foretagen att identifiera
intervjuobjekten och deras uttalanden. Intervjuobjekten har darfér delats in i
tva nivaer, niva 1 och niva 2, dar niva 1 representerar samtliga nivaer fran
analytiker till senior konsult och niva 2 representerar samtliga nivaer fran och
med manager och uppat. Forfattarna anser att den information som ges om
varje respondent ar tillracklig for att lasaren ska kunna foérsta innehallet och

amnena som presenteras i studien.
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3. Teori

I féljande avsnitt presenteras den teoretiska referemnsramen som ligger till
grund for studiens analys. Urvalet av teori har i stor utstrickning styrts av de
empiriska fynden. Féljande teoriomraden presenteras: kvinnor i en
mansdominerad bransch, kraven pa konsulter, att framhdva sig sjdlv,
konsultens ndtverkande, mdn lyfter fram mdn och familjens paverkan pa
arbetslivet. Teorins rubricering avser att skapa en tydlig disposition som
amnar skapa en grund for senare analys.

3.1 Kvinnor i en mansdominerad bransch

En mansdominerad bransch definieras av att majoriteten av personerna som
arbetar inom branschen adr mén. Sadana branscher och yrken &r sarskilt
kansliga for att manliga stereotyper ska uppsta pa grund av bristande
mangfald. Stereotyper definieras som ”forestillningar om egenskaper, attribut
och beteenden fér medlemmar i vissa grupper” (Hilton, Von Hippel 1996).
Managementkonsultbranschen har historiskt alltid varit en mansdominerad
bransch déar manliga stereotyper dominerat. Speciellt da den seniora delen av
ett foretag bestar framst av mén sa resulterar det ofta i att dessa personer

sétter tonen for foretagets normer (Catalyst 2013).

D& kvinnor &r en minoritet pa mansdominerade foéretag och anses av
majoritetsgruppen vara “bara kvinnor” sa hamnar de i en situation dar de
blir tokens. Tokens uppkommer nar en séarskild minoritetsgrupp utgor 15 %
eller mindre inom en organisation och dérmed blir en sérskilt utsatt
minoritetsgrupp. Personer i tokensituationer ses namligen inte for vad de ar
utan maste alltid kdimpa mot den stereotypa bild som majoriteten har av
dem. Tokens egenskaper forvrangs ofta till att passa in den existerande,

generaliserade och stereotypiska bilden av dem som grupp, vilket kallas for

15



assimilation. Stereotypiska antaganden om hur tokens &r och méaste vara och
forutfattade antaganden tenderar att tvinga tokens till att spela inom
begréansade och karikerade roller. I franvaron av press for fordndring utifran

s& har tokenism visat sig bli ett sjalvforstarkande system (Kanter 1993).

Inom organisationer dar mén ldnge har dominerat pa ledarpositioner sa har
ocksa ledarskapsegenskaper blivit definierade utifran manliga attribut. I
langden sa leder detta till att maskulinitet blir integrerat med ménniskors
koncept av ledarskap (Eagly, Carli 2007, Berglund 1999). Kvarlevandet av
dessa manliga normer har visat sig leda till att ménniskor tdnker pa en man

ndr de tédnker pa en ledare inom mansdominerade branscher (Schein 2001).

Ytterligare ett fenomen som uppstar i branscher dér den manliga normen
dominerar &ar att kompetens omdefinieras till att Overvidgande utga fran
manliga egenskaper. Detta leder till att lamplighetskriterier; kriterier som
maste uppnas for att man ska anses vara kvalificerad for positionen, matchar
sadana (manliga) kandidater som foredras pa foretaget (Holgersson 2013).
Vidare leder den manliga normen ocksa till att méanniskor definierar de
egenskaper som behovs for karridrméassig ”framgang” oOvervigande utifran
manliga egenskaper (Kumra, Vinnicombe 2008). Manliga attribut och
egenskaper ocksa definierar dérmed foretagets bild av “den perfekta
personen” och att kvinnor ses som ”de andra ” da de avviker fran den

maskulina normen (Thornton 2007).

Forutom att kriterier som utgar fran manliga attribut och egenskaper &r

missgynnsamma fér kvinnor sa har studier visat att foretag som &r
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mansdominerade och har manliga normer ocksa ofta har storre tolerans for en
man som inte lever upp till ett kriterium &n en kvinna som inte goér det. Om
en kvinna inte lever upp till ett kriterium sa ses det som ett problem medan

samma sak for en man ses som en utvecklingsmojlighet (Holgersson 2013).

3.2 Kraven pa konsulter

Bedomnings- och befordringssystemens subjektiva natur fungerar som en
barridr for kvinnor i mansdominerade organisationer dar konsstereotyper
existerar och paverkar systemen (Singh, Kumra & Vinnicombe 2002).
Meritokrati — att man och kvinnor utvarderas lika — har enligt Van den
Brinks (2012) forskning visat sig att inte stdmma i praktiken pa
mansdominerade foretag dar kon har en inverkan pa utvarderingsprocesserna.
Kanters (1993) forskning visar pa att en sadan inverkan kan vara att kvinnor

utsatts for hoga prestationskrav da de ses som en minoritet.

Da foretag definierar framgang utifran kriterier som bygger pa manliga
attribut och detta aterspeglas i organisationernas toppskikt sa skapas en
diskrepans mellan den stereotypa bilden av kvinnor och vad som krévs for att
ta sig till de hogre nivaerna. De psykologiska och beteendeméssiga skillnader
som kvinnor upplever mellan sig sjalva och organisationens toppskikt leder,
enligt teorier om social identitet och sjélvkategorisering, till att kvinnor
varderar sina egenskaper lagre och forvéantar sig inte att de ar kapabla att
prestera pa hogre positioner inom organisationen (Heilman 2001, Sealy, Singh
2010, Chattopadhyay, Tluchowska & George 2004). Den undervérdering av
kvinnor som uppstar i och med konsstereotyperna i kombination med deras
nackdel som kvinna vid utvarderingar leder till att man pa foretaget blir

mindre villiga att tumma pa sin ideologi kring vad som anses vara kompetens.

17



Detta innebar att kvinnor, till skillnad fran mén, maste utmérka sig pa alla

kriterier, det vill siga de “maste ha allt” (van den Brink, Benschop 2012).

3.3 Att framhava sig sjalv

Inom managementkonsultbranschen har studier visat det viktigt som konsult
att kunna silja sig sjilv eftersom det ar sin kunskap och kompetens man
siljer. Under savél informella konversationer med handledare som under
anstéllnings- och befordringsintervjuer sa maste man som konsult kunna
poangtera sina styrkor och tydligt uttrycka sina mal. Om man inte &r duktig
pa att framhéva sig sjalv! som konsult s& kommer man halka efter de kollegor
som dr battre pa det (Moss-Racusin, Rudman 2010). Eftersom
managementkonsultbranschen dessutom préaglas av en delvis sjalvstyrd
karridrprocess sa krdavs det att konsulten har en proaktiv strategi till att
askadliggéra sina individuella bidrag om denne vill goéra karridr inom
organisationen. Framhavande av sig sjalv ndmns just som ett viktigt exempel
pa en proaktiv karridrstrategi (Kumra, Vinnicombe 2008). Vidare har
forskning visat att ckad intern synlighet &r méarkbart relaterad till antalet
befordringar, total kompensation och upplevd karridrframgang (Forret,

Dougherty 2004).

Impression Management (IM), vilket ar likstéllt till framhavandet av sig sjalv
och sina prestationer, har visats skilja sig mellan kénen. Viljan att dgna sig at
IM har visat sig vara ldgre hos kvinnliga konsulter &n manliga, da kvinnor
uttryckt ett ogillande 6ver att dgna sig at sddana aktiviteter till skillnad fran
méannen som accepterade dem pa ett mindre emotionellt satt. Det &r inte sa

att kvinnor inte d&r medvetna om vikten av att framhéva sig sjéilva eller vilka

4 Fritt 6versatt fran engelskans ”self-promotion”
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fordelar det medfor, utan kvinnor valjer aktivt bort att &gna sig at det
(Singh, Kumra & Vinnicombe 2002, Kumra, Vinnicombe 2008). Studier visar
att kvinnor drog sig for att framhéva sig sjilva da man fruktade att ett
sadant beteende skulle kunna uppfattas som okvinnligt och patrdngande
(Kumra, Vinnicombe 2008). Kvinnor har ocksa visat sig stélla sig negativt till
framhévandet av sig sjalva da det ansags vara en del av ”"det organisatoriska
spelet”, vilket uppfattades vara uppbyggt av manskonstruerade oskrivna
regler. Istéllet foredrar kvinnor att lita pa vélfungerande hantering och
systemens objektivitet for rattvisa beloningar. Kvinnor koncentrerar sig
istéllet pa att prestera extra bra och antar att dessa prestationer ska synas

bland de mer seniora pa foretaget (Singh, Kumra & Vinnicombe 2002).

Kvinnors ovilja att framhédva sig sjdlva har ocksa visat sig innebéra
svarigheter nar det kommer till att uttrycka sina karridrambitioner. Studier
visar att da framhévande av sig sjdlv och sina ambitioner uppfattas
okvinnligt och kan innebédra att man blir mindre omtyckt sa avstar manga
kvinnor fran att utfora aktiviteter relaterade till detta. Detta fenomen har
dessutom visat sig forstarkas i narvaron av mén (Eagly, Karau 2002, Heilman,
Parks-Stamm 2007, Fels 2004). Vidare forstérks denna ovilja i och med att
kvinnor ofta underskattar sina egna férmagor och prestationer (Fels 2004).
Kvinnors fruktan eller ovilja att Oppet uttrycka sina ambitioner har inte
nagon koppling till att de skulle ha ldgre ambitioner &n méan da forskning
visat att det inte finns nagra skillnader i ambitioner mellan kvinnor och mén

(Benschop et al. 2013).
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3.4 Konsultens natverkande

Som managementkonsult &dr det ocksa viktigt att ha nétverk och kunna
natverka da detta kan ha en stor inverkan pa karridren (Forret, Dougherty
2004). Forskning utgar ofta fran att det finns tva olika typer av natverk som
skiljer sig i avseendet vilket utbyte mellan individer som néatverket innebér.
Man skiljer da pa professionella natverk och sociala natverk, dér det forsta
bygger pa ett utbyte av arbetsrelaterade tillgangar sa som information,
materiella tillgangar, politiskt tilltrade och professionella rad. Sociala natverk
bygger istallet pa ett vanskapligt utbyte och socialt stod, vilket innebér att
denna typ av néatverk karaktariserats av en hogre grad av nérhet och

fortroende &n ett professionellt nétverk (Ibarra 1993).

Vilka av dessa tva ndtverk som dominerar har visat sig skilja mellan kvinnor
och man, liksom vad kvinnor och méns syfte med nétverken &r samt hur de
utnyttjar dem (Durbin 2011). En av de storsta skillnaderna mellan mén och
kvinnor ligger i motivet till varfor de ansluter sig till ett visst natverk. Durbin
(2011) menar att kvinnor framst ansluter sig till ndtverk av sociala skél, till
exempel for vanskap, medan mén gor det av mer utilitaristiska och strategiska
skél, till exempel for att underlatta karridravancemang. Detta innebéar dock
inte att kvinnor enbart har sociala nédtverk utan de ansluter sig aven till
professionella natverk precis som ménnen, men att de i storre utstrackning

fokuserar pa de sociala natverken &n mén.

Forutom att kvinnors nétverk oftast ar sociala nétverk sa ar de ocksa ofta
samkonade, vilket i teori bendmns lika-barn-leka-béast-syndromet. Denna typ
av néatverksbeteende har &ven visat sig vara vanligt bland mén. Sarskilt

vanligt dr det att kvinnor foredrar samkonade nédtverk pa foretag dér kvinnor
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utgdr en minoritet eftersom de da i storre grad kénner att de delar liknande
identiteter och/eller organisatoriskt grupptillhoérighet med andra kvinnor.
Varfor kvinnor 6vervigande har sociala och samkonade natverk forklaras dven
av att kvinnor varderar de psykologiska fordelarna av att vara med i ett
natverk hogre &n de karridrstodjande fordelarna som ménnen foredrar
(Durbin 2011). Detta i sin tur tros bero pa att kvinnor i lagre grad &n mén
bryr sig om arbetsstrategier som leder till 6kad makt (Chugh, Sahgal 2007).
Vidare har studier visat att da kvinnor inte nétverkar lika karridrstrategiskt
som man sa uppfattas detta som att kvinnor inte natverkar lika aktivt som

mén (Kumra, Vinnicombe 2008).

3.5 Man lyfter fram man

Varfor mén dominerar pa de hogsta nivaerna pa foretag inom vissa branscher
har forklarats av homosocial reproduktion, vilket 4r inneb&r att man soker
samt har preferenser for personer som &ar utav samma kén som en sjilv
(Lipman-Blumen 1976). Homosocialitet leder saledes till att mén viljer att
lyfta fram andra mén och ge dem plats, &ven om de ar for jamstélldhet
(Holgersson 2013). Homosocialitet innebar darfér dven att kvinnor och mén
far olika forutsdttningar pa foretag dar méan &ar i klar majoritet pa de hogre

positionerna (Eriksson-Zetterquist, Styhre 2007).

3.6 Familjelivets paverkan pa arbetslivet

Forskning visar att de traditionella konsrollerna intensifieras nar man skaffar
barn &ven bland par med explicita jamstélldhetsambitioner. Det storre
ansvaret som da initialt laggs pa kvinnan sétter ofta tonen for hur ansvaret

kommer vara fordelat dven i fortsdttningen i och med skapandet av vanor och
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pragmatism (Casinowsky 2011). Studier har ocksé visat att trots att mén
idag har storre ansvar och ladgger mer tid pa familj och barn sa ldgger ocksa
kvinnorna idag mer tid pa familjelivet &n vad tidigare generationers kvinnor
gjort, vilket har gjort att den konflikt mellan arbete och familj som kvinnor

kinner har eskalerat (Eagly, Carli 2007).

Kvinnor som har familj och som samtidigt arbetar inom en bransch dér
avancemang direkt innebar ldngre och stressigare arbetsdagar mots ofta av
svarigheten att kombinera arbetslivet med familjelivet utan att det ena eller
andra blir lidande. Da den storsta delen av familjeansvaret oftast faller pa
kvinnan i familjen sa kan det inskrdnka pa hennes mojlighet att arbeta de
manga timmar som kravs for de hogre nivaerna inom organisationen. Hon
stélls da infor konflikten mellan att prioritera familjelivet och da uppfattas av
andra som att inte vara hart arbetande eller att prioritera arbetslivet och
kdnna skuld som mamma for att ha bortprioriterat sin familj och sina barn
(Baumgartner, Schneider 2010). Merildinen et al. (2004) menar att denna
konflikt kan bli sarskilt svar inom konsultyrket dér bilden av den ideala
konsulten kretsar kring teman sa som arbetsmissbruk och sjalvhéavdelse.
Vidare menar Merildinen et al. (2004) att flexibilitet och formagan att kunna
arbeta langa dagar ses i branschen som bevis pa engagemang medan en brist
pa formagorna ses som bristande engagemang och illojalitet mot féretaget.
Konflikten mellan arbets- och familjelivet har i studier identifierats leda till
att kvinnor i denna situation kdnner att de stélls infor ett ultimatum dér de

maste vilja att prioritera det ena eller det andra (Cahusac, Kanji 2014).

Vidare har forskning ocksa visat att kvinnor i storre utstréckning &n mén

varderar familjelivet hogre an att gora karriar. Detta i sin tur har férklarats
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av att kvinnor ser en storre "mening” med familjelivet &n att gora karriar till
de hoga positionerna (Wilhoit 2013, Mueller, Kim 2008). Studier har ocksa
visat att kvinnor som spenderar mer tid med familjen &n pa arbetsplatsen
upplever en hogre livskvalitet &n de som gor tvartom, vilket ytterligare

forklarar varfér kvinnor ofta prioriterar familj fore karridr (Greenhaus,

Collins & Shaw 2003).

3.7 Social konstruktion och konsroller

3.7.1 Social konstruktion av konen

Majoriteten av senare tids forskning kring genus och konsstereotyper utgar
fran att skillnaderna som observeras mellan kénen inte beror pa “naturliga”
eller biologiska faktorer utan de utgar uteslutande fran att kén ar socialt
konstruerade. Liksom det vilkdnda citatet av Simone de Beauvoir antyder,
On ne nait pas femme: on le devient; "Man &r inte fodd till, utan snarare blir
kvinna” sd &r genus nagot som &r konstruerat (Hacking 1999). Att kon
konstrueras i sociala situationer da méanniskor interagerar ar saledes bade en
forklaringsgrund och ett resultat av den konssegregation som rader i manga

organisationer (West, Zimmerman 1987, Eriksson-Zetterquist, Styhre 2007).

3.7.2 De stereotypa konsrollerna

Stereotyper definieras som “foérestdllningar om egenskaper, attribut och
beteenden for medlemmar i vissa grupper” (Hilton, Von Hippel 1996).
Stereotyper tenderar att vara bestaende Gver tid da stereotyper sténdigt
forstarks av kognitiva och sociala mekanismer. Utifran ett kognitivt perspektiv
av stereotypi sa kategoriserar ménniskor in personer i olika grupper och
utvecklar sedan sjélvforstirkande forestallningar om de attribut som &r
gemensamma fOor personerna i dessa grupper, vilket dven stammer for de

grupper man sjilv tillhor. Dessa forestallningar blir sedan till sjalvuppfyllande
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profetior genom férvantningar och bekréftelser. Enligt det sociokulturella
perspektivet av stereotypi sa existerar stereotyper da man lart sig stereotyper
redan i ung alder utav sina forédldrar, larare och andra vuxna savil som

genom media (Powell, Butterfield & Parent 2002).

Varfor stereotypi ar ett vanligt och bestaende fenomen forklaras ocksa av att
det gor informationsbearbetning enklare fér ménniskor. Till exempel nér
personer kan identifieras tillhora en storre grupp, sa som det manliga eller
kvinnliga konet, sa gor stereotypi det lattare for ménniskor att komma ihag
och Kkategorisera de personerna (Powell, Butterfield & Parent 2002).
Stereotyper kan ocksa anvandas for att motivera den radande tilldelningen av

sociala roller, s& som "méan” och "kvinnor”.

Forskning inom konsstereotyper avslojar att kvinnor anses vara mjuka i sitt
satt, snalla, stodjande, uttrycksfulla, tillgivna, finkdnsliga, kénsliga,
omhéndertagande, obeslutsamma, forstaende, passiva, duktiga och
noggranna. Enligt den stereotypa bilden utav mén sa ar méan pastridiga,
bestdamda, téavlingslystna, djarva, modiga, dominanta, sjilvsidkra,
sjalvstandiga och villiga att ta risker (Powell, Butterfield & Parent 2002,
Carli, Eagly 1999, Hackman et al. 1992, Voyer, Voyer 2014). Dessa stereotypa
bilder av mén och kvinnor kan vara en nackdel i till exempel arbetssituationer

(Carli, Eagly 1999).
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4. Empirisk information om fallforetagen

Nedanstaende avsnitt dmmnar redogéra for den empiri som beskriver
fallforetagen, deras strukturer och processer. Aven information angdende
fallforetagens fordelning av kvinnor och mdn presenteras i detta avsnitt.
Empirins syfte dar att ge en tydlig bakgrundsbild utav fallforetagen.

4.1 Fallforetagen och dess hierarkiska nivaer

De valda fallféretagen, Beta och Alfa, ar stora aktorer i den svenska
managementkonsultbranschen. Beta erbjuder, utover
managementkonsultering, tjédnster inom skatteradgivning och revision. Alfas
verksamhet inkluderar omraden inom managementkonsultering, IT och

affarssystemutveckling. Bade Alfa och Beta ar internationellt verksamma.

Det finns flera likheter mellan dessa foretag, da de oftast arbetar med
mellanstora till stora foretag och respektive foretag har ungefar 100-150
anstiallda 1 deras svenska managementkonsultverksamhet. De valda
fallforetagen rekryterar personer som har slutfort en hog akademisk

utbildning med goda resultat, framst ekonomer och ingenjorer.

Inom fallféretagens managementkonsultavdelning finns sex hierarkiska nivaer
som forklarar konsulternas rang. Dessa hierarkinivaer kan beskrivas som;
analytiker, konsult, senior konsult, manager, senior manager och ledning.
Fortsattningsvis, for att beskriva var respondenterna befinner sig pa
karridrstegen i respektive foretag kommer niva 1 representera de forsta tre
stegen (analytiker, konsult och senior konsult) och niva 2 representera de
sista stegen (manager, senior manager och ledning). Nivd 1 kan ytterligare

beskrivas som den juniora nivan och niva 2 som den seniora nivan.
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Varken Beta eller Alfa tillampar renodlad up-or-out®, vilket annars ar véldigt
vanligt inom managementkonsultbranschen. Respondenter fran respektive

fallforetag beskriver deras arbetssatt sahér:

“Inte pa det sdattet [up-or-out], vi har en mer human installning.
Men vi vill se progress nar man val dr hdr. Man kan inte vara hdr
och sen gora ett mediokert jobb.”

— Manlig respondent pa niva 2, Beta

“Vi  har inte en utvecklingstrappa som till exempel [en
konkurrent/, eller som up-or-out, alltsa att du mdste uppdt, det
behover du inte hdr. [...] Bara du behdller din kompetens, ar
nyfiken och fortsdtter att utvecklas.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Alfa

4.2 Fallforetagens tilldelning av projekt och

projektutvardering

Pa Beta tilldelas projekten till konsulterna genom en sa kallad
bemanningschef vilket innebéar att konsulter inte ska kunna valja projekt de
vill arbeta med. Flera respondenter pa niva 1 berattar att det forekommer
korridorsbemanning inom organisationen och att bemanningen inte alltid sker
i linje med de strukturer som existerar. Korridorsbemanning innebar att
bemanningschefen forbises till viss del och att projektets team sammanstalls
av projektledaren utifran dennes preferenser. Korridorsbemanning sker dven

pa Alfa. Dar har man ingen Overgripande resursansvarig som placerar ut

> En foretagspolicy som innebér att varje konsult pa foretaget maste uppna en specifik niva
inom en viss tidsram. Om konsulten inte uppnéar detta maste denne lamna foéretaget.
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konsulter till olika projekt utan resurssdttningen sker i samrad mellan

projektledare och ansvarig chef dédr chefen ska ha det sista ordet.

Pa respektive foretag finns det olika typer av projekt samt olika interna
engagemang konsulterna kan vara delaktiga i. Projekten ar synliga i olika grad
pa foretagen. Exempelvis nar konsulten ar stationerad hos klient under en
langre period sa syns det projektet inte i lika stor utstrackning som uppdrag
dar konsulterna ar kvar pa sitt eget kontor. Darmed finns det skillnader
mellan projekt och hur hégt ansedda de ar. En respondent pa niva 1 pa Beta

samt en annan pa niva 2 pa Alfa beskriver detta genom att siga:

“Finns skitprojekt, som bara star och rullar. Hade slutat om jag

hade fatt det.”

— Manlig respondent pa niva 1, Beta

“Ja det skulle man nog kunna siga [att vissa projekt ar mer
synliga]. Vi har vissa konsulter som sitter pa lingre dtaganden ute
hos en kund och da syns inte det lika mycket ndr man skriver
informationsbrev eller drar pa interna moten. Sa den typen av
uppdrag som pagatt lingre ddr dr det inte lika mycket
uppmarksamhet kring. [...] Vissa projekt far mer uppmdarksamhet,
ja. Aven om bdda dr lika viktiga for verksamheten pa Alfa.”

— Manlig respondent pa niva 2, Alfa

Fallféretagen har liknande utvéirderingsstrukturer som innefattar utvardering
efter varje projekt, halvarsmoéten och en arlig summering i slutet av aret.
Konsulterna blir utvirderade utifran olika parametrar efter varje avslutat

projekt, exempelvis hur man har hanterat klienten under projektet samt
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konsultens leveranskvalitet. Projektledare betygsatter konsulterna i respektive
parameter vilket senare i slutet av aret summeras och utgoér konsultens totala
betyg for aret. Utifran det totala betyget och varje enskilt projektbetyg
bedoms konsulten om denne &r redo att ta nésta steg, med andra ord bli
befordrad, vilket beslutas av de seniora konsulterna under ett arligt
kalibreringsméte. Om befordring inte &r aktuellt for konsulten fokuserar man

istéllet pa konsultens individuella utveckling.

4.3 Fallforetagen och deras skeva konsfordelning

Avsnitt 1.1 beskriver att en ojamn férdelning mellan mén och kvinnor pa mer
seniora poster existerar i nédringslivet och managementkonsultbranschen vilket
aterspeglas i fallféretagen (se Tabell 1). Bada foretagen stravar efter att
anstélla lika manga kvinnor som méan for att forsoka fa en jamn fordelning pa
intradesnivaerna som man senare hoppas ska sprida sig uppat i foretagen. I
dagslaget ar det 26 % kvinnor som jobbar pa Alfa inom
managementkonsultverksamheten. Beta har fler kvinnliga konsulter an Alfa,
totalt ar 36 % av Betas managementkonsulter kvinnor. Niva 1 pa Beta &r
jamnt fordelat mellan kvinnliga och manliga konsulter men denna bild
forindras pa niva 2 dir det rader en tydlig mansdominans. Aven pa Alfa blir
den mansdominans som genomsyrar hela foretaget tydligare pa de mer

seniora nivaerna, det vill sdga pa niva 2.
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Andel kvinnor pa Alfa | Andel kvinnor pa Beta
Analytiker 27 % 44 %
NIVA 1 | Konsult 30 % 41 % 30 % 43 %
Senior Konsult 23 % 52 %
Manager 20 % 31 %
NIVA 2 | Senior Manager 17 % 13 % 17 % 23 %
Ledning 16 % 17 %
TOTAL 26 % 36 %

Tabell 1. Andel kvinnor pa respektive fallféretag

4.4 Fallforetagens policys kring foraldraskap

Respektive fallféretag har policys som ska forenkla for konsulter som vill
kombinera ett familjeliv med en karridr. Foretagen har liknande policys
angaende foraldraledighet. Ytterligare kréver ingen utav organisationerna att
konsulter med smabarn ska behéva resa langre resor. Pa Alfa har de &dven
forsokt underlatta och minimera stressen for gravida kvinnor genom att
finansiera en extra konsult som gar parallellt med den gravida kvinnan under
de sista veckorna innan projektoverlamning som sker da kvinnan gar pa

foraldraledighet.
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5. Empiriska fynd och analys

Detta avsnitt dmnar presentera empiriska fynd om problematiken vilka
analyseras med hjdlp av den teoretiska referensramen. Syftet dar att
presentera och forklara varfor det finns svarigheter for kvinnor att avancera
inom fallforetagen samt eventuella framgangsfaktorer. For att underlitta
lasningen har de empiriska fynden samma rubricering som den teoretiska
referensramen.

5.1 Kvinnor i en mansdominerad bransch

Empirin visar att ménnen dominerar i andel pa fallféretagen (se Tabell 1),
och att det manliga konet har varit i majoritet i branschen sedan
konsultyrkets begynnelse. Detta har satt sina spar i fallféretagen och darmed
patraffas fa kvinnor pa niva 2. Flertalet av respondenterna uttrycker i
samband med detta att den stereotypiska ledaren fortfarande anses vara en
man, vilket ar i linje med teori (Eagly, Carli 2007, Berglund 1999). Vidare
beskriver flertalet av de kvinnliga respondenterna pa Beta att foretagets
ledarskapsstil &r stereotypiskt manlig och att en anledning till detta ar att de
flesta ledare och chefer som har tjanstgjort pa foretaget har varit av det
manliga konet. Aven pa Alfa uttrycker alla respondenter att foretaget har ett
visst stereotypiskt manligt ledarskap. En kvinnlig respondent pa Alfa

beskriver det stereotypiska ledarskapet pa foretaget:

“Jag tror det finns en liten stereotypiskt bild av ledarskap pa
[Alfa], kanske inte sa positivt. Som dr lite grabbigt. [...] Lite
ryggdunkande, mycket cylindrar, alltsa pa bilar. Grabbigt tror jag.
[...] Det kan nog avskrdicka kvinnor tyvarr. Det upplevs nog inte sd
narvarande eller dppet utan grabbigt och lite isolerat. Hogsta
ledningen kdnns nog inte sa inlyssnande, lite grabbigt saddr.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Alfa
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Insamlad empiri och tidigare forskning visar att den stereotypa ledaren ar en
man inom en mansdominerad bransch sdsom managementkonsultbranschen.
Inom konsultyrket &r ledarrollen oundviklig da det ar en naturlig del av yrket
i samband med projekt- och klientledning samt internt personalansvar. Detta
kan anses forsvara kvinnors avancemang inom konsultbranschen da de inte
ses som naturliga ledare eller har “réatt” egenskaper for att kunna inta en
ledarroll, vilket &ven Thorntons (2007) studier pavisar. Detta styrks
ytterligare av Kanters (1993) forskning som péavisar att forutfattade
meningar och antaganden existerar kring minoritetsgrupper och tokens. En
konsekvens av detta blir att den mansdominans som finns pa hogre nivaer
bibehalls, vilket kan avskrdcka yngre kvinnor, samt att svarigheten for

kvinnor att avancera kvarstar.

Ytterligare nagot anmérkningsvart som observerades pa bada fallféretagen
var att de kvinnor som arbetar pa den seniora nivan och dérmed har
ledarroller har ett mer manligt beteende, vilket ocksa konsulter fran niva 1

konfirmerade. En kvinnlig respondent pa niva 2 uttrycker dven detta sjélv:

“Man skulle kunna sdga att jag har ett manligt beteende.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Alfa

Fran dessa empiriska fynd kan man utkristallisera att det finns en positiv
korrelation mellan kvinnors avancemang och att ha ett manligt beteende som
kvinna i en mansdominerad bransch. Denna korrelation tyder pa att det &r en
framgangsfaktor att ha ett manligt beteende som kvinna. Aven tidigare

forskning anser att det ar en framgangsfaktor att anamma manliga attribut i
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mansdominerade organisationer da karridrméssig framgang 1 sadana

organisationer bygger pa manliga egenskaper (Kumra, Vinnicombe 2008).

Kvarlevandet av den manliga ledarrollen och det stereotypiska manliga
ledarskapet forsvarar kvinnors avancemang inom fallforetagen. For att

overkomma denna svarighet dr det en framgangsfaktor for kvinnor att

anamma ett manligt beteende och ledarskapsstil.

o

~

5.2 Kraven pa konsulter

Pa bada fallféretagen framkom information om att det finns en spridning
bland de manliga konsulterna pa niva 2 da det aterfinns bade introverta och
extroverta mén, trots att det anses vara en fordel att vara extrovert for att
lyckas i branschen. Diremot aterfinns, i dagsliget, endast extroverta kvinnor
pa den seniora nivan. Denna skillnad ndmndes under majoriteten av de
kvinnliga respondenternas intervjuer och vidare havdar respondenterna att
manliga konsulter som &ar relativt introverta eller 4r utav den tysta typen
klarar sig avsevart béattre i managementkonsultbranschen &n vad en sadan

kvinna skulle géra. En kvinnlig respondent fran Beta uttrycker:

“En kvinna som dr en “silent type” skulle ha vdldigt svart for att
kunna avancera till de hogre nivaerna men det dr definitivt maojligt
for en man.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Beta

Hon utvecklar det ytterligare genom att hédvda att kvinnor maéaste vara
extroverta for att ha en chans till avancemang inom féretaget och att det

darfor stalls olika krav pa mén och kvinnor i vissa sammanhang. Detta kan
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vara ett tecken pa homosocialitet da introverta mén lyfts fram av andra mén
av den enkla anledningen att de &r utav samma kon (Lipman-Blumen 1976,
Holgersson 2013), trots att empirin redogor att det &r en nackdel att vara
introvert i branschen. Varfér mén kan lyckas inom branschen trots ett
introvert beteende kan ytterligare forklaras av Van den Brinks (2012) studier
kring meritokrati som pavisar att méan och kvinnor utvarderas olika i
mansdominerade  organisationer.  Holgerssons  (2013) studie kring
utvarderingskriterier kompletterar denna idé genom att pasta att kvinnor
som inte lever upp till ett kriterium ses som ett problem medan det for en
man ses som en utvecklingsmojlighet. Genom att applicera dessa studier pa
fenomenet om introverta méan kan det forklaras av att foretagen omedvetet
bedomer kvinnor och mén olika genom att anta att de introverta mannen kan
utveckla ett mer extrovert beteende medan det inte ses som lika mojligt i ett

fall med en introvert kvinna.

Nagot annat som uttrycks av hélften av de seniora kvinnliga respondenterna
under intervjuerna &r att de upplever att det stélls hogre krav pa kvinnor &n
mén pa fallféretagen. En utav respondenterna exemplifierar detta genom att

saga:

"Killar kommer undan ldttare med lite hafsiga leveranser dn vad
tiejer gor.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Beta

Denna redogorelse styrker det faktum att meritokrati inte stdmmer i
praktiken pa fallféretagen da empirin visar att kvinnor och mén utvérderas

olika, vilket &r i linje med Van den Brinks studie (2012). Varfoér konen
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utvirderas olika kan forklaras med hjalp av Kanters (1993) forskning som
menar att da kvinnorna &r i minoritet pa ett foretag sa utsatts de for hogre

prestationskrav, vilket har dven framtratt i den beskrivna empirin.

Kvinnors avancemang forsvaras av att kvinnor och mdan utvdrderas pa olika
sdatt genom att det stdlls hogre krav pa de kvinnliga konsulterna samt att ett
mer extrovert beteende krdivs utav kvinnor i jamféorelse med mdn. Detta dr
inte nagot kvinnorna direkt kan paverka genom sitt eget beteende men en

framgangsfaktor dr att vara extrovert.

o J

5.3 Att framhéava sig sjalv

Respondenterna &r eniga om att mén och kvinnor har samma
karridrambitioner i livet och viljan och stréavan att ta sig upp inom féretaget
ar detsamma oavsett kon. En konsult fran Beta spekulerar i detta och tror
att det kan relateras till att det &r en hogpresterande bransch dar normen ar
att alla har karridarmal de vill uppfylla och &r villiga att arbeta sa mycket som
krévs for att uppna dem. Detta exemplifieras genom en respondent fran Beta

som berattar:

"Alla, oavsett kon, sdtter in de lilla extra i varje projekt, de extra

timmarna, om det behovs.”

— Manlig respondent pa niva 2, Beta

Det framkommer dock under intervjuerna att det finns skillnader i hur dessa
mal uttrycks da kvinnor gérna haller sina ambitioner och karriarmal for sig

sjalva och uttrycker dessa helst inte inféor nagon annan. En kvinnlig konsult
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pa Beta berattar att hon sillan pratar om hennes karridirmal da hon inte tror
nagon annan skulle vara intresserad av att hora om hennes ambitioner i livet.
Ett flertal respondenter uttrycker dessutom att manliga konsulter, till
skillnad fran kvinnliga, uttalar sina mal och ambitioner mer offentligt, till

exempel i fikarummet eller ndr man tar en 6l med sina kollegor efter arbetstid.

Detta fenomen har dven observerats i studier av till exempel Benschop et al.
(2013) som ocksa visar att detta inte pa nagot sitt dr relaterat till att mén
och kvinnor har olika stora ambitioner. Tvartom visar studierna att kvinnor
och mén har samma ambitioner, vilket ocksa observerats i den insamlade
empirin. Istédllet kan fenomenet forklaras av att kvinnor anser, framforallt i
narvaron av mén, att det ar okvinnligt att framhéva sig sjdlv genom att tala
oppet om sina ambitioner (Eagly, Karau 2002, Heilman, Parks-Stamm 2007,

Fels 2004).

Under intervjuerna framkom det att det &r otroligt viktigt att framhéva sig
sjalv. inom managementkonsultbranschen, bade internt och externt. Alla
respondenter poédngterar ett flertal ganger under intervjuerna att man som
konsult maste framhéava sig sjalv och visa vad man presterar pa foéretaget.
Det ar en avgorande aspekt i konsultyrket att kollegor och kunder vet vem
man ar och vad man kan eftersom det kan gagna individen vid tilldelning av
projekt samt vid befordring. Flera av de seniora konsulterna som brukar
medverka vid utvarderings- och befordringsméten styrker detta ytterligare
genom att forklara att det ar otroligt svart att befordra ndgon man inte vet

vem det ar eller vad hon eller han astadkommit.
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Déarfér havdar en av de seniora kvinnorna pa Beta att det inte réacker att gora
ett bra jobb utan att konsulterna maste aktivt visa upp sina prestationer for
att synas. Hon vidareutvecklar detta argument genom att beridtta att hon

som junior konsult fick ett tips:

“En av mina ndra vanner som jobbar hdr ocksd, hon sa: se till att
allt blir synligt, alla bra grejer du gor. Hon hade som princip att
hon CC:ade sin chef, som dr var avdelningschef, allt good or bad.
[..] Sa det borjade jag gora, jag borjade CC:a mer sd att det skulle
synas mer sa man slipper siga det varje gang.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Beta

Den seniora kvinnliga respondenten beskriver vidare att det var en
bidragande faktor till att hon blev befordrad senare under aret till niva 2.
Hon héavdar att konsulters prestationer inte syns automatiskt utan man

maste aktivt framhéva dem for att fa uppmérksamhet.

Forskning, liksom empirin, visar att framhévandet av sig sjalv ar viktigt da
det leder till 6kad intern synlighet, vilket visat sig vara mérkbart relaterad till
befordringar, och att de konsulter som inte framhéaver sig sjalva halkar efter
(Forret, Dougherty 2004, Moss-Racusin, Rudman 2010). Teori visar dven pa
att framhévandet av en sjalv for att askadliggéra ens individuella bidrag
maste goras aktivt av konsulten sjdlv da managementkonsultbranschen
praglas av en delvis sjalvstyrd karridrprocess. Detta innebédr att man som
konsult maste ha en proaktiv karridrstrategi (Kumra, Vinnicombe 2008).
Respondenterna uttrycker liknande synpunkter vilket den kvinnliga

respondenten fran Beta exemplifierade tydligt.
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Samtliga respondenter pa bada fallféretagen anser att méannen framhéver sig
sjalva i markbart storre utstrackning an kvinnorna trots att samtliga
respondenter ar medvetna om det ar en viktig del utav yrket. En kvinnlig

respondent pa niva 2 pa Alfa exemplifierar detta genom att berétta:

"Skulle du ge mig tva CV, ett skrivet av en kvinna och ett av en
man, utan namn, skulle jag ldtt kunna peka ut vilket som dar skrivet
av kvinnan. Fér det forsta dr det hdlften sa langt och sedan

overdriver killar ofta sina prestationer i jamforelse med tjejer.”

— En kvinnlig respondent pa niva 2, Alfa

Ytterligare ett exempel berattas av en kvinnlig respondent pa Beta som anser

att det ar stora skillnader mellan konen bland de konsulter hon handleder

infor de arliga utvéarderingarna:

”0 ja! [..] Jag har varit handledare ganska linge och det dr enorm
skillnad faktiskt. [..] Killarna kommer och har listat allt de gjort
utover det som star i de formella utvdrderingarna. Om de sa har
hallit wpp dérren for en klient, sa star det dar. [..] Tjejerna
kommer ibland med tre-fem punkter. Dd frigar jag: Ar det hér
allt? Har du inte gjort de hdr grejerna ocksa? Oftast svarar de da:

Nej men det var sa lite sa det kan vi inte ha med.”

— En kvinnlig respondent pa niva 2, Beta

Att mannens anvinder sig av en proaktiv karridrstrategi styrks av att halften
av de manliga respondenterna pa niva 2 uttryckte att de hade avancerat

snabbare &n genomsnittet. Ingen utav de kvinnliga konsulterna ndmnde nagot
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liknande angaende deras karridrutveckling, utan snarare motsatsen, da nagra

seniora kvinnor, pa bade Alfa och Beta, beskrevs sig sjdlva som ”langvéagare”.

Flera av de kvinnliga konsulterna spekulerade i varfoér de tror att méannen
framhéver sig sjilva i storre utstrackning dn kvinnorna och berédttar att de
tror att mannen inom konsultbranschen ar mer villiga att “ta genvagar och
tjuvknep” for att na mer seniora nivaer snabbare medan kvinnorna vill ta
"den ratta vagen”. Majoriteten av de kvinnliga respondenterna namner “den
ratta vigen” och forklarar att det innebéar att det &r enbart konsultens
prestationer som avgor ens karridrutveckling. En kvinnlig konsult pa niva 1

pa Beta exemplifierar detta genom att beréatta:

"Mdnnen ar bdttre pa att ta den snabba vagen [..] fragar mer efter
tips, kanske om eventuella genvdgar. [..] Min strategi - gora ett
bra jobb sa kommer det att synas.”

— Kvinnlig respondent pa niva 1, Beta

Kvinnornas ovilja att framhéva sig sjélva och deras tro pa “den ratta vagen”
kan kopplas till forskning som visar att kvinnor inte vill spela “det
organisatoriska spelet” utan foredrar att lita pa befordringssystemens
objektivitet. De fokuserar darfor hellre pa att prestera och hoppas sedan att
dessa prestationer ska synas bland de mer seniora konsulterna pa foretaget

(Singh, Kumra & Vinnicombe 2002).
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Kf(vinnors ovilja att framhdva sig sjilva och sina prestationer missgynnch

kvinnor i en bransch ddr en proaktiv karridrstrategi dr viktig for att inte
halka efter. Detta forsvarar saledes deras avancemang, © alla fall i
jamforelse med de konsulter som inte kdinner en sadan ovilja. En
framgangsfaktor blir dirmed att forsoka framhdva sig sjdlv och sina
prestationer samt bevisa att man har tydliga ambitioner, trots att man
kdnner en ovilja. Viljan att ta “den rdtta vigen” fungerar men om man

vill avancera fort behover kvinnorna anpassa sig till “det organisatoriska

spelet”.

. /

5.4 Konsultens natverkande

Respondenterna konstaterar att aktivt nétverkande, savél internt som
externt, ar nodvindigt for att Overleva i branschen. Vidare forklaras att
natverkande dr en central del av verksamheten eftersom konsultyrket gar ut
pa att salja relationer och kunskap. Det ar dven viktigt att natverka internt
med sina kollegor. En respondent fran Alfa berédttar att det ar viktigt att
natverka framst med de mer seniora konsulterna pa foretaget eftersom det ar
de som sitter pa kundkontakterna och kan paverka foretagets

projekttillsattning.

Respondenterna forklarar att néatverkande kan ske pa olika plattformar och
flera av dem berdattar att kvinnor och méan till viss del nédtverkar pa skilda
plattformar. Flera kvinnliga respondenter pa Alfa beskriver kvinnor som

“battre natverkare” men att de ofta natverkar pa tillstdllningar for kvinnor.
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De wuttrycker ocksa att de ser en tendens till att konsulter i storre

utstrackning natverkar med andra konsulter av samma kon.

En annan skillnad som flertalet av respondenterna uttrycker ar att kvinnor
helst natverkar med personer som de har en relation till. En kvinnlig konsult
pa niva 1 pa Beta berdttar att hon aldrig skulle ringa upp nagon som hon
hade tréaffat for sju ar sedan for att ta en lunch, d&ven om den personen
potentiellt skulle kunna bli en viktig kontakt, eftersom hon tycker att det
skulle vara konstigt. Hon tilligger att hon tror att det a&r mer sannolikt att en
man skulle ringa ett sadant samtal da hon anser att ménnen ténker mer
strategiskt i sitt nédtverkande. Flera respondenters uttalanden liknar den
kvinnliga konsultens da de uttrycker att méan ar mer strategiska och planerar
sitt natverkande mer. En manlig konsult pa niva 1 exemplifierar detta genom

att saga:

"Man tdnker mer strategiskt vem man snackar med pa festen och
vem man hanger med pad fritiden. [..] Sen ndr de ska tillsatta folk
till ett projekt pa 3 veckor och man behdéver bo pa hotell, vem tror
du de vdljer da?”

— En manlig respondent pa niva 1, Beta

Vikten av att natverka och den stora inverkan det har pa en ens karridr som
managementkonsult har &ven observerats i studier av Forret (2004). Att
kvinnor och mén skiljer sig i sitt nétverkande &r i linje med Durbins (2011)
studier som &dven de har observerat att kvinnor framst har sociala néatverk
medan mén framst har professionella natverk. Vidare beskrivs av empirin att

konsulter tenderar att nétverka med samkénade personer. Aven detta
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stdmmer Overens med Durbins (2011) studie som visar att lika-barn-leka-
béast-syndromet existerar inom néatverkande pa managementkonsultforetag.
Varfor kvinnor framst nétverkar med andra kvinnor kan forklaras av att de
utgér en minoritet pa foretagen och darfor varderar de psykologiska
fordelarna hogt, som att de delar liknande identiteter och/eller

organisatoriska grupptillhérighet med de andra kvinnorna (Durbin 2011).

Empirin avsléjar &ven att méan nétverkar utifran lika-barn-leka-bast-
syndromet. Detta fenomen kan delvis ocksa bero pa att mén varderar de
psykologiska fordelarna av att natverka med andra méan hogt. Dock ar kanske
istéllet en battre forklaring att méan framst gor det av karridrstrategiska skal.
Da bade teori och empiri pavisar att det &r viktigt for ens karridr att
natverka med seniora konsulter, vilka framst &r mén i denna bransch, leder
méns karridrstrategiska natverkande till att de framst nétverkar med andra
méan. Da de kvinnliga konsulterna inte natverkar lika karridrstrategiskt som
sina manliga kollegor leder det till att kvinnorna i mindre utstrackning
utnyttjar de karridrméassiga fordelarna med néatverkandet. Till exempel
innebér det att man blir sémre pa att dra nytta av de fordelar som existerar
med korridorsbemanning, vilket férekommer pa bade fallféretagen. Det i sin
tur kan leda till att man hamnar pa mindre synliga och/eller hogt ansedda

projekt, vilket i sin tur kan férsvara avancemang.
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Kvinnors sdtt att ndatverka forsvarar deras avancemangsmdajligheter i
jamforelse med mdnnens sdtt att natverka. For att 6verkomma detta hinder
behdver kvinnor utveckla och anvdnda sina professionella ndtverk i stérre

utstrdckning vilket kan innebdra att man maste ringa det ”jobbiga”

samtalet.

- J

5.5 Man lyfter fram man

Betydelsen av att framhéva sig sjdlv och ta plats pa fallféretagen har
beskrivits i avsnitt 5.3. Fran den empiriska insamlingen kan utronas att
manliga konsulter syntes och tog mer plats i storre utstrackning &n sina
kvinnliga kollegor pa fallféretagen. De kvinnliga respondenterna pa Beta
uttrycker exempelvis att deras tillstdllningar ofta illustrerar en skev
konsfordelning vilket de tycker &r nagot foretaget aktivt maste forbattra.
Respondenter fran Alfa beskriver att detta fenomen &ven forekommer pa
deras tillstdllningar. En utav respondenterna illustrerar detta genom att
forklara att de manliga konsulterna ofta “star i rampljuset” under interna

moten och seminarium:

“Om vi har ett seminarium sa far “Pelle” dra ett case. Problemet
dr da att han har gjort det de senaste j gangerna. Det finns ju
faktiskt fler pa foretaget som kan géra samma sak.”

— Kvinnlig respondent pa niva 1, Alfa

En annan kvinnlig respondent hédvdar att mén och kvinnor arbetar utifran
olika villkor da hon anser att méannen far mer hjalp fran personer inom

foretaget for att kunna synas och ta plats inom féretaget:
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“Mdnnen far mer plats, kvinnor maste ta plats.”

— Kvinnlig respondent pa niva 1, Alfa

Teorin om homosocial reproduktion; att méanniskor lyfter fram personer som
ar lika dem sjalva, kan anvindas for att forklara varfér ménnen pa
fallforetagen far de mer framtrddande rollerna vid tillstallningar och liknande
sammanhang (Lipman-Blumen 1976, Holgersson 2013). Detta sker eftersom
dessa méan véiljs ut utav personer pa de hogsta positionerna pa niva 2, vilka
framst ar mén. Dessa urval som sker pa grund av homosocial reproduktion
kan ske trots att personerna som gor urvalet ar for jamstalldhet pa
arbetsplatsen, enligt Holgersson (2013). Detta kan tyda péa att de skeva
urvalen som gors pa fallféretagen &r delvis omedvetna. Eftersom alla
respondenter havdar att det ar viktigt att synas blir homosocialitet en fordel
for ménnen pa foretagen eftersom de ges mer plats i jamforelse med sina
kvinnliga kollegor, vilket &ven styrks utav tidigare forskning (Eriksson-

Zetterquist, Styhre 2007).

-

Att man far plats medan kvinnor mdste ta plats pa fallforetagen forsvarar
kvinnornas situation pa féretagen samt komplicerar deras
avancemangsmojligheter. Detta dr nagot som dr svart att paverka som
individ men att gora aktiva forsék for att ta mer plats och synas skulle

gynna kvinnorna pa fallforetagen.

- J
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5.6 Familjelivets paverkan pa arbetslivet

Flera respondenter tror att kvinnor kénner en viss osédkerhet 6ver om det gar
att kombinera en mer senior konsultroll med ett familjeliv och att denna
osdkerhet far kvinnor att inte forsoka avancera till mer kravande

konsultpositioner.

Bada fallféretagen har policys, som har presenterats i avsnitt 4.4, som ska
underlitta de anstélldas arbetsliv nar de ska bilda/har bildat familj. Trots
foretagens policys framkommer det att kvinnor lamnar sina tjdnster néar de
bildar familj och skaffar barn. Det har dven funnits situationer déar kvinnor
har ldmnat sina positioner pa foretaget innan de ens har boérjat bilda familj

pa grund av tron att konsultyrket inte gar att kombinera med ett familjeliv.

Majoriteten av respondenterna anser att kvinnor upplever denna svarighet
eftersom kvinnor generellt tar ett storre ansvar for hemmet oavsett hur
mycket de jobbar. Detta &r i linje med tidigare forskning som styrker att
kvinnor generellt tar storre ansvar &dven om paret har explicita
jamstélldhetsambitioner (Casinowsky 2011). Fenomenet understryks utav en
man pa Beta som menar att kvinnor prioriterar hemmet och familjen dérfor

att:

“Det sitter i ryggraden pa kvinnor, de wvdiljer att ta mer ansvar
sjalvmant. Det [samhdllsnormen] lever kvar lite grann.”

— En manlig respondent pd niva 2, Beta

Daremot sdger ett flertal av respondenterna att det gar att kombinera familj

med en managementkonsultkarriar. De havdar att det ultimatum manga
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kvinnor bygger upp ar obefogat och att det gar att balansera ett familjeliv

tillsammans med en konsulttjanst pa respektive fallféretag.

Dock anser en kvinnlig respondent pa niva 2 pa Alfa motsatsen, da hon aldrig
hade natt den topposition som hon ar pa idag om det inte vore for att hon
och hennes man hade "kopt sitt privatliv’, genom exempelvis heltidsanstéllda

barnflickor. Hon héavdar att det krdvs nagon form av uppoffring:

“Ndir vi fick barn var varken jag eller min man instdallda pa att
nagon av oss skulle ge upp var karriar. [...] Vi hade barnflickor
som bodde hos oss. [...] Vi loste det att bade gora karridar och ha
barn genom att vi kopte oss den tryggheten. [...] Vi har egentligen
kopt oss ett privatliv, om vi inte hade kunnat géra det hade
antingen jag eller min man inte kunnat gora karriar som vi har
gjort nu. Tyvdrr alltsa.”

— Kvinnlig respondent pa niva 2, Alfa

Empirin saval som tidigare forskning uttrycker att kvinnor tar mer ansvar i
hemmet och att det storsta ansvaret for familjen tillfaller kvinnan
(Baumgartner, Schneider 2010). Dock anser ett flertal respondenter att det
gar att kombinera familjen med konsultyrket vilket inte &r i linje med tidigare
teorier som beskriver att i en bransch som managementkonsultbranschen, dér
avancemang innebér lingre arbetsdagar och mer ansvar, skapar en inre
konflikt for kvinnor mellan familjeliv och karridren dér de tvingas att
prioritera (Baumgartner, Schneider 2010, Merildinen et al. 2004). Majoriteten
av de respondenter som héavdar att denna kombination ar fullt mdjlig &r mén.

En trolig forklaring varfér majoriteten av ménnen inte ser kombinationen som
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en svarighet kan vara da det inte laggs lika stort familjeansvar pa maén i

jamforelse med kvinnor (Casinowsky 2011).

Som namnt &r denna kombination inte lika latt for kvinnor d& de maste vilja
att uppoffra antingen karridren eller familjelivet, vilket dven forskning havdar
(Merildinen et al. 2004). Den kvinnliga respondenten pa niva 2 pa Alfa loste
konflikten mellan familjeliv och karriir genom att ordna hennes privatliv pa
ett sdtt som tillit henne att kunna satsa pa karridren. Daremot pastar flera
studier att kvinnorna oftast véljer familjen framfér karridren eftersom de
kinner att de finner en storre mening med livet genom ett familjeliv (Wilhoit
2013, Mueller, Kim 2008, Greenhaus, Collins & Shaw 2003). Denna syn som
framstélls i teorin stdmmer 6verens med vad en respondent fran Alfa beréttar

om hur hon har dndrat sina virderingar efter att ha bildat familj:

"Efter att jag har blivit mamma sa kdnner jag att det finns andra
saker att prioritera fore arbetet. Sa kdande jag inte innan. [...] En
arbetsvecka dr 40 timmar for mig, for jag vill hinna vara med
mina barn.”

— Kvinnlig respondent pa niva 1, Alfa

Uttalandet illustrerar dven tydligt hur respondenten &ndrade sin instéllning
till livet och hur hennes karridgrambitioner sénktes da arbetet inte lingre var
hennes forsta prioritet. Detta gar emot forskning och empiri som visar att
kvinnor och man har samma karridrambitioner vilket borde innebara att
kvinnor inte skulle vilja uppoffra sina karridrer i storre utstrackning &n mén

(Benschop et al. 2013). Dock kan man urskilja fran de empiriska fynden att
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kvinnorna initialt har samma ambitioner men att de andras néar de bildar

familj i och med en forédndring i deras prioriteringar.

/Analys av empirin med hjdlp av tidigare forskning visar att ett familjelz’v\
1 kombination med en krdvande position inom
managementkonsultbranschen kan hdmma kvinnors mojligheter till
avancemang. Dock beror svarigheterna till stor del pa att kvinnorna
sjdlva véljer att prioritera familjelivet. Valet mellan karridr och familj dr
svart men for att lyckas krdvs det att man offrar nagot, vilket maste bli

familjelivet om man vill avancera till de mer seniora rollerna pa

fallforetagen.

- /

5.7 Social konstruktion och konsroller

Managementkonsultbranschen ar &n idag mansdominerad och utifran de
empiriska fynden kan man wurskilja att ménnen premieras i olika
sammanhang, vilket leder till svarigheter for kvinnor. Dock framkommer det
att det inte ar det manliga biologiska konet som premieras utan den socialt
konstruerade manliga konsrollen med tillhérande egenskaper (Hacking 1999).
En effekt av socialkonstruktionism ar att samhéllet har tillskrivit kvinnor och
man olika roller, attribut och egenskaper. Detta har lett till att konen ska
vara och agera pa ett visst séatt utifran de manliga och kvinnliga stereotypa
konsrollerna (Powell, Butterfield & Parent 2002). I den insamlade empirin &r
det tydligt att respondenterna ofta beskriver kvinnor och mén pa olika satt
med olika egenskaper. Dessa beskrivningar stdmmer vél overens med teorier
den socialt konstruerade bilden av konen. Resultatet av att dessa konsbilder

existerar pa fallféretagen och att den manliga stereotypa konsrollen premieras
47



leder till avancemangssvarigheter for kvinnor som beter i enighet med den
socialt konstruerade kvinnliga konsrollen. Dock visar de empiriska fynden att
kvinnor som skiljer sig fran den socialt konstruerade kvinnliga koénsbilden
genom att anamma manliga egenskaper har ldttare att avancera pa

fallforetagen.

~

De funna avancemangssvarigheterna for kvinnor dar samtliga effekter av
de socialt konstruerade konsbildernas existens i kombination med att den
manliga kénsbilden premieras pa fallforetagen. Ddarmed dar det en
framgangsfaktor for kvinnor inom fallféretagen att bete sig i enighet

med den socialt konstruerade manliga kdonsrollen.

\_ J
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6. Slutsats

Detta avsnitt dmnar presentera kopplingen mellan de identifierade
svarigheterna  fér kvinnor i managementkonsultbranschen och social

konstruktion samt presentera studiens vidare slutsatser.

Syftet med studien har varit att identifiera och forklara vilka svarigheter
kvinnor patraffar vid avancemang inom managementkonsultféretag. Utifran

detta syfte har féljande forskningsfraga &mnats bli besvarad:

Varfor — dar  det  svarare  for  kvinnor  att avancera  inom
managementkonsultforetag?

Med underfraga:

Vilka dr framgangsfaktorerna for att en kvinna ska lyckas avancera

trots dessa svarigheter?

Nedan beskrivs de identifierade svarigheterna och hur de egentligen &r effekter
av de socialt konstruerade konsbildernas existens. Svarigheterna beror dock
inte pa de socialt konstruerade konsrollerna i sig utan problematiken uppstar

da det kombineras med att den manliga konsrollen premieras pa fallféretagen.

Kvinnor i en mansdominerad bransch: Kvarlevandet av den manliga

ledarrollen och det stereotypiska manliga ledarskapet forsvarar kvinnors
avancemang inom fallféretagen. Denna ledarroll samt det manliga ledarskapet
bygger pa de attribut som &r tillskrivna den manliga socialt konstruerade
konsrollen. Da kvinnor, enligt socialkonstruktionism, inte har de ”réatta”
egenskaperna anses de inte lampade for en ledarroll. Darmed é&r denna

svarighet som kvinnor upplever en effekt av social konstruktion.
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Kraven pa konsulter: I fallféretagen stéills det hogre krav pa de kvinnliga

konsulterna i jamforelse med deras manliga kollegor, vilket forsvarar deras
avancemangsmojligheter. Dessa hoga krav pa kvinnor forklaras av att man ser
kvinnor som ”duktiga och mer noggranna” for att kvinnor tillskrivits dessa
egenskaper genom den kvinnliga konsbilden (Powell, Butterfield & Parent
2002, Carli, Eagly 1999, Hackman et al. 1992, Voyer, Voyer 2014). Darmed ar

svarigheten som kvinnor upplever en effekt av social konstruktion.

Att framhava sig sjalv: Kvinnors ovilja att framhéva sig sjdlva och sina

prestationer forsvarar deras avancemang i en bransch dar en proaktiv
karridrstrategi ar véaldigt viktig. Denna ovilja kan ses som en effekt av
socialkonstruktionism da ett beteende dir man framhéver sig sjdlv och sina

prestationer inte stimmer in pa den socialt konstruerade kvinnliga konsrollen.

Konsultens natverkande: Att kvinnor foredrar att néatverka socialt

framfor karridrstrategiskt hammar deras karridravancemang. Denna preferens
forklaras av att den &ar en effekt av den socialt konstruerade kvinnliga
konsbilden som bygger pa att kvinnor ska vara mer stodjande,
omhéndertagna och tillgivna (Powell, Butterfield & Parent 2002, Carli, Eagly
1999, Hackman et al. 1992, Voyer, Voyer 2014) vilket lampar sig béattre i
sociala natverk. Darmed &r det kvinnliga nétverksbeteendet, vilket forsvarar

avancemang, en effekt av social konstruktion.

Maian lyfter fram mén: Att mén far plats medan kvinnor maste ta plats

forsvarar kvinnornas situation pa fallféretagen samt komplicerar deras

avancemangsmojligheter eftersom det ar viktigt att synas. Att mén far plats
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kan hérledas fran homosocialitet (Lipman-Blumen 1976) samt de socialt
konstruerade konsrollerna, vilka utgar fran att mén ska vara dominanta och
ta plats och kvinnor stodjande och passiva (Powell, Butterfield & Parent
2002, Carli, Eagly 1999, Hackman et al. 1992, Voyer, Voyer 2014). Darmed ar
denna svarighet som kvinnor upplever till viss del en effekt av de socialt

konstruerade konsrollerna.

Familjelivets paverkan pa arbetslivet: Ett familjeliv i kombination med
en kravande position pa fallféretagen kan hiémma kvinnors mojligheter till
avancemang om de valjer att tumma pa karridren till forman for familjelivet.
Varfor kvinnor ofta gor detta val beror pa den existerande samhéllsnormen
och den socialt konstruerade kvinnliga konsrollen, vilka bada bygger pa att
kvinnor ska ta det storsta ansvaret for hemmet och familjen. Om kvinnor
valjer att bortprioritera familjen leder det till en inre konflikt eftersom de da
upplever att de inte lever upp till vad som foérvintas av den kvinnliga
konsrollen. Denna prioritering av familj fore karridr ar darmed en effekt av

socialt konstruerade konsroller.

I och med forklaringen att kvinnors svarigheter  beror pa
socialkonstruktionism s& blir framgangsfaktorn att kvinnor anammar
egenskaper som traditionellt satt tillhér den socialt konstruerade manliga
konsrollen eftersom dessa premieras pa fallféretagen. Att kvinnor ska behdva
anpassa sig pa detta sitt for att 6verkomma hindrena &r dock inte en optimal
eller langsiktig 10sning. Anpassningen leder endast till att den existerande
manliga normen samt uppfattningen om att de socialt konstruerade manliga

egenskaperna &ar de “ratta” att ha starks. For att oOverkomma dessa
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svarigheter maste fallféretagen istéllet aktivt vidta atgdrder som &mnar

forbattra kvinnors avancemangsmojligheter och situation pa fallféretagen.

Fallféretagen har forsokt angripa de svarigheter de sjilva har identifierat som
de storsta anledningarna till varfor sa fa kvinnor aterfinns pa de seniora
positionerna inom foretagen. Detta har av Alfa och Beta gjorts genom att
forbattra foretagets policys kring fordldraskap for att underlitta
kombinationen av forédldraskap och en konsultroll. Dock angriper denna
atgdrd endast symptomen av svarigheterna och inte grundorsaken da
resultaten av studien pavisar att grundorsaken &r de socialt konstruerade
konsrollerna i kombination med att fallféretagen premierar den manliga
konsrollen. Det innebédr att den strukturella atgird som vidtagits inte
kommer at den grundldggande orsaken som sitter i samhéllet och individernas

tankeséatt.

Inférande av denna och liknande atgéarder, vilka endast behandlar symptomen
och inte angriper grundorsaken, kan vara forklaringen till varfér sa sma
framsteg har skett pa fallféretagen. Vidare pavisar detta att svarigheterna
fortfarande existerar pa grund av att fallféretagen inte lyckats identifiera och
behandla grundorsaken snarare a&n att de ar ovilliga eller inte stravar efter att

forbattra konsfordelningen samt skapa en mer jamstélld arbetsplats.
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7. Reflektioner

I foljande avsnitt diskuteras studiens praktiska implikationer samt resultatets
generaliserbarhet. Aven forslag till vidare forskning presenteras i detta
avsnitt.

7.1 Praktiska implikationer

Genom studiens redovisning av de svarigheter kvinnor moter i fallféretagen,
som i viss man kan generaliseras till andra svenska
managementkonsultforetag, ges mojligheten for foretagsledningar att anvianda
studiens resultat till att forsoka forbattra kvinnors karridrmojligheter pa
respektive foretag. Ett satt att overbrygga de svarigheter som kvinnor stoter
pa ar att de anammar ett manligt beteende. Dock leder detta endast till att
den manliga normen lever kvar, vilket innebar att anpassningen inte &r en
langsiktig l6sning som gynnar kvinnorna. De atgéarder som fallféretagen redan
har vidtagit for att forsoka losa de svarigheter som kvinnorna moter inom
foretagen angriper inte problemens huvudorsak — att den manliga socialt

konstruerade konsrollen och dess egenskaper premieras.

En 16sning som skulle kunna angripa grundorsaken istéallet for symptomen &r
kvotering. Detta genom att mansdominansen pa de hogre positionerna inom
foretagen elimineras. Om mansdominansen elimineras kan det i sin tur leda
till att den manliga stereotypa konsrollen med tiden inte langre premieras i
lika stor utstrickning. Kvotering i sig angriper dock inte de svarigheter som
orsakats av den socialt konstruerade kvinnliga konsrollen. Den kvinnliga
konsrollen skulle dock kunna komma att anses lika lampad som den manliga i
branschen genom kvotering, givet att kvotering i ett forsta skede leder till att

den manliga konsrollen inte langre premieras.
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Denna fordandring av samhéllets norm &r inte trolig att ske inom en snar
framtid. Ett forsta steg for att fordndra normen inom branschen &r att
foretagen forstar grundorsaken till svarigheterna som kvinnor moter och
darefter vidtar atgiarder som behandlar grundorsaken snarare &n symptomen.
Foretagen maste sjalva ta ansvar for att fordndra situationen pa just deras
foretag sa att de socialt konstruerade konsrollernas inverkan elimineras och
att lika villkor for mén och kvinnor skapas. En effekt av detta blir att
fallforetagen utgors av en mer heterogen grupp av konsulter. Detta &r inte
bara nagot som skulle vara positivt for foretagets varuméarke utan det har

dven visat sig ha positiva effekter pa foretags lonsamhet (Women Matter

2007).

7.2 Studiens generaliserbarhet

Studien avser att forklara och analysera varfor det ar svarare for kvinnor att
avancera inom managementkonsultforetag. D& empiriinsamlingen fran
fallforetagen har styrt studien kan man anta att slutsatserna ar specifika for
fallobjekten, vilket tyder pa att generaliserbarheten ar relativt lag. Dock &r
manga av studiens empiriska fynd i linje med tidigare forskning vilket kan
pavisa att studiens resultat och slutsatser &nda kan generaliseras till en viss
grad. Generaliserbarheten kan ténkas stricka sig till andra foretag med
liknande hierarkiska strukturer dar méan ar i majoritet samt &ar verksamma
inom mansdominerande branscher. For att oka generaliserbarheten av studien
ar en multipel fallstudie lamplig for att understka om liknande svarigheter

aterfinns pa fler managementkonsultforetag.
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7.3 Forslag till vidare forskning

For att Oka generaliserbarheten kring studien foreslas att liknande studier
genomfors pa foretag som befinner sig i samma situation som fallféretagen,
det vill sdga andra managementkonsultféretag som &r mansdominerande.
Ytterligare forslag till intressant forskning skulle vara att undersoka om
liknande svarigheter for kvinnor aterfinns i managementkonsultbolag déar up-
or-out tillimpas. Pa sa satt understks om och hur ett sadant system
paverkar kvinnors karridrmojligheter. Avslutningsvis, skulle en liknande studie
kunna utféras pa ett utlandskt foretag for att undersoka om det finns
nationella och kulturella skillnader som paverkar de svarigheter kvinnor moter

i managementkonsultbolag.
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9. Bilagor

9.1 Bilaga 1 — Lista pa samtliga intervjuobjekt
Nedanstaende tabell listar samtliga intervjuobjekt och deras positioner och
kon.

Beta Niva 2 Man 2014-03-20
Beta Niva 2 Kvinna 2014-03-28
Alfa Niva 2 Man 2014-03-31 Over telefon
Alfa Niva 1 Kvinna 2014-04-01
Beta Niva 1 Kvinna 2014-04-09
Beta Niva 1 Kvinna 2014-04-09
Alfa HR Man 2014-04-10 Over telefon
Alfa Niva 2 Kvinna 2014-04-10
Beta Niva 1 Kvinna 2014-04-10
Alfa Niva 2 Man 2014-04-14
Beta Niva 2 Kvinna 2014-04-14
Beta Niva 1 Man 2014-04-16
Beta Niva 2 Man 2014-04-16
Beta HR Kvinna 2014-04-16
Alfa Niva 1 Kvinna 2014-04-24 Over telefon
Alfa Niva 1 Kvinna 2014-05-08
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9.2 Bilaga 2 — Intervjuguide

Intervjuguiden visar de Overgripande &dmnena som har diskuteras under
studiens samtliga intervjuer. Samtliga fragor som stéllts under intervjuerna
ar inte presenterade i intervjuguiden. De stéllda fragorna har justerats
utifran intervjuobjektets kon, position och erfarenheter pa foretaget. De
amnen som redovisas har inte alltid diskuterats i den ordningen som beskrivs

utan den har styrts utav intervjuobjektet och dennes svar.
Inledning

* Information om studiens syfte och anonymitet
e Forfragan om godkdnnande till inspelning
* Intervjuobjektets bakgrund, erfarenheter och roll inom foretaget

Befordringssystem och utviardering av konsulters prestationer

* Foretagets strukturella befordringsprocess

e Krav och forutsattningar for avancemang

* Informella delar av processen

* Bedomning av kvinnliga och manliga managementkonsulter

* Skillnader mellan kvinnor och méns avancemang inom féretaget
Managementkonsultbranschens normer

* Hur ska en managementkonsult/ledare vara?

e Skillnader mellan kvinnor och mén som ledare/managementkonsulter

Natverk

* Vilka nédtverk anvénds i organisationerna?
* Fordelar med natverkande och dess inverkan pa konsulters avancemang

* Betydelsen av interna och externa kontakter och relationer
Kvinnor pa foretaget

e Att vara i minoritet

* Upplevs kvinnor som minoritet pa foretaget?
Privatliv/Familjeliv

e Foretagens strukturer kring familj och féraldraledighet
* Konsulternas roll i hemmet
* Hantera kombinationen av familj och konsultyrket
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