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Abstrakt: Denna avhandling handlar om sociala ledarskapskonstruktioner i populdrvetenskap
och syftet med avhandlingen &r att studera konstruktioner av ledarskap i boken Johtajanaiset,
skriven av Anu Kuistiala. Studien &r en tematisk analys baserad pa intervjuer fran boken av sju
framgéngsrika kvinnor i ledarskapspositioner i Finland. 1 studien besvarar jag
forskningsfragorna: Vilken bild av kvinnor som ledare konstrueras i boken Johtajanaiset? Hur skapas
ledarskap som ndgot dtrdvirt i boken? Hur anvinds narrativ om motgingar och utmaningar i

konstruktionen av ledarskap som ndgot speciellt?

Den teoretiska referensramen bestar av studier om postheroiskt ledarskap, vilket anses vara en
icke-hierarkisk, flexibel och grupporienterad ledarskapspraktik. Postheroiskt ledarskap har
utvecklats fran den heroiska ledarskapseran, som traditionellt sett &r fokuserad pa enskilda
individer. Genom ett glorifierande och romantiserande har vi gjort dessa ledare till heroiska
figurer, och detta synsdtt pa ledarskap dr synligt &n idag. Trots att ledarskap haller pa att forflytta
sig fran heroiska till mer postheroiska och kollektiva former, anses ledarskap vara kopplat till ett
slags helgande, med en teoretisk utgangspunkt i sakralisering av ledarskap. Utover detta utgar

den teoretiska referensramen &ven fran teori om genus i ledarskap.

Studiens resultat tyder pa att narrativen i Johtajanaiset fokuserar pa att kvinnor genom
individuella handlingar kan ta sig 6ver konsbarridrer och na framgang i karridren. Glastaket och
strukturella hinder diskuteras sekundért. Genom min studie bidrar jag med att ifrdgasitta fix the
women- tankesdttet som ofta syns i sjdlvhjalpslitteratur. I studien har jag dven identifierat fyra
olika sakraliseringstekniker som bidrar till att gora ledarskap till ndgot mystiskt och
extraordindrt, och som skiljer ledare fran icke-ledare. Jag diskuterar om att ledare, genom
berittelser om att 6vervinna motgangar och utmaningar, skapar ett narrativ som gor att ledare
anses som hjdltar som heroiskt tar sig igenom svara tider. Paradoxalt nog beskrivs goda ledare av

kvinnorna i Johtajanaiset i postheroiska termer.
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1 INLEDNING

Enligt Bell och Sinclair (2016) formar nyheter, medier och populédrkultur vart
sétt att se pa ledarskap. Liu och Baker (2016) menar att sociala konstruktioner
av ledarskap starkt paverkas av hur media framstiller ledare. Enligt Ely,
Ibarra och Kolb (2011) &r en fundamental utmaning for ledarskapsutveckling
att oka medvetenheten kring hur konade sociala- och kulturella normer
influerar attityder och uppfattningar om ledarskap. Trots att Finland &r hogt
rankat i internationella jamforelser (Keskuskauppakamari, 2020), rdder det
dnda inte dannu total jamstalldhet mellan konen (Carli & Eagly, 2016). Faktum
dr, att kvinnor dr tydligt underrepresenterade i toppledningsposter (Ldmsa &
Tiensuu, 2002). Vart vardagliga sétt att prata om ledarskap styrs starkt av att
det maskulina inom ledarskap anses som normen, vilket darmed leder till att
kvinnliga ledare blir ansedda som avvikande (Lams& & Tiensuu, 2002; Katila
& Eriksson, 2013). Dessa antaganden skapas inte bara i organisationella

sammanhang, utan dven t.ex. genom massmedier (Ldms& & Tiensuu, 2002).

Enligt Adamson och Kelan (2018) brukar kvinnor i ledarskapspositioner ofta
framstillas som superhjdltar som sjdlvstandigt ansvarar for sin framgéang.
Aven i finsk media 4r det vanligt att en kvinnlig ledare beskrivs som en
superkvinna som heroiskt klarar av att styra savél familjelivet och alla andra
delar i livet galant (Katila & Eriksson, 2013). Mdnga businesskvinnor har valt
att oppet dela med sig av sina erfarenheter, och genom tips och rad vill de
hjdlpa andra kvinnor att ocksd na framgéang (Kapasi, Sang & Sitko, 2016).
Sjdlvhjdlpslitteratur med Kkarridrtips for kvinnor som strdvar efter
ledarskapspositioner dr darmed populédra och enligt Metz och Kumra (2019)
tar detta oss tillbaka till ett slags ”fix the women”- tankesatt, som var aktuell
speciellt under 1960- och 70-talet. Detta tankesétt leder till att organisatoriskt
ansvar for att forandra de strukturella hindren som kvinnor méter under sina
karridrer forbises, och ansvaret att ta sig igenom hindren forflyttas over till

kvinnorna (Adamson & Kelan, 2018). Enligt Adamson och Kelan (2018) leder

1



Kira Vuorio

diskussioner om den kvinnliga superhjélten till ett antagande om att kvinnor
genom individuell f6randring kan na framgéng. Till exempel Sheryl Sandberg
(COO for Facebook) dr ett klassiskt exempel av en businesskvinna som fatt en
kandislik status (Kapasi et al., 2016). Genom hennes bok Lean In (2013) vill hon
inspirera andra kvinnor att genom individuella atgarder och handlingar
avancera i karridren (Metz & Kumra, 2019). Sjdlvhjalpsbocker och biografier
som dessa, med fokus pa att forandra sitt eget beteende, leder till en tanke om
att konsbarridrer gar att 6vervinna sjilv (Metz & Kumra, 2019; Adamson &
Kelan, 2018). Och om man trots allt inte lyckas med det, d& har man val helt
enkelt inte kdmpat tillrackligt? (Adamson & Kelan, 2018)

Det dagliga narrativet om ledarskap &r kvar i berdttelser och myter om
heroiska ledare och individualism (Fletcher & Kaufer, 2003; Fletcher, 2004) och
vart sdtt att romantisera och glorifiera ledare har gjort ledare till heroiska
figurer (Pearce & Mantz, 2005). Daremot finns det i dagens vérld ett starkt
intresse att se pa ledarskap som en icke-hierarkisk och grupporienterad
praktik (Due Billing & Alvesson, 2000) och som en motreaktion till myten om
den heroiska ledaren (Grint, 2010). I Helsingin Sanomat publicerades den
482021 en artikel ddar Perttu Salovaara (organisationskonsult,
ledarskapsforskare och dosent pa Helsingfors universitet) ifragasatter
ledarens roll i organisationer (Luoma-aho, 2021). Enligt Salovaara &r vi
hjarntvattade till att tro att vi behover en ledare. Han menar att det &r ett
narrativ, en slags romantiserad beréttelse om hjélteledare, som vi blivit larda
dnda sen smd. Salovaara menar att manga chefers uppgifter egentligen &r ratt
sa triviala och vardagliga, uppgifter som vem som helst annan i
organisationen kunde skota. Enligt Salovaara haller vi pa att forflytta oss mot
icke-hierarkiska organisationer, utan en starkt rddande ”chefskultur” (Luoma-
aho, 2021). Men trots att ledarskapsdiskussionen, precis som denna, har borjat
forflyttas till en mer postheroisk era, finns det &ndd &n idag inslag av
sakralisering av ledarskap. Som en foljd av detta betraktas ledarskap

fortsdattningsvis som nagot extraordinadrt och “heligt” - ndgot som inte vem
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som helst kan uppna. Mitt intresse ligger ddrmed i att studera vidare om detta,

vad dr det som gor att ledarskap betraktas pd detta sittet?

1.1 Studiens syfte

Framfor allt biografier och sjalvhjalpsbocker riktade at kvinnor har fangat mitt
intresse och darfor vill jag studera hur kvinnor som ledare framstalls i
populdrkultur. Varfor blir ledare ofta ansedda som hjéltar? Vad &r det som gor
att ledarskap betraktas som ndgot speciellt och markvardigt? For att ga in i
dessa @&mnen har jag som utgangspunkt for min studie dérfor valt att anvdnda
boken Johtajanaiset skriven av Anu Kuistiala. Fastan beréattelserna i Johtajanaiset
berikas av ett postheroiskt sétt att berdtta om ledarskap, finns det delar i boken
som dndd gor ledarskap till ndgot extraordindrt och sakralt, ndgot som skiljer
ledare fran icke-ledare. Mitt syfte med min pro gradu-avhandling dr dirmed att
studera konstruktioner av ledarskap i boken Johtajanaiset. For att na syftet kommer

jag att besvara foljande forskningsfragor:

= Vilken bild av kvinnor som ledare konstrueras i boken Johtajanaiset?
* Hur skapas ledarskap som ndgot atravart i boken Johtajanaiset?
* Hur anvands narrativ om motgangar och utmaningar i konstruktionen

av ledarskap som nagot speciellt?

1.2 Avhandlingens disposition

Denna introduktion till min avhandling foljs av metodkapitlet, dadr jag
presenterar materialet jag anvant for studien, min analysmetod och djupare
information om boken Johtajanaiset med en presentation dver kvinnorna som
blivit intervjuade i den. Jag tar &ven upp en diskussion om ledarskap som en

social konstruktion. Utover detta, diskuterar jag de etiska aspekterna med
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studien samt studiens trovardighet och lyfter fram férdelar och nackdelar med

att anvdanda mig av sekundérdata.

I kapitel tre 6vergdr jag till den teoretiska referensramen som ligger som grund
for min studie. Jag diskuterar overgdngen fran heroiskt ledarskap till
postheroiskt ledarskap, om sakralisering av ledarskap och om genus i
ledarskap. Denna referensram anvander jag sedan som grund for min analys

i kapitlet som foljer.

Analysen av det empiriska materialet presenterar jag i kapitel fyra. Genom en
tematisk analys speglar jag teorin till materialet i Johtajanaiset. Jag diskuterar
kvinnornas upplevelser av ledarskap, ledarskapskonstruktioner i narrativen
och vilken bild av kvinnor som ledare som byggs upp i materialet. Dartill
diskuterar jag hur sakralisering av ledarskap uppkommer i materialet. I
kapitel fem presenterar jag sedan slutdiskussionen och slutsatserna och

kopplar min analys med syftet och forskningsfragorna.



Kira Vuorio

2 MIN STUDIE

I f6ljande kapitel presenterar jag min studie och diskuterar boken Johtajanaiset
som jag valt som utgadngspunkt for min avhandling. Jag redogor mitt val av
metod och diskuterar fordelar och nackdelar med metoden. Dessutom for jag
en diskussion kring att anvdnda sekundédrdata i min studie och for fram
exempel pd andra studier som anvant sig av sekundérdata. Jag redogor dven
for hur min skriv- och analysprocess sett ut och hur jag valt lamplig teori for
studien. Jag diskuterar dven ledarskap utifran ett socialkonstruktivistiskt
perspektiv. Dartill gar jag djupare in i studiens trovardighet och diskuterar

studiens etiska aspekter.

2.1 Studien

Pirmbild av boken Johtajanaiset.

Alma Talent (2021)

Pa grund av mitt starka intresse av att studera ledarskapskonstruktioner i
populdrvetenskap, har jag anvant boken Johtajanaiset av Anu Kuistiala som

utgdngspunkt for min avhandling. Johtajanaiset dr publicerad ar 2019 och
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boken dr uppbyggd som en ledarskapsguide och -handbok, dar forfattaren
tagit fram beréttelser av kvinnor i hoga ledarskapspositioner. Kvinnorna som
intervjuats dr Hille Korhonen (vd for Nokian Renkaat, f. 1961), Merja Yla-
Anttila (vd for Yleisradio, f. 1960), Leena Niemistd (professionell
styrelsemedlem i diverse styrelser, f. 1963), Paula Lehtomdki (Nordiska
ministerrddets  generalsekreterare, f. 1972),  Marianne  Vikkula
(verksamhetsledare) for Wolt Enterprises, f. 1992) och Susanna Pettersson
(chef for Sveriges Nationalmuseum, f. 1966). Forfattaren Kuistiala (f. 1964),
fore detta chefredaktor for MTV Uutiset och med erfarenhet av
formansuppgifter, har d&ven inkluderat sin egen berdttelse i boken. Just dessa
sex ledare skriver hon att hon valt for att de varit pionjdrer i sina branscher.
Kuistiala menar att dessa kvinnor har kdmpat sig igenom férdomar och

ddrmed natt toppen:

Nama johtajat valikoituivat, koska he ovat kaikki omalla alallaan
tienraivaajia. He ovat puskeneet ldpi ennakkoluulojen ja nousseet
huipulle.

Johtajanaiset dr skriven pa finska och jag har valt att behalla citaten i analysen
pa finska for att ge dem rattvisa. Daremot har jag skrivit en kort svensk
oversdttning till varje citat i analysen. Boken dr strukturerad i atta kapitel och
varje kapitel behandlar ett eget tema. I borjan av varje kapitel beskriver
Kuistiala forst bakgrund till &mnet som kommer att behandlas och ibland tar
hon upp referenser till olika studier. Dessa studier fungerar ofta som grund
tor diskussionerna. Varje kapitel &dr vidare indelat i flera mellanrubriker, som
dven de borjar med en kort introduktion. Déarefter diskuterar de intervjuade
dmnet. Oftast har alla sju kvinnor (med forfattaren medrdknad) diskuterat
dmnet, men i vissa fall har inte svar av alla inkluderats. Antagligen beror detta
pé att alla intervjuade inte har tagit upp samma saker i diskussionerna. Amnen
som behandlas i boken dr bland annat: att fatta svara beslut, spelstrategi pa

arbetsplatser, att handla i svara situationer, tankar och kanslor pa
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arbetsplatsen, karridr och familj, besvikelse och glddje, tians flickor, teknologi
och framtidens ledarskap. I slutet av varje kapitel har Kuistiala samlat ihop en
lista med tips som hon skulle ge till ldsaren, “om hon vore en mentor”. Dessa
tips grundar sig i diskussionerna tidigare i varje kapitel. Kuistiala beskriver
att hon blivit inspirerad av, och anvdnt savdl bocker, tidningsartiklar,

sjdlvbiografier och rapporter som kéllor for skrivandet av boken.

I fororden skriver Kuistiala att hon skrivit Johtajanaiset for att uppmuntra
kvinnor till att modigare ta emot utmanande arbetsuppgifter. Enligt henne &r
kvinnor for sjdlvkritiska och litar inte alltid pa sig sjdlva. Kuistiala betonar att
mycket beror pa hur kvinnor ser pa sig sjdlva. Darmed stiller hon en fraga till
lasaren: dr ”vi” starka, kunniga beslutsfattare och viagvisare, snilla och
samvetsgranna presterare eller vardare och offer? Efter detta fortsdtter hon
med att forklara att antalet kvinnor i ledarskapspositioner hela tiden véxer och
att det inte ldngre dr ndgon nyhet att det finns kvinnor som ledare. Daremot
menar Kuistiala att manga toppledningsuppgifter i Finland &ndd &r
mansdominerande, fastdn jamstélldhet i finska foretag har gatt framat. Boken
dr tydligt skriven for kvinnor och Kuistiala menar att boken kan fungera som
en killa for att inspirera andra kvinnor. Enligt henne &dr bokens viktigaste
lardom att man verkligen maste vilja ndgot for att klara sig och man maste ta

saker i sina egna hander:

Tarkein oppi on: pddstddkseen johtoon, taytyy haluta sinne. Asiat
pitdd wuskaltaa ottaa omiin k&siin eikd tyytyd istumaan
takapenkilla.

2.2 Tematisk analys som analysmetod

Redan i startgroparna av min skrivprocess, var jag siker pa att jag vill studera
mer om ledarskap och hur det konstrueras i populdrvetenskap. Boréus (2015)

hédvdar att det &r viktigt att studera texter, eftersom texter paverkar samhdllet
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vi lever i och formar ménniskors forstdelse av verkligheten. P4 grund av detta
har jag haft ett starkt intresse av att analysera material som redan finns
tillgangligt. Till en borjan hade jag tankt fokusera pa sjdlvbiografisk litteratur,
men efter att jag fick tag pa boken Johtajanaiset forflyttades mitt fokus till
endast denna, istédllet for att anvanda ett flertal sjdlvbiografiska bocker som
material. Trots att Johtajanaiset inte i sig dr en sjdlvbiografi, har den flera
liknande inslag. Boken behandlar kvinnornas liv, barndom, tankar,
handlingar och kénslor. Genom intervjuerna anser jag mig ha fatt en djup

insyn i kvinnornas liv och hur de tagit sig dit de &r idag.

En tidskrdvande del under processens gang har varit att sla fast vilken typ av
teoretisk referensram som ska lagga grunden f6r min avhandling. Jag anvédnde
mig av ett induktivt tillvdgagangssitt, vilket betyder att jag som Alvehus
(2013) beskriver, utgick ifrdn det empiriska materialet och inte den teoretiska
referensramen. For att hitta en lamplig teoretisk referensram &r det enligt
Bryman (2018) viktigt att inte pa forhand lasa sig till en alltfor inskrankt
struktur for den kvalitativa studien. Jag borjade darmed med att ldsa igenom
materialet och méarkte direkt ut teman som kontinuerligt uppkom i kvinnornas
berittelser. Denna typ av tillvdgagangssatt definierar Bryman (2018) som
tematisk analys, vilket &r ett av de vanligaste sdtten att analysera kvalitativ
data. En tematisk analys skapar ett flexibelt och anvandbart forskningsverktyg
som gor det majligt att fa en detaljerad och komplex analys av data (Braun &
Clarke, 2006). Genom en tematisk analys kan man identifiera, analysera och
mairka ut olika teman, dmnesomraden och monster i data, marka ut likheter
och olikheter och dven generera ovantade insikter (Braun & Clarke, 2006).
Tematiska tillvdgagangssdtt anvdnds i savdl narrativ analys, kritisk

diskursanalys och kvalitativ innehallsanalys (Bryman, 2018).

5S4 som jag sjdlv dven insdg i min skrivandeprocess, finns det inte tydliga steg-
for-steg procedurer eller strukturerade forhandsbestdimda regler som maste

foljas dd man anvander sig av en tematisk analys (Bryman, 2018). Enligt
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Nowell et al. (2017) dr tematisk analys en relevant metod att anvénda, speciellt
da man analyserar stora mdngder kvalitativt data. For att lira kdnna mitt
material krdvdes det for mig att ldsa igenom mitt material manga ganger. For
varje gang jag laste, mdrkte jag ut nya intressanta synpunkter och delar i
texten. Efter detta borjade jag strukturera upp materialet under passande
rubriker. Denna process tog linge, och jag atervande konstant till teori for att
sld fast en teoretisk referensram for min studie. Rubrikerna som slutligen
fungerade som temaomrdden &r: sjdlvkritik, mod och individuellt ansvar,
motgangar och utmaningar, familj och karridr, mentorer och nétverk, genus i
ledarskap och ledarskap. Efter att jag hade sldtt fast dessa temaomrdden
skapade jag en tabell i Excel, sa att jag ldttare kunde strukturera upp mitt
material med citat jag ansdg viktiga. D4 jag hade fatt en struktur pa
aterkommande teman, dtergick jag till teorin. Jag fokuserade framst pa att
koppla teorier om bdde postheroiskt ledarskap, sakralisering av ledarskap och

genus till materialet i Johtajanaiset.

Kritik mot kvalitativa metoder som forskningsmetod &r att kvalitativa
metoder anses vara subjektiva till sin natur, vilket betyder att forskaren sjdlv
har egna asikter och tankar om vilka delar som dr viktiga och betydelsefulla
for studien i fréga (Bryman, 2018). Aven Sergi och Hallin (2011) menar att en
undersokning kan tolkas som en forskares prestation, vilket i sin tur betyder
att det ar oundvikligt att utféra en undersokning utan att forskaren kdnner
diverse kdnslor. Darfor dr det viktigt att komma ihag att det material som jag
valt att inkludera i analysen, antagligen skulle se annorlunda ut om ndgon
annan hade utfort studien. Patton (1999) menar att kvalitativa metoder utgar
fran en kreativ process, som beror pa vilka insikter och konceptuella fésrmdagor
forskaren har. Alla &r pa sitt sdtt en del av den kunskap som skapas, och att
vara medveten om detta faktum &r viktigt. Genom att jag under hela
skrivprocessens gdng har kopplat mitt material till teori, gor att jag ldttare har

kunnat distansera mig fran mina egna erfarenheter och tankar.
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Att skapa trovardighet i en kvalitativ empirisk studie krdver att man &r
medveten om hur ens eget tinkande, reflektioner, varderingar och férdomar
paverkar studien. Det dr omdojligt att inte ha en subjektiv upplevelse som
paverkar vad man liagger marke till i sin studie och i analysen, och hurdant
material som man samlar som bas for studien. Hubbard, Backett-Milburn och
Kemmer (2001) menar att om forskare oppet forstar och forklarar i sin studie
att det finns flera faktorer som paverkar arbetet, kan man genom det komma
fram till mer innehallsrika och djupa analyser av sociala och minskliga

fenomen.

2.2.1 Att analysera sekundirdata

For min studie anvédnder jag mig av sekundédrdata, vilket enligt Bryman (2018)
och Johnston (2014) har blivit ett allt vanligare tillvigagdngssétt i kvalitativa
studier. Sekunddrdata har fran borjan skapats for att vara till for ett annat
syfte, men som sedan anvénds i en ny undersckning (Alvehus, 2013; Johnston,
2014). Analyser baserade pa sekundardata dr d&nnu ratt sa underutnyttjade pa
flera fdlt (Johnston, 2014). Bryman (2018) menar att en stark fordel med
anvandandet av sekunddrdata dr att man da har mojlighet att analysera
material, som man inte sjdlv skulle ha haft mgjlighet att samla in. Dessutom &r
anvandandet av sekunddrmaterial tids- och kostnadseffektivt eftersom man
sjdlv varken behdver anvédnda tid eller resurser pa att samla in material
(Bryman, 2018; Johnston, 2014). Genom att anvdanda sekunddrmaterial har
man som forskare dessutom mer tid 6ver till analysdelen (Bryman, 2018).
Fastdn jag inte har behovt ldagga ner tid pa att samla in materialet, har jag trots
allt anvant mycket tid pa att ldra kdnna materialet, vilket Bryman (2018)
podngterar som en begransning dd man anvander sekunddrmaterial. Man har
helt enkelt inte samma bekantskap och kdannedom 6ver materialet vilket man
skulle ha om man sjdlv hade samlat in det (Bryman, 2018). Daremot har jag

last igenom mitt material otaliga ganger under loppet av min
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skrivandeprocess, vilket gor att jag kdnner texten ut och in och anser darfor

att detta inte &r en begréansning for min studie.

Mathias och Smith (2016) menar att man genom att studera autobiografier
(d.v.s. en text skriven av personen sjilv) kan fa en djup forstdelse av
handlingar, tankar och emotioner hos ledare. Enligt Soin och Scheytt (2006) &r
en av de mest grundliggande metoderna for datainsamling inom
organisationsforskning att lyssna pa méanniskors berittelser. Dawson och
Hjorth (2012) anser dock att anvdndningen av autobiografier inom
organisationsforskningen dr underutnyttjade. Trots att jag inte anvdnder mig
av autobiografier i min studie, anser jag att Johtajanaiset anda passar in i samma
kategorisering med biografier (d.v.s. en text skriven av nagon annan). Enligt
Mathias och Smith (2016) &r fordelarna med att anvdnda sjdlvbiografier att
man far ett kritiskt perspektiv av ndgons liv, medan det negativa &r att man
inte nodvandigtvis far ett forstapersonsperspektiv pd personen. Dessutom
menar Mathias och Smith (2016) att biografier oftast &r skrivna pa grund av en
fascination eller t.o.m. pa grund av forakt for en person, vilket kan férvréanga
sanningen. Aven Sims (1993) pdpekar att d4& man analyserar autobiografier
maste man komma ihag att det sdkert funnits i baktanke att boken kommer att
ldsas av andra maktfulla personer, anstédllda, konkurrenter, vanner och familj.
Detta betyder att det antagligen finns saker som huvudpersonen i boken inte
vill att alla dessa malgrupper ska fa veta om. P4 grund av detta anser Sims
(1993) att egenskaper som inte &r s positiva inte brukar komma fram, och att
ledare istillet framstills i ett valdigt attraktivt ljus. Aven i Johtajanaiset
framstills kvinnorna i en ritt sa positiv bemdrkelse (trots att boken &dven
innehaller diskussioner om svara tider). Eftersom att jag analyserar
ledarskapskonstruktioner, har dessa berittelser en stark koppling till hur
ledarskap framstills som ndgot extraordinért och speciellt, vilket &r precis det

som gor min analys intressant.
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Det finns flera organisationsforskare som anvidnt biografiskt material av
ledare som grund for sina studier. Bland annat Adamson och Kelan (2018) har
studerat kring hur kdnda affdrskvinnors sjdlvbiografier bidrar till att
reproducera normer och forestdllningar om hurdana kvinnor borde vara for
att nd framgang. Liu och Baker (2016) har studerat hur media representerar
vita féretagsledare som dgnat sig at filantropi i Australien. Aven Sims (1993)
och Kapasi et al. (2016) har anvant sjdlvbiografier som material for sina
studier. Kapasi et al. (2016) har studerat om hur kvinnor i ledarskapsroller
konstruerar en konsnormativ ledarskapsidentitet genom sjdlvbiografier. I
studien anvandes sjdlvbiografier for att en analys kunde goras av kvinnorna

genom deras subjektiva, kulturellt bundna presentation om deras liv.

2.3 Etiska aspekter

Att anvianda sekunddrdata leder till en viss etisk problematik, eftersom
personen som gor analysen inte har traffat undersokningspersonerna och inte
fatt tillstand av dem att utfora en studie. Eftersom sekundérdata i kvalitativ
natur ofta innehdller detaljerade beskrivningar om méanniskor och olika
situationer, kan det vara svart att behandla materialet konfidentiellt. (Bryman,
2018) Trots den etiska problematiken anser jag att det dr passande att anvanda
mig av denna bok som grund for min studie, eftersom boken efter
publicerandet har funnits tillganglig for vem som helst. Pa grund av detta kan
inte heller vidareanalys av materialet begransas. Dessutom &r det viktigt for
min studie att kunna anvdnda mig av denna typ av populdrkultur for att
studera mer om vilken bild av ledarskap som fors fram i denna genre av
bocker. Personerna som deltagit i Johtajanaiset boken med sina beréttelser, har
frdn borjan av processen vetat syftet med boken och att den kommer att
publiceras. Darmed gar det inte att begrdnsa vidareanalyserandet av

materialet.
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2.4 Ledarskap som en social konstruktion

Utgdngspunkten i min studie dr att betrakta ledarskap ifrdn ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv. I min studie anser jag alltsa att ledarskap
dr ndgot som skapas socialt och genom relationer. Det dr vi ménniskor som
sinsemellan skapar dessa relationer, vilka sedan gor att ledarskap kan fungera.
Vi delar in oss i foljare och ledare. Mitt analytiska fokus ligger ddarmed i att
forsta ledarskap genom ett socialkonstruktivistisk synsétt och detta skapandet

av ledarskap ér jag intresserad av att studera mer om i boken Johtajanaiset.

Det finns mdnga beskrivningar pa vad begreppet socialkonstruktivism
innebar (Wenneberg, 2010). Socialkonstruktivism &dr en “ism” inom
humaniora och samhillsvetenskaper, som under de senaste aren varit populéar
och ompratad (Wenneberg, 2010; Billsberry, 2009). Wenneberg (2010)
beskriver socialkonstruktivismen som en slags kritisk kraft som inte tar det
direkta eller omedelbara forgivet. Genom att se pd saker fran ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv, kan man avsloja det som egentligen finns
under ytan, det som inte direkt syns (Wenneberg, 2010). Diarmed anses
verkligheten inte vara det som vi ldgger marke till i forsta anblick (Wenneberg,

2010).

Sociala konstruktioner beror helt pa omgivningen vi befinner oss i.
Wenneberg (2010) exemplifierar det genom att beskriva att mdnga anser att
det naturligaste sattet att uttrycka sorg dr genom att grata. Man kanske t.o.m.
anser att vi madnniskor helt enkelt &r uppbyggda sa, att det dr en ménsklig
instinkt. Ddremot skiljer sig sdttet som man visar sorg i olika kulturer, och i
vissa kulturer visar man sorg genom att skrika och kasta med kroppen,
ddrmed alltsd inte genom tarar (Wenneberg, 2010). Dessa handlingar kan
darmed beskrivas som socialt konstruerade och é&r starkt beroende av den

sociala omgivningen vi befinner oss i. Socialkonstruktivister menar ddarmed
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att man inte direkt ska anta att olika sociala handlingar dr “naturliga” och gors

vdrlden over. (Wenneberg, 2010)

Eftersom sociala konstruktioner bidrar till hur vi upplever var omvarld,
forstar vi dven var omvérld battre genom dem (Hacking, 2009). Hansson
(2003) beskriver det genom ”jag blir nigonting i relation till andra”. Ledarskapets
innebord formas av relationen mellan chef och medarbetare, vilket betyder att
ledarskapet dr en produkt av bdada parters forestdllningar och agerande
(Hansson, 2003). Sociala konstruktioner uppstar alltsa ifrdn att ménniskors
forestdllningar och kunskap formas i samspel med varandra (Hansson,
2003). Socialkonstruktivister menar att hela var kunskap och vart vetande ar
socialt konstruerat. Genom spraket strukturerar vi hela var sociala verklighet,
och eftersom att spraket &r socialt konstruerat, dr dven allt vi ser omkring oss
format av sociala konstruktioner (Wenneberg, 2010; Grint, 2005). Verkligheten
omkring oss dr helt beroende av perspektivet det betraktas ifrdn (Wenneberg,
2010). Fairhurst och Grant (2010) menar att det finns manga verkligheter och

sanningar sida vid sida.

Day (2000) konstaterar att ledarskap &r mer dn bara egenskaper och
tardigheter, dven i ledarskap &r det frdgan om en social process. Barge och
Fairhurst (2008) hdvdar att ledarskap skapas genom en social aktivitet déar
personer genom samtal, handling, mening och sammanhang &r dynamiskt
sammanldnkade. En stor del av undervisningen kring ledarskap fokuserar pa
ledarférmaga, sdrskilda egenskaper och beteenden (Schyns et al., 2011).
Genom detta skapas skillnaden mellan olika deltagare i ledarskapsprocessen,
som ledare och foljare (Schyns et al., 2011). Schyns et al. (2011) menar att det
inte finns en virldslig sanning 6ver vad som anses vara ett bra eller effektivt
ledarskap. Daremot beror forstdelsen av detta pd individuella, kulturella och
sociala konstruktioner som bestimmer vilka egenskaper och beteendemonster

en ledare ska ha (Schyns et al., 2011).
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3 TEORETISK REFERENSRAM

I foljande kapitel diskuterar jag den teoretiska referensramen som ligger som
grund for analysen i min avhandling. Jag redogor for hur ledarskap med fokus
pa enskilda heroiska individer har 6vergatt till tanken om ett mer postheroiskt
synsdtt pd ledarskap. Eftersom jag &r intresserad av att veta mer om vad som
gor att ledarskap har en dtravard och speciell status, har jag valt att inkludera
teori om sakralisering av ledarskap. Jag diskuterar dven vardagliga
handlingar som blir betraktade som nagot extraordinart sd fort de utfors av
ledare. Dessutom dr det centralt i min avhandling att diskutera kvinnor i
ledarskapspositioner och hur detta @mne tas upp i Johtajanaiset, och déarfor har
jag inkluderat teori om genus i ledarskap. Jag for en diskussion 6ver bland
annat hur ledarskap i grunden &r konad och hur det maskulina anses som

normen, vilket leder till att kvinnor moéts av hinder under karridren.

3.1 Postheroiskt ledarskap

Det finns idag ett intresse for att uppfatta ledarskap som en icke-hierarkisk,
flexibel, deltagande och grupporienterad praktik (Due Billing & Alvesson,
2000). Detta har lett till en era med ledarskapsmodeller som kallas for
postheroiskt eller delat ledarskap (Fletcher & Kiufer, 2003). Postheroiska
modeller av ledarskap tyder pd att ledarskap &r en relationell process som
fokuserar pa mindre hierarkiska ledarskapspraktiker (Fletcher, 2004). Inom
postheroiska modeller anses ledarskap vara delade praktiker som kan bli
antagna av ménniskor pa alla nivaer i en organisation (Fletcher & Kaufer,
2003). Fletcher (2004) beskriver postheroiskt ledarskap som en social,
kollaborativ och multidirektionell process, ddar de ménskliga interaktionerna
ar viktiga. Dessutom dr det postheroiska ledarskapet i en process som
konstant utvecklas, istédllet for att ledarskapet uppfattas som ett uppndtt

tillstand (Fletcher, 2004).
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Pearce och Mantz (2005) menar att ledarskap traditionellt sett har varit
fokuserat pa vissa enskilda individer och att man genom ett romantiserande
och glorifierande synsétt pa ledare har gjort dem till heroiska figurer. Vi har
vuxit upp med berédttelser om hjdlteledare vilket gor att det kollektiva
ledarskapet inte &r lika brett representerat (Salovaara & Bathurst, 2018).
Dessutom &r individualiserat ledarskap, sdrskilt i vasterlindska kulturer,
dominerande &n idag (Salovaara & Bathurst, 2018). Aven Crevani, Lindgren
och Packendorff (2007) menar att ledarskapsnarrativet inkluderar en heroisk
individfokus, vilket kan ha att géra med att de postheroiska modellerna annu
dr rétt sd osynliga i organisationer. En stor del av arbetstagare, chefer och
styrelser i organisationer vill ha en stark ledare som arbetar langa dagar och
som lagger hela sin sjdl i organisationen, och tidnker detta som ledarskap
(Salovaara & Bathurst, 2018). Man forvantar sig alltsd att en ledare styr och
motiverar sina arbetstagare och att detta ska goras genom samarbete och
genom att uppmuntra till egenmakt. Ddremot anses det som ledarens uppgift
att initiera till detta. (Salovaara & Bathurst, 2018) Aven Fletcher (2004)
diskuterar om hur det heroiska synsittet pa ledarskap har gjort ledare till
hjaltar, som innehar specifika karaktdrsdrag och attribut. Myten om heroiskt
ledarskap bygger pa tanken av att all kunskap och visdom ligger hos ledaren,
och myter som denna borde vi enligt Pearce och Mantz (2005) lamna bakom

0OSS.

Anda till 2000-talet har tanken om ett starkt uppifrén och ner ledarskap varit
dominerande och den mest uppenbara beskrivningen pa en ledare passar in i
beskrivningen av en “strong man” ledare (Pearce och Mantz, 2005). Trots att
Huey (1994) redan pd nittiotalet hdvdat att postheroiskt ledarskap har kommit
for att stanna, menar Salovaara och Bathurst (2018) att vi inte dr dar riktigt
dannu. Ddremot har vi borjat gd mot mer fria former av savil organisering och
ledarskap (Salovaara & Bathurst, 2018). Enligt Grint (2010) har postheroiskt

ledarskap borjat som en motreaktion mot myten om den heroiska ledaren, och
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postheroiskt ledarskap ersétter ddarmed tanken om att ledare dr hjdltar. I och
med detta har postheroiskt ledarskap borjat utmana den tidigare
maktdynamiken och myten om individuell prestation i ledarskap (Fletcher,
2004). Fastan ledarskapsretoriken har fordandrats pa makronivd, bevisar anda
det dagliga ledarskapsnarrativet (d.v.s. berédttelser om ledarskap) att séttet vi
diskuterar ledarskap dn idag &r kvar i heroisk individualism. (Fletcher, 2004;

Fletcher & Kaufer, 2003)

Huey (1994) havdar att det krdvs manga samma egenskaper av ledare inom
den postheroiska eran, som dven forr har placerats hos ledare. Till dessa hor
t.ex. intelligens, engagemang, energi, mod, integritet och formdgan att kunna
overtyga andra. Skillnaden till de tidigare ledarskapsmodellerna &r att dessa
egenskaper dven forvdntas av andra i organisationen och inte endast ledaren
(Huey, 1994). Det har funnits ett framvéaxande synsdtt om att ledarskap &r ett
samarbete mellan tva eller flera personer (Crevani et al., 2007) och att det inom
den postheroiska eran kravs av ledare ddmjukhet och acceptans 6ver att d&ven
andra maste fa plats i organisationen (Denis, Langley & Rouleau, 2010). Detta
i sin tur betyder att ledarskap &r kollektivt konstruerat och att allt ansvar inte

ligger pa endast en person (Crevani et al., 2007).

Enligt Denis et al. (2010) borde ledare se sig sjdlva som medlemmar i nidtverk
och acceptera att dessa nitverk inte gér att kontrollera fullt ut och Huey (1994)
understryker att man genom postheroiskt ledarskap strdvar efter att fa
ménniskor att nd samma mal. Postheroiska ledare forvéntas heller inte 16sa
alla problem sjdlva (Huey, 1994). Crevani et al. (2007) menar ddremot inte att
hierarkier inte skulle fa existera, utan att hierarkier istillet borde anses som
system av relationer, som dr 6ppna for konstruktion och rekonstruktion av alla
medlemmar i organisationen. Detta sokande av nya ledarskapsmodeller har
lett till ett okat intresse for alternativa former av ledarskap bortom de
hierarkiska modellerna (Salovaara & Bathurst, 2018). Eftersom nutida

organisationer befinner sig i komplexa, dynamiska och foranderliga
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omgivningar (Pearce & Mantz; Salovaara & Bathurst, 2018), behtvs dessa
alternativa sétt att se pa ledarskap, for att organisationer ska klara sig (Pearce

& Mantz, 2005).

Salovaara och Bathurst (2018) diskuterar Mary Parker Folletts idéer om
ledarskap som makt-tillsammans-med, dar ledarskap anses som en
mangfacetterad process som skapas av handlingar av flera. Denna teori
forverkligats genom t.ex. modeller for dubbla chefer, roterande ledarskap,
delat ledarskap, distribuerat ledarskap, spritt ledarskap eller former av
ledarskap ddr ndgon eller alla pa nagot vis bidrar till ledarskapet (Denis et al.,
2010). Follet var 6vertygad om att I6sningar fran ett ledarskap som makt-6ver
inte dr lika accepterade av arbetstagare i en organisation, eftersom det inte
kraver allas engagemang i organisationen och producerar heller inte ett
kreativt tankesitt och losningar pa problem, som ett ledarskap som makt-
tillsammans-med anses gora (Salovaara & Bathurst, 2018). Salovaara och
Bathurst (2018) menar att den praktiska utmaningen med Folletts modell av
ledarskap som makt-tillsammans-med, &dr att gora kollektiva former av
ledarskap socialt och samhadlleligt mer acceptabelt. Dessutom anser Fletcher
(2004) att detta skifte fran individuellt till kollektivt ledarskap, fran ledarskap
med makt-over till ledarskap som makt-tillsammans-med, &r svart att uppna
eftersom detta leder till komplexa utmaningar gillande sdvil kons- och

maktstrukturer pa arbetsplatser.

Fletcher (2004) havdar att postheroiskt ledarskap &r forknippat med férmagor
och fardigheter som samarbete, att dela och grupparbete, som i mdngas 6gon
i sin tur dr forknippade med femininitet (Crevani et al., 2007). Som en f6ljd av
detta, menar Fletcher (2004) att det har uppkommit paradoxer i och med
postheroiska modeller av ledarskap. En orsak till varfor den heroiska bilden
av ledarskap har stannat kvar sa lange, dr for att den postheroiska bilden
varken gar ihop med den traditionella forstdelsen av individualism och

foretagstramgang eller den traditionella konsrelaterade bilden vi har av
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ledarskap. Aven Crevani et al. (2007) menar att ledarskapsnarrativet starkt har
varit kopplat till genus och ledarens identitet, i och med att ledarskap varit

beskrivet i maskulina termer.

Som jag redan ndmnt tidigare, anvdnder sig postheroiskt ledarskap av en
modell dir man inte har makt 6ver méanniskor, utan dar makten dr delad.
Egenskaper som i sin tur dr forknippade med ett makt-tillsammans-med
ledarskap (t.ex. flytande expertis, viljan att visa och erkdnna omsesidigt
beroende eller behov av input) dr i sin tur starkt forknippade med maktloshet.
Eftersom postheroiskt ledarskap dessutom dr sammankopplat med feminina
ledaregenskaper har dessa tva: att gora maktloshet och gora femininitet (doing
powerlessness and doing femininity), blivit svéra att koppla ihop med ledare.

(Fletcher, 2004)

3.2 Sakralisering av ledarskap

Trots att ledarskap haller pa att forflytta sig fran heroiska till mer postheroiska
och kollektiva former, finns forskare som hdvdar att ledarskap &r kopplat till
ett slags helgande. Detta helgande, eller sakraliseringen av ledarskap, dr nagot
som i hogre grad varit forknippat med heroiska antaganden av ledarskap.
Déaremot menar Grint (2010) att ledarskap behdver denna sakralisering for att
fungera, dven da det giller postheroiska former av ledarskap. Eftersom jag ar
intresserad att veta mer om hur ledarskap gors till ndgot atrdvart i narrativen
i Johtajanaiset, har jag valt att diskutera sakralisering av ledarskap ndrmare i

detta kapitel.

Grint (2010) havdar att ledarskap har en koppling till det heliga (the sacred) och
enligt Worley (2019) &r ledarskapets helgande ett socialt konstruerat,
kollektivt fenomen, som ldgger relationen mellan ledare och foljare. Detta

fenomen dr omsesidigt godkdnt av bade foljare och ledare och gor det mojligt
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for grupper att bevara spanningen mellan olika roller, ansvarsomraden,
beloningar och rittigheter (Worley, 2019). Enligt Worley (2019) bidrar det
sakrala i ledarskap till att ledarskapet behalls som nagot som inte blir
ifrdgasatt. Worley (2019) jamfor detta till den sakrala statusen av Gud, som
sdllan &ar ifrdgasatt inom monoteistiska religioner. Guds sakrala status
bibehalls genom anhédngarnas kollektivitet och av samma orsaker behaller
dven ledarskap sin sakralitet. Olika berdttelser och narrativ i organisationer
bidrar till att sakralisering av ledarskap uppnas och ett exempel &dr hur det i
organisationer kan foras berittelser om hur ledaren har jobbat sig fran botten

av organisationen till en ledarskapsposition (Worley, 2019).

Grint (2010) anvdnder metaforen om heliga utrymmen for att forklara den
heliga auran som finns kring ledarskap. Grint menar (2010) att det dr denna
heliga kdnsla runt ledarskap som gor det mojligt for ledarskap att fungera.
Grint (2010) beskriver detta genom att hdnvisa till metaforen om det “heliga
rummet” for att forklara denna aura runt ledarskap. Sliwa, Spoelstra, Serensen
och Land (2013) i sin tur argumenterar, baserat pa Grints (2010) studie, att
ledarskap endast kan uppkomma genom att existera i dessa sa kallade heliga
rum (sacred spaces). Enligt Grint (2010) forkroppsligar ledarskap tre element,
som gor ledarskap heligt, och som bidrar till att skapa detta heliga rum kring
ledarskap. Dessa element &r: separation mellan ledare och foljare, ledaren och
foljares sjalvuppoffring, samt sdttet hur ledare nedtystar foljares oro och
motstand (Grint, 2010). Grint (2010) hdvdar att “den sakrala naturen av
ledarskap inte &r elefanten i rummet, utan rummetisig” (fri 6versittning). Det
dr alltsd rummet som tilldter ledarskapet att fungera, vilket Grint (2010) menar
kan vara en orsak till varfor det &r sa svart att forandra ledarskap mot det
delade (postheroiska) ledarskapet. Det normativa synsittet pa hierarkiska
organisationer, som dr byggda kring en enskild ledare, drar nytta av

sakraliseringsprocessen kring ledarskap (Worley, 2019).
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Enligt Sliwa et al. (2013) bidrar ledarskapslitteraturen till att skapa dessa
heliga rum for ledarskap genom t.ex. litteratur om sjdlvuppoffring.
Ledarskapslitteraturen innehdller massvis av berédttelser om heroisk
sjdlvuppoffring, och dessa berittelser och myter om heroiskt ledarskap har en
stor paverkan pd hur ledarskap utfors i verkligheten (Sliwa et al., 2013). En
bestdende myt &r myten om den heroiska ledaren som genom att ta risker och
genom att gora stora personliga uppoffringar leder organisationer till storhet
eller framgéang (Sliwa et al., 2013). Enligt Grint (2010) spelar uppoffring &n idag
en betydande roll dd det géller ledarskap, och refererar till Lee Iacocca som
genom ett sjalvuppoffrande ledde Chrysler med en arslén pa en dollar for att
rddda foretaget fran en djup skuldséttning. Aven Alan Mulally, Fords vd &r
2008, lovade offra sin 16n om kongressen beviljade foretaget finansiell hjalp.
Genom dessa exempel vill Grint (2010) lyfta fram hur dessa ledare blir
betraktade som “goda ledare” genom deras sjdlvuppoffrande handlingar.

Grint (2010) anser att uppoffrande dr en vdsentlig mekanism for ledarskap.

Att forsoka forandra ledarskap till nagot mer avsakraliserat och kollektivt
utan en stark individuell ledare, har visat sig vara svart eftersom det skulle
krdvas att separationen mellan ledare och f6ljare inte skulle finnas och att de
delarna som leder till sakralisering av ledarskap skulle avskaffas (Grint, 2010).
Grint (2010) hdvdar att ledarskap alltid i ndgon form dr sakraliserat och att
fokus déarfor inte borde ligga i att avskaffa det heliga fran ledarskapet, utan att
istdllet hitta s&tt att engagera oss med den heliga naturen av ledarskap. Grint
(2010) menar darfor att det enda sdttet att avsakralisera det heroiska
ledarskapet, sker genom att istéllet sakralisera det postheroiska ledarskapet.
Men ledarskap é&r svart att fordandra, eftersom det har en sa stark koppling till
det heliga rummet (Grint, 2010). Enligt Grint (2010) kan en orsak till att
postheroiskt ledarskap inte fatt ett sd starkt fotfaste grundas i att denna form
av ledarskap skulle forsamra ledarskapets heliga natur. Sliwa et al. (2013)
menar att kritiska ledarskapsstudier forsoker bidra till att avsakralisera

ledarskap genom avmystifiering, skapandet av motmyter och vanhelgande.
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Studier inom postheroiskt ledarskap handlar enligt Sliwa et al. (2013) om att

skapa motmyter.

Worley (2019) menar att det &r ett stort hot mot en organisation om ledaren
blir avsakraliserad. Detta kan ske da det handlar om ndagot som i
organisationen anses som ett misslyckande, t.ex. stora uppsdgningar.
Sakralisering av ledarskap uppkommer oftast genom en pagdende process
som individerna i en organisation ofta omedvetet deltar i. Worley (2019)
hédvdar att ledarskapet dessutom hindras fran att bli ifragasatt om det anses
som nagot heligt. Da det handlar om ett misslyckande i en organisation anser
arbetstagare sdllan att det dr hela modellen av ledarskap som é&r bristfallig,
utan skyller istdllet pd en enskild individ inom denna struktur (d.v.s. ledaren).
Worley (2019) menar att det dr via detta som vi forstar att det sakrala dr viktigt
i ledarskap. Det heliga i ledarskapet gor att det inte blir ifrdgasatt i samhdllet.
Helgandet av ledarskap har dessutom varit en viktig del inom
ledarskapsforskning under 2000-talet, men detta organisatoriska fenomen

kraver mer vetenskaplig undersokning. (Worley, 2019)

3.2.1 Det extraordindra med att lyssna

I forra kapitlet diskuterade jag sakralisering av ledarskap baserat pa Grint
(2010), Sliwa et al. (2013) och Worley (2019). I detta kapitel kommer jag
ddremot att forflytta mig till Alvessons och Sveningssons (2003) studie om
vardagliga handlingar som anses extraordindra, dock endast om de utfors av
ledare. Genom denna teoridel bidrar jag till att redogora for mekanismer och
delar i ledarskapsnarrativ, som medverkar till att beskriva ledarskap som

nagot speciellt och atravart.

Enligt Alvesson och Sveningsson (2003) brukar modern ledarskapslitteratur

sammankoppla ledarskap med visiondra och heroiska termer vilket leder till
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att ledarskap fortfarande tillskrivs en speciell och symbolisk betydelse.
Vildigt lite uppmirksamhet dr ddremot riktat mot de mer triviala och
vardagliga aspekterna inom ledarskap. Alvesson och Sveningsson (2003)
menar att mycket av det som ledare gor, egentligen inte skiljer sig sd mycket
fran handlingarna frdn ménniskor i resten av organisationen. Att lyssna,
smaprata och att vara entusiastisk dr triviala handlingar och beteendemonster,
som ledare i Alvessons och Sveningssons (2003) studie betonar som
anmdrkningsvarda och betydande for ledarskap. Ledarna i studien menar att
de genom dessa handlingar skapar engagemang och far manniskor i
organisationen att kdnna sig inkluderade. I det dagliga livet anses dessa
vardagliga handlingar dock som rétt s& vardagliga. Daremot far handlingarna
en mystisk och extraordindr aura runt sig sd fort de sammankopplas med

ledarskap. (Alvesson & Sveningsson, 2003)

Vardagliga aktiviteter har inte forskats sa mycket i ledarskapsstudier eftersom
de inte varit ansedda som betydelsefulla. Ledarskapslitteratur brukar sillan
referera till ledare som bra lyssnare eller duktiga smapratare. Daremot brukar
ledare anses som utmérkta kommunikatorer, personer som istéllet far andra
att lyssna. Dessutom brukar ledare vara ivriga med att upprétthalla en kénsla
av att allt de gor pa ndgot satt dr viktigt och extraordindrt. Men varfor brukar
da inte dessa delar ta plats i ledarskapslitteraturen? Alvesson och Sveningsson
(2003) menar att detta inte gar ihop med bilden vi har av ledarskap fran
tidigare. For om dessa vardagliga aktiviteter dr centrala for ledarskap, blir det
svart att argumentera for var det dr som egentligen skiljer ledare fran icke-

ledare.

3.3 Genus i ledarskap

For att fa en djupare inblick i att forsta kvinnors stéllning i ledarpositioner

kommer jag i detta kapitel fora fram teori om genus i ledarskap. Eftersom mitt
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empiriska material har ett starkt fokus pa kvinnor som ledare, vill jag dven i
teorin lyfta fram bland annat glastaket, vilka hinder kvinnor méter under sin
karrigr och hur det maskulina kontra det feminina diskuteras inom

ledarskapslitteraturen.

Enligt Schein (2007) dr det viktigt att 6ka antalet kvinnor i positioner med hog
makt och pdverkan for att nd jamlikhet. Tyvarr rdder det inte dnnu total
jamstédlldhet mellan kénen och kvinnor far @nnu std ut med utmaningar i
arbetslivet som inte mdn tvingas bemota (Carli & Eagly, 2016). Enligt
Keskuskauppakamari (2020) har Finland traditionellt rankats hogt i
internationella jamforelser da det gdller andelen kvinnor i ledarskapsroller.
Men att det finns fdrre kvinnor &n mdn i borsnoterade foretag i
ledningspositioner, dr varken ett enkelt eller snabbt problem att 16sa. Enligt
Keskuskauppakamari (2020) paverkas detta av vildigt mdnga olika skal, som
t.ex. kvinnors utbildnings- och karridrval, kvinnors starka sjdlvkritik och en
passivitet fran arbetsgivarens sida att framja kvinnors karridrutveckling.
Kvinnliga verkstillande direktorer i borsbolag i Finland har under de senaste
aren okat med stormsteg. Under 2019 hade 11 av 124 borsbolag kvinnliga
verkstédllande direktérer och under samma ar var kvinnornas andel i

ledningspositioner i borsbolag 24% (Keskuskauppakamari, 2020).

Metaforen om glastaket dr en vanlig beskrivning da de osynliga barridrerna
som kvinnor moter under sin karridr understryks (Eagly & Carli, 2012).
Daremot anser Eagly och Carli (2012) att denna metafor dock inte ldngre ar
lika vélbeskrivande som den varit tidigare. Eftersom kvinnor bemoter
komplexa hinder och utmaningar i och med forsok att ta sig till hogre
positioner i arbetslivet, menar Eagly och Carli (2012) att vi snarare kunde tala
om en labyrint som metafor. Detta betyder att kvinnor inte avvisas endast da
de forsoker na det sista steget i karridren utan bemoéts av diverse utmaningar
och motstand vid flertal tidpunkter i karridren, inte endast i slutskedet (Eagly

& Carli, 2012). Genom att anvanda labyrinten som metafor, forstar vi att det
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tinns bdde forvantade och oférviantade hinder. Daremot finns det alltid en vag
ut fran en labyrint, vilket kan tolkas som att det &ndé finns hopp, vilket i sin
tur leder till att det inte &r omajligt att klara av labyrinten. (Eagly & Carli, 2012;
Carli & Eagly, 2016).

Wilkinson och Blackmore (2008) havdar att media starkt paverkar hur vi ser
pa speciellt kvinnor i ledarskapsroller. Ofta brukar det neutrala vara att en
ledare dr en vit man, medan exempelvis kvinnliga ledare pa ett annat sétt
betonas och understryks. I finsk media portritteras kvinnliga ledare ofta som
en representant for alla kvinnor, medan den manliga ledaren istillet
portritteras neutralt (Lédmséd & Tiensuu, 2002). Aven Liu och Baker (2016)
menar att media normaliserar och upprétthaller ett vitt privilegium, alltsd att
en vit (ofta manlig) ledare har mojlighet att representera hela allmdnheten,
medan en person som tillhér en minoritet i sin tur endast kan representera
minoriteten. Aven Hansson, Gottfridsson och Raanaes (2019) menar att
kvinnor ofta blir representanter for kvinnor, inte for hela allmédnheten.
Dessutom anses méns status vara mindre ifrdgasatta och det méan havdar
anses vara sanning pa ett annat sitt dn da det géller kvinnor (Hansson et al.,
2019). Lamsd och Tiensuu (2002) menar att det dr fel att den maskulina
modellen alltid d&r normen, medan det kvinnliga &r annorlunda. Det ar
ddremot inte endast organisationer som reproducerar detta, utan dven
massmedier (Ldmsd & Tiensuu, 2002). Lamsd och Tiensuu (2002) menar att
fastan genus dr en oundviklig del av organisationslivet, ska det inte leda till
ojamlikhet och hierarkier. Den dagliga diskursen som anvands nér vi talar om
manliga och kvinnliga ledare formar vart sitt att se pa det sociala livet (Katila

& Eriksson, 2013).

Traditionellt sett har ledarskap likstédllts med maskulinitet och i den
vasterldndska historien har maskulina och feminina egenskaper ofta
beskrivits som varandras motsatser (Due Billing & Alvesson, 2000). Arbeten

inom ledarskap, speciellt i businessvéarlden, har ofta ansetts krava autonomi,
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resultatorientering och instrumentalitet, vilka &r egenskaper som inte har
forknippats med kvinnor (Due Billing & Alvesson, 2000). Ledarskap &r
traditionellt sett beskrivet i maskulina egenskaper, och placerar sddant som
inte har ansetts maskulint utanfor organisationslivet, som t.ex. familj,
sdrbarhet och kdnslor (Due Billing & Alvesson, 2000). Traditionellt sett har
mdn ansetts vara mer passande for verkstdillande positioner eftersom
egenskaper som ér starkt forknippade med en framgangsrik ledare, anses vara

maskulina (Wajcman, 1996).

Aven Ford (2006) hivdar att upplevda karismatiska och maskulina modeller
och egenskaper inom ledarskap fortfarande &r starkt representerade i
ledarskapsdiskurser. Detta betyder att ett slags macho- och individualistiskt
ledarskap varderas hogre dn sa kallade feminina egenskaper som empati,
formagan att lyssna och relationella fardigheter. I Fords (2006) studie kom
dven fram att ett beteende som anses lampligt for chefer dn idag anses vara
typiskt maskulina. Till egenskaperna som hogt virderades hos ledare var
rationalitet, objektivitet och konkurrenskraft (Ford, 2006). De feminina
egenskaperna forknippas med att ta hand om méanniskor och varda, och dessa
anses passa in bdttre i hemmet och familjelivet, vilket gor det svdrare for
kvinnor att ta sig till ledarpositioner i organisationer (Due Billing & Alvesson,
2000). Fastan dessa idealiserade attribut och egenskaper som &r kopplade till
genus inte egentligen behtver motsvara verkligheten, har de en maktfull
effekt pd hur vi uppfor oss och dr forvantade att uppfora oss i enlighet med

var konsidentitet (Fletcher, 2004).

Det dr vart att podngtera att ett likadant beteende av mén och kvinnor ofta
uppfattas olika pa grund av konsroller (Eagly & Karau, 2002). Carli och Eagly
(2016) har studerat vidare kring varfor egenskaper som anses maskulina
associeras till ledare. Carli och Eagly (2016) har delat in olika egenskaper i tva
kategorier; kommunala och agentiska. Till de kommunala egenskaperna hor

t.ex. att vara hjdlpsam, snéll, vanlig, sympatisk, interpersonellt kanslig, mild
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och mjuk och dessa blir oftast ssmmankopplade med kvinnor. Madn ddremot
brukar bli associerade med agentiska egenskaper, som t.ex. visar kontroll,
ambition, dominans, aggressivitet, sjdlvsdkerhet, sjdlvforsorjning och
kraftfullhet. Effektivt ledarskap brukar sammankopplas med de agentiska
egenskaperna, vilket leder till att vi undermedvetet associerar min till
ledarskapsroller (Eagly & Carli, 2012). Eagly och Carli (2012) menar att en
orsak till detta kan vara att man historiskt sett har dominerat inom ledarroller,
och att vi darfor har svart att skilja egenskaper for ledare fran egenskaper som
dr associerade till man. Som ett resultat av detta bemots kvinnor av en
dubbelstandard (double bind), vilket Oakley (2000) beskriver som en
beteendemdssig norm som skapar en situation ddr en person inte kan handla
rétt. Enligt Eagly (2007) forvéntas kvinnor ha bade kommunala och agentiska
egenskaper, eftersom dessa associeras till effektiva ledare. Daremot anses
manga av dessa egenskaper som svara att kombinera, vilket leder till att det
laggs en press pa kvinnor som dr ndstan omdgjlig att uppna. Om kvinnor
innehar kommunala egenskaper, blir de kritiserade for att inte vara tillrackligt

agentiska och vice versa. (Eagly & Carli, 2012)

Det dr tydligt att kvinnor inte har samma mojlighet som méan dé det géller att
na ledarskapspositioner, och kvinnor tvingas mota savdl motstdnd och
fordomar da de ndr dessa roller (Eagly, 2007). Wajcman (1996) menar att
ledarskap inte &r kdnsneutralt, fastan dsikterna om vad som bygger upp ett
effektivt ledarskap sdkerligen kommer att forandras. Enligt Wajcman (1996)
ar det frdgan om tva helt olika saker da& det diskuteras feminina egenskaper i
ledarskap, och d& det diskuteras att inkludera mer kvinnor i ledande
positioner. Bara for att feminina egenskaper plotsligt skulle varderas hogre,
betyder det inte automatiskt att mer kvinnor inkluderas i ledarskapspositioner
(Wajcman, 1996). Daremot kan det leda till att mén adderar dessa egenskaper
till sin ledarskapsstil, medan kvinnor ser ut att gora endast det som de alltid

har gjort- leda “feminint” (Wajcman, 1996).
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I populdrmedia har det diskuterats mycket om “the female advantage”, d.v.s. att
kvinnor skulle ha en fordel for ledarskapspositioner (Eagly, 2007), speciellt i
och med diskussionen om postheroiskt ledarskap (Fletcher, 2004). Detta
perspektiv har dmnat att utmana den maskulina normen, men leder till att vi
istdllet aktivt podngterar skillnader i ledarskapsformdga mellan konen
(Fletcher, 1994). Wajcman (1996) menar att vi endast forstarker traditionella
konsstereotyper genom att fokusera pa kvinnors individuella egenskaper,
istdllet for att jobba emot de strukturella hinder som kvinnor tampas med.
Aven Due Billing och Alvesson (2000) kritiserar indelningen av kvinnligt och
manligt ledarskap och menar att vi borde vara ytterst forsiktiga med att lagga
en konsetikett (gender label) pa ledarskap. Fastdan man genom detta vill utmana
det manliga ledarskapet och skapa en kontrast mot de fordldrade tankarna om
att manligt ledarskap skulle vara det enda ritta, kan det dnda leda till att

reproducera stereotyper (Due Billing & Alvesson, 2000; Fletcher, 1994).

3.3.1 Motgangar i ledarskap

Oakley (2000) skriver om tva olika typer av hinder som kvinnor pa
mellanchefsnivd brukar stéta pd under deras karridr. Den forsta kategorin
handlar om konsstereotypiska barridrer som hindrar kvinnor att stiga till
hogsta ledningen i stora foretag. Detta brukar orsakas av t.ex. rekryteringar
och befordringar i organisationer som gynnar méan framfér kvinnor (Oakley,
2000). Denna kategori beskriver hinder som beror pa praktiker inom foretag,
vilka oftast forklaras genom glastaket- metaforen (Oakley, 2000). Den andra
kategorin beror enligt Oakley (2000) pa beteendemdssiga och kulturella
orsaker. Till denna kategori hor bland annat fragor som é&r kopplade till
konsstereotypiska antaganden och baste broder-ndtverk. Dessa ndtverk ar
informella sociala system som strdcker sig bade inom och tvdrs genom

organisationer. Genom dessa natverk halls mén i toppen av organisationer,
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och pa sé sdtt kan man exkludera bade mindre maktfulla mén och alla kvinnor

frdn att vara medlemmar i nidtverket. (Oakley, 2000)

De storsta motstanden som oftast uppkommer under kvinnors karridr, dr
pressen over familjeansvaret (Eagly & Carli, 2012). l Wood och Newtons (2006)
studie kom det fram att chefer anser att en ledarskapskarridr dr enklare om
man inte har barn, eller skaffar barn forst senare i livet. I studien kom dven
fram att man ladttare hanterar den rollkonflikt som uppstar da det galler att
samtidigt vara fordlder och chef, utan att detta skulle forhindra mojligheten
att avancera i karridren. Dessutom ansdg cheferna i studien att det finns en
tydlig spanning mellan arbete och familj, och att denna rollkonflikt starkt
paverkar kvinnors mojlighet att avancera till hoga positioner. Barn anses som

en faktor som blockerar végen till en framgdngsrik karridr. (Wood & Newton,

2006)

3.4 Sammanfattning av teorikapitlet

I detta teorikapitel har jag diskuterat postheroiskt ledarskap, sakralisering av
ledarskap, och genus i ledarskap. Trots att vi har overgatt till en mer
postheroisk era av ledarskap, har vi speciellt i vésterldndska kulturer vuxit
upp med romantiserade berittelser om hjilteledare. Genom dessa berdattelser
har ledare formats till heroiska figurer, och denna modell av ledarskap gor att
postheroiska ledarskapsmodeller inte d&nnu &dr sd brett representerade i
organisationer. Den samhiilleliga diskussionen dr dnda fokuserad pa att vi
haller pa att forflytta oss till mer kollektiva former av ledarskap. Forskare
menar att ledarskap (oavsett om vi pratar om den heroiska eller den
postheroiska eran) behover en slags sakraliseringsprocess runt sig, for att
kunna fungera. Genom att ledarskap behéller den heliga, extraordindra aura
runt sig, ifragasétts inte ledarskap och spanningen mellan ledare och féljare

behalls.
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Metaforen om glastaket lyfts upp ofta under diskussioner om kvinnor i
ledarskapsroller. Men eftersom att det inte idag, speciellt inte i Finland, dr en
ovanlighet att se kvinnor i ledarskapspositioner, hdvdas metaforen om
labyrinten stdimma béttre ihop med verkligheten. Ledarskap i grunden anses
som konad, kvinnor moter motstand, fordomar och dubbelstandarder under
sin karridr och kvinnor upplever oftare en rollkonflikt mellan familjeliv och
arbetsliv &n mén. Kvinnor har helt enkelt inte &nnu exakt samma mdojligheter
och forutsdttningar som mdn har da det galler att avancera till
ledarskapspositioner. Daremot finns det alltid en mojlighet att 16sa en labyrint,

d.v.s. dr det inte helt omojligt att ta sig igenom alla komplexa hinder.
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4 ANALYS

I foljande analyskapitel diskuterar jag det empiriska materialet i samspel med
teorin som jag presenterade i forra kapitlet. Med hjalp av citat fran Johtajanaiset
analyserar jag narrativen i boken och jag borjar med att redogora for hur
kvinnorna upplever genus i ledarskap. Jag inkluderar dven en diskussion om
vilken pdverkan kvinnorna anser att glastaket har haft under deras karridr och
jag tar dven upp kvinnornas synpunkter pa hur de anser sig ha lyckats nd en
ledarskapsposition. I denna del ligger mitt intresse i att analysera hur
kvinnorna i Johtajanaiset upplever att det &r att vara ledare och kvinna. I kapitel
4.2 gdr jag in pa sakralisering av ledarskap, dar jag diskuterar hur ledarskap i
Johtajanaiset sakraliseras genom fyra mekanismer som jag funnit i det

empiriska materialet.

4.1 Kvinnors storsta hinder for framgang ar de
sjdlva

Enligt Keskuskauppakamari (2020) har Finland traditionellt rankats hogt i
internationella jamforelser da det géller kvinnor i ledarskapspositioner. Trots
allt &r méns status inom ledarskap d@ndd mindre ifragasatt (Hansson et al.,
2019). I Johtajanaiset kommer det fram situationer ddr kvinnorna blivit
forminskade och deras kunnande blivit ifrdgasatt pa grund av deras kon.
Bland annat Yld-Anttila berdttar om en situation dd hon i vuxen alder i

nedvirderande ton blivit kallad for flicka:

Muistan, kun minua kerran tytoteltiin ja puhuteltiin eduskunnan
kaytavilla. Pidin kaiteesta kiinni niin lujaa, ettd kynnet painuivat
kdmmeneen, jotten olisi alkanut itked. Kaikki tdima sisuunnutti ja
ajattelin, ettd perhana vield ma naytan. (Merja Yla-Anttila)

Lamséd och Tiensuu (2002) hdvdar att mén i ledarskapsroller dr det neutrala,

medan kvinnor i samma position anses som avvikande. Wilkinson och
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Blackmore (2008) podngterar att kvinnor i ledarskapsroller pd ett annat sétt
betonas och understryks &n méin. Aven Lehtomékis kommentar bevisar hur
kvinnor i ledarskapsroller &nnu anses som nagot avvikande och ibland till och
med ovanligt. Att hon som ung minister alltid blev refererad till som ”“den

unga kvinnliga ministern”, tyder pa att mén anses vara normen i ledarskap:

Toki kun tulin 30-vuotiaaina ministeriksi ensimmadisen kerran,
niin silloin joka paikassa oli esilld "tdm&d nuori naisministeri".
Vililld huvitti, kun suurldhettilddt aina erikseen esittelivit, ettd
tdssd on meiddn ministeri, koska muuten siitd delegaatiosta olisi
voinut ajatella ministeriksi ldhes kenet tahansa muun. (Paula
Lehtomaki)

Traditionellt sett har mdn ansetts vara mer passande for verkstdllande
positioner, eftersom egenskaper som é&r forknippade med framgangsrika
ledare anses vara maskulina (Wajcman, 1996). Aven Crevani et al. (2007)
menar att det maskulina synsdttet i ledarskapsnarrativet har kopplat
ledarskap starkt till genus och identitet. Att boken Johtajanaiset dessutom
redan i rubriken refererar till ledarna som ”kvinnliga ledare”, tyder pd att méan
i ledarskapsroller &nnu anses som norm. Speciellt Lims& och Tiensuu (2002)
menar att kvinnliga ledare i finsk media ofta portritteras som representanter

for alla kvinnor, medan mén i sin tur portrétteras neutralt.

Niemisto poédngterar att kvinnor ofta maste bevisa sin kompetens i hogre grad

dn mdn, speciellt inom mansdominerade branscher:

Nainen joutuu usein todistamaan pédtevyyttddn enemman kuin
mies. Toki riippuu alasta, mutta jos ollaan vdhdnkin enemman
miesvaltaisella alalla, naisen tdytyy olla vdhdn parempi
saadakseen paikan. Joskus voi kdyda niin, ettd kun on taytynyt
olla niin p&tevd ja hyvd ja ndhnyt paljon vaivaa pédadstdkseen
eteenpdin, matkalla tulee samalla tiukkapipoksi. Se on surullista.
Miehet voivat olla samassa tehtdvadssd paljon rennompia kuin
naiset. (Leena Niemisto)

Enligt Niemisto dr det sorligt att kvinnor sd ofta maste bevisa sitt kunnande

och sin kompetens och kdmpa hért for att avancera i karridren, och att det
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darfor ar vanligt att man under tiden kan bli ansedd som ”bitter. Att mén i sin
tur kan agera mer avslappnat, tyder pd att kvinnor bemoter en
dubbelstandard som gor det svart for kvinnor att agera “rétt” i enlighet med
egenskaper som forvdntas av kvinnor. Egenskaper som t.ex. empati (Ford,
2006), sarbarhet (Billing & Alvesson, 2000) och kommunala egenskaper som
att vara hjélpsam, sndll och vianlig (Eagly & Carli, 2016) anses som feminina
egenskaper som traditionellt inte har kopplats ihop med organisationslivet.
Darfor ar det inte konstigt att kvinnor inte anser sig “passa in” i modellen av
vad som forvdntas av en kvinna i en ledarskapsroll om man inte &r sa snéll och
vanlig som det forvantas, utan istéllet aktivt tar for sig och star pd sig. Att méan
ddremot associeras med agentiska egenskaper, som att visa kontroll, ambition,
sjdlvsdkerhet och dominans, anses ddremot inte problematiskt, eftersom ett
effektivt ledarskap brukar undermedvetet sammankopplas med dessa
egenskaper (Eagly & Carli, 2012). Vikkula i sin tur distanserar sig fran dessa
antaganden och hdvdar ddrmed att hon inte besitter egenskaper som anses
feminina genom att podngtera att hon inte dr en kanslig person. Hon menar
att det snarare dr man pa hennes arbetsplats som visar kdnslor. Niemisto anser
ddremot dnda att kvinnor i genomsnitt har hogre emotionell intelligens an
mén, och att en ledarskapsstil som traditionellt sett har ansetts som feminin

kommer att bli vanligare:

Tekisi mieli tehdd yleistyksid naisten hyvéksi, mutta en tieds,
onko se oikeutettua. Uskaltaisin kuitenkin vdittdd, ettd tunnedly
on naisilla keskimddrin vahvempaa. Johtajamalli on muutenkin
muuttumassa ja sellainen johtajatyyppi tulee yleistymé&an, mitd
on pidetty vahadn naisjohtamismallina. On enemmaén verkostojen
johtamista, ja tunneily, arvot ja empatia ovat vahvasti mukana
kaikessa johtamisessa. (Leena Niemisto)

Dédremot menar Wajcman (1996) att bara for att dessa feminina egenskaper

(som i detta fall emotionell intelligens och empati) skulle vdarderas hogre,

betyder det inte automatiskt att mer kvinnor inkluderas i

ledarskapspositioner. Trots att Niemistd sdkerligen lyft upp detta for att

utmana diskussionen om den maskulina normen i ledarskap, kan detta istéllet
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leda till att vi aktivt podngterar skillnader i ledarskapsférmaga mellan konen

(Fletcher, 1994) och ddrmed forstarker konsstereotyper (Wajcman, 1996).

Fastdan det inte ldngre dr ovanligt att se kvinnor i ledarskapspositioner, finns
det &andd hinder som gor det svarare for kvinnor att avancera i karridren. En
vanlig beskrivning for dessa oftast rdtt sa osynliga hinder, & metaforen om
glastaket (Eagly & Carli, 2012). Fran Johtajanaiset kommer det tydligt fram att
kvinnorna inte vill anvidnda glastaket som en ursdkt, eller uttrycka att
glastaket varit ett hinder for deras egen karridrframgang. Diskussionerna
préglas av tanken om att kvinnors framgéng i karridren egentligen till stor del
ligger i de egna valen. Glastakets pdverkan diskuteras dédrav sekundirt. De
goda mojligheterna som kvinnor i Finland har, lyfts fram i boken tydligt och
t.ex. Lehtomdki anser att Finland &r ett toppland dd det géller hur bra kvinnor

kan avancera bade da det géller arbets- och i familjelivet:

Suomi on kuitenkin huippumaa siind, miten hyvit
mahdollisuudet naisella on edetd sekd perhe- ettd tyoasioissa.
Mutta valilld se kaikki on niin aikaa ja energiaa vievéd, ettd vahdn
pitdd miettid. (Paula Lehtomaki)
Trots de bra forutsédttningarna i Finland, menar Lehtomdki att det dnda &r
otroligt energi- och tidskrdvande. Aven Pettersson for en diskussion om

Finland i positiv bemdrkelse, och hon menar att glastaket inte har paverkat

henne hdr i Finland lika mycket som i Sverige:

Valintojen kohdalla naiset tormééavét usein lasikattovertaukseen.
Omalta osaltani sanoisin, ettd Suomessa silld ei ole ollut yhtd
suurta merkitystad kuin Ruotsiin siirtyessani. (Susanna Pettersson)

Da det gdller karridrframgdng understryker Korhonen de egna valens
betydelse och menar att det &r viktigt att modigt ta emot nya uppgifter, istéllet
for att i all odandlighet fundera om man har alla fardigheter som kréavs. Hon

anser att detta kritiska tankesitt till stor del kommer fran kvinnorna sjdlva:
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Ajattelu ldhtee osittain naisista itsestddn, ettd mietitddn hirvedn
tarkkaan, mitd osaan tai mihin olen sopiva. Naiset ovat usein
kriittisempia omaa osaamistaan ja onnistumisen
mahdollisuuksiaan kohtaan kuin miehet. (Hille Korhonen)

Aven Yla-Anttila menar att kvinnor alldeles for mycket funderar p4 om de kan
tillrackligt, klarar av tillrdckligt eller hinner med tillrackligt. Hon grubblar
over om det har att gora med att kvinnor inte riktigt vagar ta sig utanfor sin
bekvamlighetszon och om de fokuserar for mycket pa det sdkra fore det

osdkra. Dessutom anser Yla-Anttila att kvinnor dr maéstare pa att se hinder,

medan mén istdllet ser mojligheter:

Naiset ovat mestareita taikomaan pelkoja esiin. He miettivét
parjaanko, ehdinko, osaanko kaikkea riittdvésti. Tassd mielestani
miehet ndkevidt enemman mahdollisuuksia ja naiset esteitd. Olen
pohtinut, onko naisille turvan rakentaminen tédrkedd, ettei aina
uskalla katsella kehikon yli. Naiset pelaavat valilld liilkaa varman
padlle. (Merja Ylad-Anttila)

Daremot podngterar Korhonen att skulden dnda inte far liggas pa kvinnor,

men hon anser att de egna valen har en mycket stor betydelse:

Naisia ei pidéd syyllistdd, mutta kun kysytdan neuvoja, niin puhun
aina valinnoista. Jokainen nainen tekee itse valintoja. Ottaako
vastaan uuden tehtdvéan tai haluaako ldhted kohti haastetta, joka
onkin ehkd jopa suurempi mitd mihin kuvittelisi, ettd sen hetkiset
rahkeet riittdavit (Hille Korhonen)

Niemisto fortsdtter pd samma spdr och menar att mycket i kvinnors karridr
hénger pa dem sjdlva. Ddaremot podngterar hon i andra hand att glastaket dven

finns som hinder:

Monet asiat ovat naisista itsestd kiinni, mutta kylld lasikattoonkin
tormatddan. Vield tdnd pdivand naisen on vaikeampi edetd
liikketoimintavastuuseen kuin tukipalvelutehtdviin. Toisaalta
naisia on hyodyttinyt se, ettd diversiteettid mietitddn yha
enemman johtoryhma- ja hallituskokoonpanoja muodostettaessa.
(Leena Niemisto)
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Niemistd betonar att kvinnor dessutom haft nytta av att diversitetsfrdgor
nufortiden tas i beaktande dé lednings- och styrelsegrupper sammanstlls.
Vikkula i sin tur anser att kon inte under hennes karridr haft en padverkan, men
att hon snarare upplevt en hogre press pa sig pa grund av sin unga alder. Aven

Lehtomédki menar att hon till och med haft nytta i sin karridr av att vara kvinna:

Varsinkin urani alkuvaiheessa naiseudesta on ollut myos hyotya.
Nuorelle naiselle oli omassa puolueessani tilausta ja sen takia sain
heti alkuun vastuullisia tehtédvié ja sitd kautta padsin eteenpdin ja
my0s pyrin. Rohkeasti jo melko alkuvaiheessa tietoisesti pyrin
eteenpdin. (Paula Lehtomaki)

Yld-Anttila, precis som Niemisto, lyfter sekunddrt upp glastaket som ett

hinder for kvinnors karridrframgang;:

Mutta on myos lasikattoa. Tarvitaan naisia valitsemaan naisia ja
ndkemddn mahdollisuuksia. Lasikatot eivdt poistu silld, ettd
onhan meilld ollut yksi naispresidentti ja yksi naispdaministeri tai
muuta vastaavaa. Lasikatto on kokonaan poistunut silloin, kun
naista voi seurata toinen nainen missd tahansa virassa. Mutta
henkistd lasikattoa on naisilla itsellddn. He katsovat, ettd tassd on
oma raja enkd uskalla tdtd puhkaista. Se vaatii paljon ja voi tulla
haavoja kiteen. (Merja Yld-Anttila)

Yla-Anttila menar att det behdvs kvinnor som viljer andra kvinnor och att
glastaken inte forsvinner bara for att haft en kvinnlig president eller
statsminister. Glastaken finns inte lingre dd en kvinna kan folja en annan
kvinna i vilken roll som helst. A andra sidan hivdar Yl4-Anttila dnd4 att det
mentala glastaket ligger hos kvinnorna sjdlva. Precis som Niemisto, betonar
dven hon att ansvar ligger hos kvinnorna da det géller att vaga 6verskrida sina
egna granser. Enligt Yld-Anttila kraver detta dock mycket och “kan orsaka sar
i handerna”. Genom att hon podngterar det individuella ansvaret i att krossa
glastaket, kan detta kopplas till det individualistiska “fix the women”
perspektivet, som placerar ansvaret i att ta sig igenom strukturella hinder pa

kvinnorna (Adamson & Kelan, 2018; Metz & Kumra, 2019).
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Enligt diskussionerna i Johtajanaiset verkar man dock ha sjdlvsdkerheten och

modet som manga kvinnor saknar:

Olen sanonut, ettd kun jotain tehtdvdd tarjotaan, naiset alkavat
vdhitelld taitojaan ja ajattelevat, ettd minulta puuttuu tits ja tata
osaamista ja epdroivit. Miehet ajattelevat "mitd, nytko vasta mua
tdhan kysytddn" ja syoksyvidt saman tien siihen. (Merja Yla-
Anttila)

Aven Niemistd anser att min naturligt 4r mer benéigna att ta risker, medan
kvinnor i sin tur vérderar trygghet, stabilitet och en sdker inkomst. Vikkula
menar att kvinnor tvivlar pa sina férmagor och att de kanske inte riktigt forstar
sitt eget vdrde. Att det finns farre kvinnor &n man i ledarskapspositioner,
paverkas enligt Keskuskauppakamari (2020) bland annat av kvinnors
utbildnings- och karridrval, kvinnors sjdlvkritik och en passivitet fran
arbetsgivarens sida att framja karridrutveckling hos kvinnor. I Johtajanaiset
lyfts de delar fram som kvinnor sjdlva kan paverka och pa grund av detta
kommer betydelsen av egna val, mod och viljan att utmana sig sjilv tydligt
fram i diskussionerna. Eftersom boken till viss del &r formad som en
sjdlvhjdlpsbok med konkreta tips, dr det ratt logiskt att diskussionerna
fokuserar pd handlingar som &r inom rackhall f6r lasaren. Daremot leder detta
fokus till en kénsla av att de storsta hindren f6r kvinnors karriédr egentligen &r
kvinnorna sjdlva, och att 16sningen till problemet ligger i att fordndra det egna

beteendet.

Precis som Eagly och Carly (2012) hdvdar, verkar heller inte kvinnorna i
Johtajanaiset anse att glastaket &dr en sa vilbeskrivande metafor i dagens lage. I
narrativen ligger tyngdpunkten pa att kvinnorna sjdlva maste kdmpa for att
krossa glastaket. Att t.ex. Lehtomdki kommenterar att majligheterna i Finland
att avancera bade i karridr- och familjelivet dr bra, men dnda otroligt tids- och
arbetskrdvande, tyder pa att metaforen om labyrinten kunde anses lampligare

dan metaforen om glastaket. Eagly och Carli (2012) hdvdar att metaforen om
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labyrinten beskriver diverse utmaningar och hinder som uppkommer vid flera
tidpunkter i karridren. Men eftersom det alltid finns en vdg ut fran en labyrint,
dr den inte omgjlig att klara (Eagly & Carli, 2012; Carli & Eagly, 2016).
Eftersom kvinnorna i Johtajanaiset metaforiskt sett har klarat av labyrinten, vill
de antagligen inte skylla ifrdn sig pd liknande metaforer. Ddrfor blir det dven
naturligt att de vdljer att betona hur viktigt det dr att kimpa hardare och att

ddrmed sjédlv 6vervinna hindren.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att kvinnorna till en viss del upplever
sig som avvikande fran den maskulina normen i ledarskap, och att de har
kdampat hart for att lyckas med att avancera i karridren. Trots allt anser de att
det dandd inte dr omojligt, och darfor betonar kvinnorna i Johtajanaiset att det
storsta ansvaret ligger hos kvinnorna sjdlva och i de egna valen. Darmed laggs
inte fokus i diskussionerna i sd hog grad pa glastaket, utan pa de individuella
handlingarna. Utover detta betonas det dven starkt att vi haller pa att forflytta
oss till en ledarskapsstil som anses mer ”feminin”, vilket kan kopplas till
tanken om att kvinnor skulle f& en fordel i ledarskap (the female advantage)
(Eagly, 2007). Trots att jag sjdlv vill distansera mig fran att dela in egenskaper
i feminina eller maskulina, paverkar dessa diskussioner starkt hurdan bild av
ledarskap som kommuniceras utdt till bokens ldsare. Det individualistiska " fix
the women” perspektivet kommer &dven starkt fram i boken, vilket egentligen
faller naturligt eftersom Johtajanaiset dr en bok som erbjuder ldsaren konkreta
tips over hur dven ldsaren kan avancera i sin karridr. Att perspektivet daremot
leder till en forstdelse om att man sjdlv maste kdmpa hdrdare och att ansvaret
till storsta delen endast ligger pa en sjdlv, leder till att vi forbiser strukturella

hinder.
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4.2 Sakralisering av ledarskap

I detta kapitel analyserar jag vidare narrativen i Johtajanaiset och speglar dem
till teori om bland annat sakralisering av ledarskap. En stor del av analysen
baseras pa Grints (2010) argument om att ledarskap har en koppling till ett
helgande. Detta helgande av ledarskap anser Worley (2019) vara ett socialt
konstruerat och kollektivt fenomen, som dr omsesidigt godkand av bade
ledare och foljare. Genom detta fenomen behélls spanningen mellan olika

roller (Worley, 2019).

Materialet i Johtajanaiset gar till stor del att koppla till Grints tre
sakraliseringstekniker: separation mellan ledare och foljare och ledarnas
uppoffringar. Den tredje sakraliseringstekniken: sittet som ledare nedtystar
foljarnas oro och motstand, hittade jag daremot vaga kopplingar till och darfor
har jag istdllet utgatt ifrdn Alvessons och Sveningssons (2003) studie som
utgangspunkt. I studien argumenteras att vardagliga handlingar far en
extraordindr aura runt sig da de utfors av ledare (Alvesson & Sveningsson,
2003). Den fjarde sakraliseringstekniken som jag fann i materialet i
Johtajanaiset, handlar om att 6vervinna motgangar och utmaningar. Denna del
av analysen dr mitt eget bidrag och tilligg till de tre tidigare

sakraliseringsmekanismerna.

4.2.1 Separation mellan ledare och foljare

Enligt Due Billing och Alvesson (2000) finns det ett intresse att se pa ledarskap
bortom det hierarkiska, som en flexibel och grupporienterad praktik. Denna
era av ledarskapsmodeller kallas for postheroiskt eller delat ledarskap
(Fletcher & Kaufer, 2003). Kvinnorna i Johtajanaiset lagger ett starkt fokus pa
att vi idag héller pd att forflytta oss bort fran det hierarkiska, traditionella

ledarskapet mot det delade och postheroiska ledarskapet. Ddaremot menar
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Salovaara och Bathurst (2018) att individualiserat ledarskap &r speciellt i
véasterlandska kulturer vanligt och dominerar &n idag. Enligt Pearce och
Mantz (2005) &r dessutom myten om att all visdom och kunskap ligger hos
ledaren dnnu stark. Detta kommer fram dd Korhonen diskuterar att det i
traditionella, hierarkiska organisationer ofta uppkommer situationer dar

ledaren alltid forvéntas ha svar pa vad som ska goras som foljande:

Johtamisessa haastavinta on vililld se, ettd yhdeltd ihmiseltd
odotetaan vastaukset joka asiaan. Perinteisessd, hierarkkisessa
organisaatiossa usein tormdsin tilanteeseen, ettd tullaan
kulmahuoneeseen ja kysytddan: Mitds nyt tehddan? Kysyin
takaisin: Mitkd ovat vaihtoehdot? (Hille Korhonen)
Problemet brukar hon tackla genom att stilla en motfraga om vad alternativen
dr. Genom detta forsoker hon agera emot tanken om det starka uppifran-och-
ner ledarskapet, som enligt henne tydligt rader i vissa organisationer. Enligt
Grint (2010) handlar detta postheroiska synsétt om att skapa en motreaktion
mot myten om den heroiska ledaren. Yld-Anttila diskuterar att vissa till och
med jamfor ledare med diktatorer, vilket bevisar hur starkt manniskor &nnu
kopplar ledare till personer som styr och stiller helt enligt sin egen vilja. Att
ménniskor i organisationen dnnu forvantar sig en stark, heroisk ledare dr inte

helt forvanande, da berittelser om hjdlteledare linge dominerat narrativ om

ledarskap (Salovaara & Bathurst, 2018; Crevani et al., 2007).

Enligt Niemisto haller kulturen dock pa att férdndras, och hon menar att det
inte dr aktuellt att langre tdnka sig att en ledare ska ha kunskap om allt. Det &r
tydligt att kvinnornas diskussioner har en tyngdpunkt pa att samhaéllet haller
pa att forflytta sig fran ett fordldrat hierarkiskt ledarskap till mer kollektiva
former, dér alla i organisationen har ansvar och bestimmanderitt 6ver sina
egna omraden. Precis som Huey (1994) hdavdar, menar &ven Korhonen och Yla-

Anttila att ledare inte ldngre forvéntas 16sa alla problem sjdlva:
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Usein auttaa, jos on tiimi, jonka kanssa asia kdydaan lapi. Tiimin
osallistaminen asioiden valmisteluun ja p&ddtoksentekoon on
kriittistd. Yhdelld ihmiselld ei voi olla kaikkia vastauksia. (Hille
Korhonen)

Mielestdni johtaja voi sanoa "en tiedd". Yhdelld ihmiselld ei ole
kaikkia maailman vastauksia. Tdmd on huippuammattilaisten
organisaatio, jossa ihmiset pystyvat johtamaan itse itseddn.
Johtamisessa on tirkeis, ettd antaa tavoitteen, kirkkaan suunnan
ja pitdd huolta, ettd sitd kohti mennddn. Ihmisille pitdd antaa myos
rohkeutta menna sitd kohti. (Merja Yla-Anttila)

Kvinnorna lyfter fram att en person inte kan ha all kunskap i organisationen,
och Yla-Anttila betonar specifikt att en ledare kan sdga: ”jag vet inte”.
Korhonen menar att det &r svart att komma in i en organisation dar
ménniskorna dr vana vid att chefen har bestamt allt. Aven Pettersson anser att
en central del av ledarskap dr att kunna tala att inte veta allt. Yld-Anttila menar
dessutom att arbetstagare &dr kapabla att leda sig sjdlva i organisationer med
experter. Fletcher (2004) argumenterar for att denna postheroiska form av
ledarskap har borjat utmana myten om individuell prestation i ledarskap. Som
en foljd av den postheroiska eran forvantar man sig ledare som tar initiativ till
att motivera sina arbetstagare till samarbete (Salovaara & Bathurst, 2018).
Enligt Yla-Anttila dr det darfor viktigt att som ledare visa vagen och stilla upp
malsattningar och dértill se till att de nas. Huey (1994) understryker att man
genom postheroiskt ledarskap stravar efter att fa manniskor att nd samma mal.
Aven Pettersson ligger tyngdpunkt p& hur viktigt det &r att hitta

gemensamma spelregler i organisationen.

Korhonen anser att hela teamet borde tas med i beslutsfattandet, vilket gar i
linje med Fletcher och Kéufer (2003) som hdvdar att postheroiska modeller av
ledarskap definierar ledarskap som delade praktiker. Dessa praktiker antas
sedan av méanniskor pd alla nivder i organisationen (Fletcher & Kéaufer, 2003).
Detta tankesdtt kommer fram i kvinnornas diskussioner om ledarskap,
eftersom kvinnorna anser att alla i organisationen ska kunna leda sig sjdlv och

ta ansvar over sitt eget arbete. Pettersson hdvdar att om man verkligen vill att
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stora beslut ska ga framdt, mdste besluten fattas i samarbete med andra, inte

gd uppifran och ner:

Kun oikeasti haluaa, ettd iso asia menee eteenpdin, paétos taytyy

syntyd yhteisesti, ei ylhddltd alas. Ihmisten tulee haluta sité.

(Susanna Pettersson)
Enligt henne maste mdnniskorna i organisationen sjdlva vilja att saker ska ga
framat. Aven Korhonen anser att det &r mer aktuellt idag att alla i en
organisation tar ansvar over beslut inom det egna ansvarsomradet. Detta gar
i linje med tanken om att ett ledarskap som makt-6ver inte &dr lika accepterat
som ledarskap som makt-tillsammans-med, eftersom det varken leder till
kreativa losningar pa problem eller kréaver allas engagemang i organisationen
(Salovaara & Bathurst, 2018). Kvinnorna &r tydliga med att de vill inkludera
alla i organisationen i beslutsfattandet, och att alla ska ta ansvar och kunna
leda sitt eget arbete. Korhonen diskuterar ledarskap genom att beskriva det

som ndgot som alla i organisationen gor tillsammans:

Yrityksen johtaminen on joukkuepelid. Tarvitaan strategian
ndkokulmasta oikeat kompetenssit ja oikeanlainen asenne
tekemiseen. Ja yhdessd mddritelty yrityksen strategia on osa
sitouttamista. (Hille Korhonen)

Korhonen menar att ledarskap dr ett lagspel, ddr méanniskorna i
organisationen tillsammans definierar strategin. Detta stimmer dverens med
Crevani et al. (2017) som diskuterar hur ledarskap dr ett samarbete mellan
flera personer, och med Denis et al. (2010), som menar att ledare mdste
acceptera att dven andra ska fa plats i organisationen. I sittet som kvinnorna
diskuterar ledarskap, lyfts begreppet teamwork fram aktivt. Detta kan
kopplas ihop med Fletchers (2004) beskrivning av postheroiskt ledarskap som
en social, kollaborativ och multidirektionell process, ddr de maénskliga

interaktionerna &r viktiga.
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Denis et al. (2010) hdvdar att ledare méaste inse att de &r medlemmar i ndtverk
som inte gdr att styra fullt ut. Aven Yla-Anttila understryker att man som
ledare inte far vakta over sin egen makt och att man maste tolerera att bli

utmanad av andra i organisationen:

Hyvit johtajat valitsevat ympadrilleen itseddn parempia ja oman
alansa asiantuntijoita. Jeesmiesten ja -naisten ympardimana voisi
dkkid painua metsddn. Pitdd sietdd, ettd haastetaan, ei saa olla liian
mustasukkainen omasta arvovallastaan. Yhdessd ideoimalla
syntyy paras tulos. (Merja Yla-Anttila)

Enligt henne &r det alldeles for enkelt att tappa styrseln helt, om man bara dr
omringad av personer som héller med en i varje fraga. Likasa menar Korhonen
att kollegor, speciellt inom ledningsgruppen, sinsemellan maste utmana

varandra och att det inte récker att alla bara ansvarar over sitt eget:

Tdand pdivand ei riitd, ettd jokainen vastaa vain omastaan vaan
kaikkien johtoryhmidn jdsenten tulee yhdessd vastata koko
yrityksen tekemisistd ja haastaa myos kollegoitaan. (Hille
Korhonen)

Vikkula i sin tur papekar hur viktigt det dr att rekrytera personer som &r béattre

dn en sjdlv, personer med mer kunskap och erfarenhet.

Intresset for alternativa former av ledarskap, bortom de hierarkiska
modellerna, har enligt Salovaara och Bathurst (2018) tkat. I sin helhet ligger
fokus dven i kvinnornas diskussioner om ledarskap i linje med den
postheroiska eran. Detta mirks genom att de hogt varderar det delade,
kollektiva ledarskapet, och att fokus i narrativen ligger pa att forflyttas bort
fran de heroiska och envéldiga ledarna. Det intressanta dr ddremot att fastan
kvinnorna i Johtajanaiset starkt betonar hur viktigt det d&r med kollektivt
ledarskap, att méanniskor i organisationen kan leda sig sjdlv och att en ledare
inte far vara radd for att bli utmanad av andra i organisationen, finns den

starka och tydliga gransen mellan ledare och foljare anda kvar. Grint (2010)
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beskriver denna grans mellan foljare och ledare som en sakraliseringsteknik,
som gor att ledarskapet haller sig kvar i sitt heliga rum. Gransen blir speciellt
tydlig da kvinnorna i Johtajanaiset diskuterar ensamheten och det stora

ansvaret som foljer av att vara ledare:

Onhan se siind mielessd yksindisté, ettd painetta on ihan valtavasti
ja vaikka olisi kuinka painekattila, ei voi mennd ja ruveta
avautumaan organisaatiolle. Ei kenellekddn organisaatiossa.
(Hille Korhonen)

Kyllda se on yksindistd. Mutta siitd meille maksetaan myos
palkkaa. Yksindisyyden tunne liittyy siihen, ettd loppupeleissd
vastuu on kaikesta yhteisestd tekemisestd huolimatta omalla
poydalld. (Susanna Pettersson)
Korhonen anser att arbetet dr ensamt, eftersom pressen &r otroligt hog och for
att man som ledare absolut inte kan Oppna upp sig for resten av
organisationen. Aven Pettersson haller med om att arbetet &r ensamt, men
pépekar att det dr trots allt det de far 16n fér. Aven hon menar att denna kénsla
grundar sig i att ansvaret alltid ligger i ledarens egna hénder, hur mycket man
dn skulle gora tillsammans med andra i organisationen. Yld-Anttila gar i
samma spdr och anser att beslutsfattandet och det storsta ansvaret sist och
slutligen ligger hos henne, fastin hon skulle f& stod frén andra. Aven
Niemisto diskuterar att det dr ensamt att vara verkstdllande direktor och
foretagare, trots att man skulle f& stod av badde ledningsgruppen och resten av
teamet. Ddaremot anser sig Lehtomdki inte vara ensam med besluten, men att
hon &r ensam med ansvaret. Vikkula kdnner igen fenomenet som de andra
kvinnorna pratar om, men anser ddremot att hon aldrig kint sig ensam i sitt

arbete.
Grint (2010) hdvdar att det dr svart att forandra ledarskap och ge det mer

kollektiva former, eftersom det krdver att ledarskap avsakraliseras och att det

inte finns en separation mellan ledare och foljare. Fastan narrativen i
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Johtajanaiset foljer den postheroiska eran av ledarskap, med kollektivitet i

fokus, blir skillnaden mellan ledare och f6ljare paradoxalt nog tydlig:

Ajattelin kuitenkin, ettd parempi ryhtyd itse pomoksi kuin
antautua jonkun toisen komennettavaksi. (Anu Kuistiala)

Ensin on seitsemdn ihmistd, olet kddet savessa ja johdat
esimerkilld. Sitten oletkin toimari ja kaikki on toisin. Meni hetki
miettiessd, ettd mitds tdssd nyt pitdd tehdd. (Marianne Vikkula)

Att Kuistiala kommenterar att hon tog emot det foljande steget i karridren
eftersom det &r battre att sjdlv vara chef, dn att tvingas ta emot order av ndgon
annan, visar den tydliga gransen mellan att vara ledare och anstilld. Att &ven
Vikkula menar att allt forandrades efter att hon blev VD, tyder dnda pa att det
finns en klar skillnad mellan att vara ledare och icke-ledare. Detta foljer inte
samma spar med tanken om kollektivt ledarskap och diskussionerna om att
ledarskap ér ett lagspel, som kommer upp i Johtajanaiset. Enligt Pearce och
Mantz (2005) hénger det traditionella tankesittet som glorifierar ledarskap
starkt kvar, trots att det finns ett intresse att uppfatta ledarskap som en icke-
hierarkisk och kollektiv process (Due Billing & Alvesson, 2000). I Johtajanaiset
syns individfokuset i ledarskap genomgdende i narrativen, for hur mycket de
an diskuterar det kollektiva ledarskapet, ligger fokus i diskussionerna &nda
pa dem sjdlva som ledare. Dartill lyfts det tydligt fram att det storsta och
viktigaste ansvaret endast ligger pa ledarnas egna axlar. Paradoxalt nog blir
skillnaden mellan ledare och foljare tydlig, trots att diskussionerna fokuserar

pa ett slags kollektivt ledarskap, med makt-tillsammans-med.

4.2.2 Ledarens uppoffringar

I berdttelserna i Johtajanaiset dr det centralt att det inte d&r mojligt att £4 allt. Man
maste alltid gora val, ndgot maste alltid offras. Enligt Grint (2010) &r denna

uppoffring en del av vad som gor ledarskap sakralt. Aven i Johtajanaiset &r det
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tydligt att man som ledare alltid mdste uppoffra ndgonting. Detta géller

speciellt om man &r kvinna och ledare.

Lapset vai tyd - voiko molemmat saada ja milld hinnalla?

Vaativan tyon ja perhe-eldmédn yhdistiminen on iso haaste.

(Introtext)
Utgangspunkten &r att det dr ett kaos att ha badde familj och karridr och frdgan
om man kan fa bada dr ett dterkommande tema i boken. Att det dn idag
diskuteras om det dr mojligt for en kvinna att gora bade karridr och ha familj
samtidigt, bevisar hur langt ifrdn ett jamlikt samhalle vi annu &r. Precis som
Eagly och Carli (2012) hdvdar verkar det dven for kvinnorna i Johtajanaiset
vara, att det storsta motstandet i karridren dr pressen 6ver familjeansvaret. Att
gora personliga uppoffringar for karridren skull &r ddrmed ett tema som starkt

syns i narrativen i Johtajanaiset.

En bestaende myt &r myten om den heroiska ledaren som genom att ta risker
och genom att gora stora personliga uppoffringar leder organisationer till
storhet och framgang (Sliwa et al., 2013). Tanken om uppoffringarnas
betydelse kommer fram i narrativen, och d&ven Korhonen utgar ifrdn att man

alltid mdste avsta fran nagot:

Jostain tdytyy aina luopua. Ei voi ajatella, ettd on vaativa tyo,
perhe ja kaikki muut omat jutut, mitd on aikaisemmin ollut.
Minulle rankinta aikaa oli, kun olin kahden lapsen kanssa
kdytannossd aika yksin, opiskelin ja matkustin tyon puolesta
paljon. Tuolloin ei ollut rahaa hankkia mitddn kotiapua. Mutta
samalla kaikki oli niin innostavaa ja mielenkiintoista, ettd sen
jaksoi. (Hille Korhonen)
Hon menar att det inte gar att ha ett krdvande arbete, en familj och all egen tid
som man tidigare har haft dd man sitter i en ledarskapsposition. Enligt
Korhonen var den tyngsta tiden i hennes liv da hon var ensam med sina tva
barn, samtidigt som hon studerade och mdste resa mycket pd grund av sitt

arbete. Dessutom hade hon da inte rad att anstilla ndgon hemhjalp. Daremot

orkade hon ta sig igenom denna tid, eftersom allt hon holl pa med var sa
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intressant och inspirerande. Korhonen menar att hon har offrat av sin somn
for att klara av att bdde ha krivande arbetsuppgifter och skita barnen. Aven
Lehtomdki diskuterar att hon alltid velat ha och &ven fatt krdavande
arbetsuppgifter. Eftersom hon dnda har velat lamna tid 6ver at familjen, menar
hon att slutresultatet dr att hon inte har ndgon egen tid alls. Utgangspunkten
enligt Lehtomaiki dr att man verkligen maste fundera pa sina val, om man inte

dr redo att satsa en sa stor del av sitt liv pa arbetslivet.

Jos ajattelen omaa kokemustani, niin olen aina halunnut tehda
valinnan, ettd jatdn tilaa perheelle. Olen halunnut ja saanut
nykymittakaavassa ihan ison perheen. Olen halunnut ja saanut
vaativia tehtdvid. Lopputulos on, ettei omaa aikaa juuri ole.
Ylimmain johdon tehtdvit ovat sellaisia, ettd en késitd, milld tavalla
nditd voisi normaalissa ty0ajassa hoitaa. Kylld ne ovat aika vaativia.
(Paula Lehtomaki)

Pettersson menar att det dr viktigt att vdga vilja ha saker och samtidigt vara
redo for attjobba hart for dem. Dessutom anser hon att man madste gor val och

vara redo att gallra saker frdn sitt liv:

Tdytyy uskaltaa haluta asioita ja olla samanaikaisesti valmis
tekemddn tosi paljon toitd. Se ei mene niin, ettd halutaan, muttei
tehdd mitdan. Taytyy tehdd valintoja. Taytyy osata myos karsia
asioita. (Susanna Pettersson)

Yli-Anttila menar att hon alltid haft ett starkt behov att skaffa barn, trots att
man kanske hade kunnat tro att hon skulle ha haft en starkare karridrfokus da

hon var yngre:

Olisi voinut ajatella, ettd aikoinaan olisi ollut silm&t kiiluen
uranousu mielessd, kun olin politiikan toimittaja. Mutta minulla oli
iso tarve saada lapsi ja olen onnellinen, ettd sen sain ja sitd kautta
olen pystynyt eldmé&an tdaydempdd elamdd omien arvojeni kannalta.
Toki oli aikamoista jdrjestelemistd ilta- ja viikonlopputyon kanssa.
Se ei ole yksinkertaista ja ymmarran haasteet. (Merja Yld-Anttila)
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Enligt Yld-Anttila kan hon leva ett liv i enlighet med hennes viarden genom att
hon fatt barn. Dock understryker Yld-Anttila att det inte dr enkelt och att det
kraver mycket organisering och planering pa grund av kvills- och
veckoslutsjobb. Aven hon har uppoffrat sin egentid for att kunna ha bade
familj och karridr samtidigt. Att flera av kvinnorna konstaterar att de
uppoffrat all sin egentid, kan kopplas ihop med den bestdende myten om att
heroiska ledare genom personliga uppoffringar vill bidra till organisationers

framgang (Sliwa et al., 2013).

Enligt Wood och Newton (2006) anses barn ofta som en bidragande faktor som
blockerar en framgangsrik karridr, och detta diskuteras aktivt av kvinnorna i
Johtajanaiset. Niemisto reflekterar 6ver hur kvinnors avancering i karridren

korrelerar med antalet barn:

Vilillda mietin, miten naisten nopea eteneminen korreloi lasten
madrdan. Naiset miettivét lasten ja uran yhdistdmistd enemmaén
kuin miehet. Tama liittyy perinteiseen maailmaan, missd vield
eletddn. Edelleen on huomattavan paljon vidhemmin sitd, ettd
nainen tekee uraa ja mies on enemmadn kotona. Toisaalta kun
ajattelee johtamisoppia, niin lasten kasvattaminen on parasta
johtamisoppia (Leena Niemisto)

Hon menar att den traditionella vdrlden vi d&nnu lever i orsakar att kvinnor
funderar pa att kombinera arbete och familj i hogre grad d&n man. Enligt henne
dr det i dagens vidrld mycket ovanligare att kvinnan gor karridar medan
mannen dr mer hemma. Ddremot anser Niemisto att det &r av otroligt
vardefull erfarenhet att skota om barn, och att det &r en av de bista
erfarenheterna man kan ha infoér arbetet som ledare. Yla-Anttila i sin tur
beréttar att hon som férman har mérkt att kvinnor i 30 till 40 ars dlder undviker
ledningens arbetsuppgifter, fastan de skulle bli erbjudna en hogre position.
Hon anser att manga kvinnor inte vill kontrollera det kaoset som kommer av
att kombinera ett krdavande arbete med ett familjeliv. Yld-Anttila menar att

deras val &r att istédllet fokusera pa barnen. Ddremot anser hon att bra potential
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kanske aldrig kommer fram pa grund av detta. Aven Korhonen menar att hon
ibland kant sig ledsen 6ver att hon hade velat ge mer chanser at kvinnor att
avancera i karridren, men att svaret ofta &r att de inte kan pa grund av familjen.
Hon anser att kvinnor ibland for enkelt konstaterar att det aldrig kommer att

fungera:

Mietitddn vahan liilankin tarkkaan perheen ja tyon yhdistamistd
eikd uskalleta ottaa vastaan lisshommia, kun peldtddan, ettd
perhekokonaisuus jotenkin kérsii. Sen sijaan ettd ajateltaisiin, ettd
sitten ratkaistaan ne asiat jollain tavalla. (Hille Korhonen)

Daremot verkar det dndé &dven for kvinnorna i Johtajanaiset vara en hel del

pusslande med att kombinera karridr och familj for att fa allt att g ihop:

Kotiasiat taytyy jdrjestdd niin, ettd toissd voi keskittyd tyoasioihin ja
kotona perheeseen. Tama tarkoittaa muun muassa kotipalveluiden
hankintaa. Nimenomaa naisiin liittyy, miten saa kaikki palikat
kohdalleen, koska edelleen kodin- ja lapsenhoito kuitenkin jda
enemman naisen vastuulle. (Leena Niemisto)

Tdrkedd on my®ds, ettd on puoliso, joka on yhtd kokeilunhaluinen ja

uskaltaa itse. Kaikissa tapauksissa perhekuvio ei olisi tukenut ndita

valintoja lainkaan. (Susanna Pettersson)
Niemistd menar att det ofta ligger pa kvinnors ansvar att se till att allt
fungerar, att ta hand om bade hemmet och barnen. Enligt Niemisto mdste allt
hemma ordnas pa det viset att man pa arbetet fullt ut kan fokusera arbete, sa
att man hemma kan fokusera endast pd familj. Hon menar att man kan gora
detta genom att t.ex. skaffa hemhjdlp. Lehtoméki anser att barnens mamma
funderar pa saker frdn aningen olika synvinklar &n pappan, och att det kan
vara svart om man fungerar som projektledare eller VD bade hemma och pa
arbetsplatsen. Pettersson understryker hur viktigt det &r med att ha en partner
som dr stodjande, eftersom det inte dr en sjdlvklarhet att allt annars skulle

fungera.
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Enligt Lehtomaki finns det &ndd mycket positivt med att stanna hemma med
barnen och hon tycker att det dr konstigt att hdvda att man skulle stampa pa
stdllet om man stannar hemma i ndgra dr. Hon menar att man lar sig otroligt
mycket om att ta hand om flera saker samtidigt dd& man tar hand om

familjelivet:

On hassua, kun sanotaan, ettd jos on ollut kotona muutaman
vuoden, tulee takapakkia eldméssd. Perhe-elaméan pyorittamisessa
oppii sellaista yhtdaikaista tehtdvien hoitoa ja monentasoisten
asioiden pitdmistd mielessd samanaikaisesti, ettei vastaavaa ole. Se
on merkittdvd apu myos tydelaman puolella. (Paula Lehtomaki)

Enligt Sliwa et al. (2013) bidrar ledarskapslitteratur till att upprétthélla de
heliga rummen for ledarskap genom litteratur om ledares sjdlvuppoffring.
Storsta delen av kvinnorna i boken har offrat nagonting av sitt liv for
karridrens skull, speciellt de som har barn. Av att ldsa Johtajanaiset fick jag en
aningen tvetydig bild av vad det dr som krévs for att fa allt att g& ihop. A ena
sidan anser de att kvinnor funderar alldeles for noggrant om det gar att
kombinera karridr och familj, men samtidigt hdvdar de att det tyvarr ofta
ligger pa kvinnans ansvar att se till att allt fungerar hemma. Det behovs dven
hemhjédlp och resurser for det, samt en partner som &r forstdende och
stodjande. Trots att det l1ater som att en hel del pusselbitar maste falla pa plats,
anser dnda flera av kvinnorna i Johtajanaiset att kvinnorna for ofta, och alldeles
for enkelt konstaterar att det inte skulle fungera. Grint (2010) menar att denna
sjdlvuppoffring av ledare dn idag dr en vasentlig del av ledarskap och gor att
ledare betraktas som “goda ledare”. Kvinnorna i Johtajanaiset har offrat av sin
somn, egentid och av tiden hemma med barnen, for att fa karridren och

familjelivet att fungera sida vid sida.
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4.2.3 Det extraordinira i det vardagliga

Eftersom att jag hittade vaga kopplingar till Grints (2010) tredje
sakraliseringsteknik om hur ledare nedtystar foljares oro och motstdnd, har
jag valt att utgd ifrdn Alvessons och Sveningssons (2003) studie om vardagliga
handlingar som far en extraordindr aura runt sig, nidr de utfors av en ledare.
Speciellt formagan att lyssna lyfts fram av ledare som en anmarkningsvard
handling (Alvesson & Sveningsson, 2003). Aven i Johtajanaiset framkommer
betydelsen av att lyssna tydligt, och i kvinnornas diskussioner lyfts detta fram
som nagot grundliggande och visentligt for ledarskap. Till exempel
Korhonen for en diskussion om hur viktigt det &r att lyssna pa manniskor i

organisationen, speciellt da man borjar i en ny uppgift:

Sitten vaan kadaritaan hihat, menndéan joka paikkaan ja kuunnellaan
ihmisid. Siitd se ldhtee. Uuteen tehtdvddn ei voi mennd asenteella
"mini tieddn, miten asioita tdilld hoidetaan", vaan menet, kuuntelet
ja yritdit hahmottaa, missd mennddn ja mihin tdtd kokonaisuutta
pitdisi viedd. (Hille Korhonen)

Aven Vikkula menar att ett av hennes mest anvinda verktyg &r att lyssna pa
méanniskorna pa kontoret. Hon iakttar médnniskor: hur de mar, var de é&r, vad

de gor och hur de pratar:

Itselleni tdrked jo Slushissa kdyttaméni tyokalu on, ettd pysahdyn
toimistolle istumaan ja kuuntelemaan, mitd ihmiset tekevéat. Teen
sitd edelleenkin paljon. Tarkkailen ihmisid, missd he ovat, miten
toimivat, voivat ja puhuvat. Yritdn sitd kautta ymmartdad, missa
mennddn ja mitd tapahtuu. (Marianne Vikkula)

Ylad-Anttila understryker att man maste lyssna och prata med ménniskor, att

det &r viktigt att hela tiden fora en dialog:

Haluan puhua ihmiset mukaan siihen, mitd ollaan tekemdssa.
Ihmisid pitdd valmistella, kuunnella ja puhua heiddn kanssaan.
Kéyda dialogia koko ajan. (Merja Yla-Anttila)
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Aven Kuistiala menar att hon 4r bra pé att l4sa situationer, att hon lyssnar och
observerar:

Katselen ja kuuntelen, tieddn ilman sanojakin missd menndan. (Anu
Kuistiala)
Korhonen hidvdar hon inte endast sitter vid hennes skrivbord, utan att arbetet
till stor del bestdr av att diskutera med méanniskorna i organisationen, med
kunder och med andra intressenter. Enligt henne &r en viktig del av arbetet att

besoka produktionen for att lyssna pa vad som diskuteras:

En istu tyopoyddn &dressd, vaan teen tyotani paljolti
keskustelemalla oman organisaation, asiakkaiden ja muiden
sidosryhmien kanssa - jatkuvasti sekd ympéristossd ettd omassa
organisaatiossa tapahtuvia asioita kuunnellen ja reflektoiden.
Térked ja motivoiva osa tydtd on esimerkiksi kiertdd tehtaalla ja
kuunnella, mitkd asiat puhuttavat sielld. Ja kuunnella, kun
asiakkaat kertovat innostuneesti tuotteistamme. (Hille Korhonen)

Formdgan att lyssna betonas av bade Pettersson och Korhonen som en av de
viktigaste formdgorna hos ledare. Pettersson tilldgger att det &dr viktigt att
kunna avldsa miner, gester och kroppssprak och att kommunikation sker

konstant, &ven d& manniskor &r tysta.

Johtajan tarkeimmaét ominaisuudet ovat kyky kuunnella ja kerdtd
aktiivisesti signaaleja niin organisaation sisdpuolelta kuin
ulkopuolelta. (Hille Korhonen)

Johtajan taytyy pystyd kuuntelemaan ja lukemaan muita. Kaikki
meistd kommunikoivat my6s silloin, kun olemme hiljaa. Ilmeet,
eleet ja kehonkieli kertovat helposti mistd tuulee. (Susanna
Pettersson)

Da jag forsta gangen noterade att kvinnorna i Johtajanaiset betonar hur viktigt
det &r att lyssna pd andra i organisationen, ansag jag inte att nagot stod ut pa
ett speciellt sédtt. Men efter att ha ldst Alvessons och Sveningssons (2003)
artikel, borjade jag se pa mitt material med nya 6gon. Att en sa trivial sak som

att lyssna pa sina arbetstagare lyfts fram som utgdngspunkten i ledarskap,
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anser jag att ar vart att lyfta fram. Precis som Alvesson och Sveningsson (2003)
betonar &r formagan att lyssna inte egentligen ndgot anméarkningsvért eller
extraordindrt. Det &r snarare en vardaglig handling, ndgot vi alla gor dagligen.
Men dé denna vardagliga handling utfors av en ledare, dd anses handlingen
bidra till ledarskap. Alvesson och Sveningsson (2003) havdar att ledare brukar
vara ivriga med att uppratthélla en kénsla av att allt de gor pa nagot sétt ar
viktigt och extraordinirt, vilket bidrar till helgandet av ledarskap. Och som
jag tidigare ndmnt, argumenterar Grint (2010) for att ledarskap har en
koppling till ett sakraliserande. Genom att kvinnorna i Johtajanaiset betonar
lyssnande som en anmirkningsvdrd aspekt i ledarskap, gor att dessa ledare
far en slags speciell aura runt sig och ddrmed bidrar narrativen till att gora

vardagliga handlingar extraordindra inom ledarskap.

4.2.4 Att 6vervinna motgangar och utmaningar

Foljande del av analysen dr mitt eget tilligg utover de tre
sakraliseringsteknikerna (separation mellan ledare och fc¢ljare, ledarens
uppoffringar och det extraordindra i det vardagliga) som jag analyserat
tidigare. Da jag ldste materialet i Johtajanaiset mirkte jag snabbt ett
aterkommande tema i texten: kvinnornas diskussioner om att 6vervinna
motgdngar och utmaningar. Med ndarmare eftertanke &r fokus pd svéra tider i
livet ndgot som ofta lyfts fram i framgéngsrika personers livsberittelser. Att
trots motgangar, hinder och utmaningar dndd lyckas nd toppen och bli
framgangsrik, blir genom dessa beréttelser ansett som ndgot extra speciellt och

arofylit.

I Johtajanaiset har narrativen ett starkt fokus pa svarigheter och utmaningar
som kvinnorna upplevt under sin livstid. Detta narrativ bidrar till ett
antagande om att vdgen till en ledarskapspost inte dr enkel och att kvinnornas
atrdvarda status som ledare till stor del beror pa utmaningarna och de svéra

tiderna som de tagit sig igenom. Trots att det naturligtvis &dr arbetskrdvande
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och utmanande att vara ledare, argumenterar jag for att detta fokus i
narrativen pa att overvinna motgangar och utmaningar bidrar till att
sakralisera ledarskap och till att behdlla ledarskap som ndgot extraordinart

och speciellt.

Pa baksidan av Johtajanaiset beskriver Kuistiala att boken innehaller 5ppna och
drliga berdttelser om Kkarridr, val, besvikelser, svdrigheter att balansera
ansvaret mellan karridr och familj, samt att klara av och att tolerera svara tider.
Motgangar och utmaningar dr ett dterkommande temaomrdde som ldgger
grunden for hur kvinnornas karridrstege lett till en ledarskapsposition. Den
grundldggande tanken i Johtajanaiset dr att det dr kdmpigt att ta sig till en
ledarskapspost och att vara en ledare. Direkt i bokens introtext skriver
Kuistiala att man inte blir lycklig av att lata sig, utan istéllet av att konstant
kdmpa for att sedan lyckas i det man kdmpat for. Hon anser att da man gor
ndgot som man inte hade trott att man skulle vdga eller kunna, &r den psykiska

beloningen viktigare dn titlar, pengar och status:

Toisin kuin voisi kuvitella, ihmistd ei tee onnelliseksi jatkuva
laiskottelu vaan toistuva ponnistelu ja siind onnistuminen. Kun
tekee sellaista, miti ei kuvitellut osaavansa tai uskaltavansa. Siitd
tuleva henkinen palkinto on asemaa, tittelid tai rahaa tarkeampi.
(Introtext)
Utgangspunkten &r tydlig: det géller att hela tiden ta sig utanfor sin egen
bekvamlighetszon och att utmana sig sjdlv. Kuistiala skriver i introtexten att
”du aldrig kommer att bli duktig, om du inte blir tvingad att 6verskrida dina
granser” (fri oversattning) och att ”“det omoijliga utvecklar en allra mest” (fri
oversidttning). I boken diskuteras det i en positiv ton om utmaningar och hur
de utvecklar en mot det battre. Utmaningar anses utveckla tolerans och
resiliens, vilket dven hjdlper med att klara sig langt i arbetslivet. Den stora

frdgan &r om man nojer sig med att bli distriktsméstare eller om man istéllet

stravar efter att ett varldsmasterskap:
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Olen miettinyt, mistd tulee halu haastaa itsensd ja miksi se on
toisilla vahvempana kuin toisilla. Usein se syntyy, kun joutuu
nuoresta ldhtien ponnistelemaan asioiden eteen. Kun kaikki ei
tule helpolla vaan esteet pitdd itse voittaa. Haasteet kasvattavat
sietokykyd ja resilienssid, mikd kantaa pitkalle myos tyoelamaéssa.
Merkitystd on myos silld, riittddko ettd olet piirinmestari vai
haluatko maailmanmestariksi. (Introtext)
Men hurdant &r det att vara en ledare? Enligt introtexten handlar det om att
konstant bli kritiserad, att sillan fa berom, att hela tiden ha brattom, att sova
for lite, att ha hoga krav pa sig, och att delta pd mote efter mote. Pa kopet ar
blodsockret ldgt och nerverna pd spann. Genom narrativet bygger Kuistiala
upp en kédnsla av att det verkligen inte &r en dans pa rosor att vara ledare och
att det inte heller d&r vem som helst som skulle klara det. Daremot blir det
tydligt att kvinnorna i Johtajanaiset har klarat av motgangarna och
utmaningarna, och ddrmed fatt ta pd sig den drorika ledarskapstiteln och tagit
sig till det “heliga rummet av ledarskap”, som Grint (2010) anvdnder som
metafor. Jag argumenterar att tanken av att overvinna motgangar och
utmaningar dr en bidragande faktor och en del av som gor ledarskap sakralt.

Dessa diskussioner matar den glorifierade bilden om ledarskap, med

hjalteledare som tagit sig dit de &r idag trots svara tider.

Eftersom kvinnorna i boken diskuterar om sina liv dr det naturligt att
berittelser om deras barndom inkluderas. Flera av kvinnorna berdttar om
tunga barndomsminnen och hur de formats av de svara tiderna och
motgangarna. P4 grund av sin osdkra barndom har Kuistiala dnda sedan liten

varit tvungen att ldra sig att klara sig:

Pienestd pitden piti vaan pdrjdatd. Turvaton lapsuus jdtti omat
jalkensd, jotka ovat heijastuneet pitkille aikuisuuteen. (Anu
Kuistiala)

Hennes alkoholiserade pappa dog som 50-aring och enligt Kuistiala dr det ett
under att hon klarat sig i sa bra skick in i vuxenlivet trots allt. Korhonen och

Pettersson i sin tur tar upp sina fordldrars skilsméassor och hur det pdverkat
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dem. Korhonen menar att hennes mamma samtidigt maste ha upp till tre
arbeten for att klara av att forsorja barnen. Pettersson upplever att hon forst
som 14-aring upplevde ett normalt familjeliv. Trots att flera livshistorier som
lasare upplevs som svdra, menar dnda Korhonen att hon vuxit som ledare

mest framfor saker som kénts ndstan omoijliga.

Kvinnorna diskuterar dven kritiken pa sociala medier, och situationer da

kritiken paverkat dem negativt:

Olen oppinut, ettd ilked palaute, sosiaalisen median meteli, ei ole
niinkddn henkilostd kiinni vaan asemasta. Kun olen tdssd
asemassa, niin kuraa niskaan tulee joka tapauksessa. (Merja Yla-
Anttila)

Alkon rooli oli julkinen ja jos olisin alkanut netista lukea, mitd
kaikkea itsestd kirjoitetaan, niin en olisi varmaan nukkunut
viikkoon. (Hille Korhonen)

Enligt Yl4d-Anttila hor det till att ta emot kritik och negativa kommentarer da
man &r i en ledarskapsposition. Aven Pettersson, Lehtoméki och Korhonen
diskuterar om kritiken pa sociala medier och om situationer da det paverkat
dem negativt. Pettersson menar att hon ser till att snabbt radera dédshot om
hon far sadana, for att sedan forflytta fokusen till att g vidare med sitt liv.
Lehtomadki understryker att det absolut jobbigaste under hennes liv var d& hon
och hela hennes familj blev ordentligt paverkade i offentligheten av en
situation ddr de i efterhand kom fram till att de inte gjort nagot fel i. Korhonen
i sin tur menar att om hon skulle ha ldst pd nédtet vad som skrivs om henne da
hon var VD for Alko, hade hon antagligen inte sovit en blund om nétterna.
Enligt Yld-Anttila mdste man ldra sig att tolerera allt detta for att det helt enkelt

dr ndgot som kommer pd kopet i detta arbete.

Kvinnorna i Johtajanaiset anser att utmaningar och svérigheter dr ndgot
positivt. Bland annat Korhonen menar att utmaningar som nastan kdnns

omdjliga &r otroligt inspirerande och motiverande. Aven Lehtoméakis motto &r
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att ndgot dr motiverande om det ar tillrackligt svart, och hon anser att hon
vuxit och utvecklats mest som ledare i svdra situationer. Dessutom anser
Lehtomadki att hon som ledare sjdlv mdste gora allt det jobbiga, medan de enkla
delarna kan 6verldamnas at andra. Niemist6 diskuterar om hur hon hela tiden
vill ha nya utmaningar och att hon alltid betraktar utmaningar som
mojligheter. En for jamn vég ar helt enkelt inte ndgot for henne. Aven Kuistiala
diskuterar i linje med Niemistd och anser att alltfér rutinbaserade

arbetsuppgifter inte passar henne:

Olen vaativa itsedni kohtaan ja piddn haasteista. Rutiininomainen
tyo ei maistu. Kun tehtdva alkaa sujua, lisddn vaikeuskierroksia.
Vaarana tdssd on se, ettd samalla uuvuttaa itsensd, Haastavat
tehtdvat ovat kiehtovia, ja huomasin aikoinaan kriisialueilla
liikkkuessani, ettd adrenaliiniin jd&d helposti koukkuun. Kotieldma
tuntui tylsdltd, kun oli viettdnyt pdivid terrori-iskujen uhkan,
aseiden ja sotilaiden ympéaroiméand. (Anu Kuistiala)
Kuistiala menar att hon gillar utmaningar och da en uppgift borjar 16pa, vill
hon oka svdrighetsgraden. Pa ett sdtt anser hon sig vara beroende av
utmaningar pd grund av adrenalinkicken som foljer av dem. Faran med detta
dr enligt henne att man kan kora slut sig sjdlv och blir utbrdand. Dartill
diskuterar Kuistiala en hel del om hur ensam hon var under sin tid som
utrikeskorrespondent i Moskva. Hon menar att tiden i Moskva var den storsta
utmaningen och att hon under denna tid ldrde sig mycket. Arbetet som
utrikeskorrespondent var enligt henne tungt eftersom hon rapporterade fran
utmanande omgivningar. Dessutom podngterar Kuistiala att hemmalivet
kidndes trdkigt efter att ha varit omgiven av vapen, soldater och hot om
terrorattacker i flera dagar. Genom att Kuistiala jamfor dessa exceptionella
omstandigheter till ett lugnt hemmaliv, star hennes utmanande och
spannande arbetsliv ut extra mycket. Att jimfora dessa motpoler pa detta sitt,

skapar ett narrativ om att Kuistialas arbetsliv faktiskt &r otroligt utmanande,

och antagligen dven ndgonting som inte helt vem som helst hade klarat av.
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Trots att det gemensamma for kvinnorna &r att de inspireras av utmaningar,

diskuterar de &ven om kénslan av att konstant kénna sig otillracklig:

Jatkuvan riittdméattomyyden tunteen kanssa oppii elaméan. Ehka
sellaiset ihmiset eivit hakeudu téllaisiin tehtdviin jotka eivit sita
kestd. (Hille Korhonen)

Enligt Korhonen &r kédnslan av otillracklighet kopplad till att man som ledare
hela tiden har mer att gora &n vad man har tid med. Daremot menar hon att
man ladr sig leva med kdnslan av att inte rédcka till, och att sdidana personer som
inte klarar av detta inte skulle soka sig till dessa uppgifter. Aven Yla-Anttila
menar att hon kant sig otillracklig, speciellt dd hon tagit sig an nya uppgifter.
Vikkula kommenterar ddremot att hon inte kdnner sig otillrdcklig dagligen
och att hon med hjdlp av sitt positiva tankesétt har lédtt att gd vidare. Badde Yla-
Anttila och Korhonen anser dock att man maste ha en viss typ av personlighet

for att klara av positionen de har.

Yld-Anttila betonar att de svéraste situationerna dr dd de ekonomiska
utmaningarna har varit harda och dd man har tvingats fundera 6¢ver hur man

ska klara sig:

Kovimmat paikat ovat, kun taloudelliset haasteet ovat olleet
kovia ja on joutunut miettim&an, milld tavalla tédstd selvitdan. Se
vie mehut ja ilon. Haaste on sdilyttdd oma energia, kun kaikki
asiat poydalld ovat raskaita. (Merja Yld-Anttila)
Hon anser att den storsta utmaningen é&r att bibehalla sin energi, da alla delar
man har att gora med dr tunga. Yld-Anttila berdttar ocksd om att hon fatt
magsar pa grund av stress. Pettersson anser att arbetets mening &r det

viktigaste, och det var dven det som fick henne att stiga upp fran sangen da

hennes viktigaste kollega lag pa sjukhus i koma f6r tredje mdnaden:

Tyon merkityksellisyys on se voima, joka saa nousemaan
aamuisin ylos sangystd sellaisinakin aamuina, jolloin johtamani
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organisaatio tuottaa poliittiseen linjaukseen perustuvaa
rakenteellista alijddmadd ja tdrkein kollega makaa kolmatta
kuukautta koomassa sairaalassa. (Susanna Pettersson)

Att Pettersson understryker betydelsen av arbetets mening genom att referera
till denna fruktansviarda hiandelse, viacker direkt ldsarens kidnslor. Genom
berittelser som dessa far man som ldsare en kidnsla av att denna person dr en
supermédnniska som klarat av ett sd krdvande arbete trots motgangar. Att
ledarna anviander dessa berittelser for att understryka sin vag till en
ledarskapsroll bidrar till att behdlla ledarskap i sitt hjdltelika utrymme, som
inte ar tillgdngligt for vem som helst. Aven Kuistiala anvénder liknande
element i sitt sdtt att berdtta om hennes karridr. Kuistiala berdttar att en

bilolycka ledde till att hon fick borja arbeta som utrikeskorrespondent:

Palasin juttukeikalta yksin toimituksen autolla ja pditin samalla
kokeilla, miten lujaa Toyota Corolla kulkee kuuluisilla ralliteill&.
AKkid tunsin, kuinka auto lihti mutkassa kisisti. Tein
aikamoisen ilmalennon parilla kierteelld ja lopuksi laskeuduin
keskelle tietd ikkunat helisten. Auto meni romuksi, itse selvisin
naarmuitta. Oli enkelit matkassa. Seuraavana pdivdnd
toimituspddllikké sanoi aamukokouksessa, ettd Anu siirtyy
loppukesdksi ulkomaantoimitukseen ja liikkuu tésté ldhtien vain
taksilla tai lentokoneella. Niin kavi ja siitd alkoi
ulkomaantoimittajan urani. (Anu Kuistiala)

Efter olyckan meddelade Kuistialas chef, att hon kommer att bli forflyttad till
utrikesredaktionen och att hon inte mer far anvdanda andra fardmedel &n taxi
och flygplan. Att hon viljer att fokusera pd denna olycka som ett steg pa sin
karridrstig som lett henne dit hon dr idag, visar att man genom berittelser som

dessa vill fdnga ldasarnas intresse.

Worley (2019) havdar att olika beréttelser och narrativ i organisationer bidrar
till att sakralisera ledarskap, och uppmédrksammar t.ex. sdttet som det
diskuteras om ledare som jobbat sig upp fran botten av en organisation till

ledningen. I Johtajanaiset berér narrativen motgangar och utmaningar, som i
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sin tur bidrar till att sakralisera ledarskapet. Genom att kvinnorna berittar om
saval stress, magsdr, om en kollega i koma, om tunga barndomstider och om
att arbeta i utmanande forhdllanden, bidrar beréttelserna till att gora
kvinnorna till beundransviarda ledare. Utgangspunkten dr tydlig: flera av
kvinnorna anser att man vaxer som ledare mest i svara tider och i situationer
som i stunden ndstan kdnts omojliga. Genom narrativen i Johtajanaiset som
fokuserar pa motgangar och utmaningar blir ledarskap dérfor ndgot speciellt,
en dtravérd titulering som inte vem som helst kan nd. Sattet som beréattelserna
i Johtajanaiset tas upp, leder till att kvinnorna far en slags hjaltestatus, for att
de genom att ha tagit sig igenom alla motgangar och utmaningar har tagit sig
till det s& kallade “heliga rummet av ledarskap”. Som en f6ljd av beréattelserna
om att ta sig igenom de svara tiderna byggs det upp en bild av att det &r tack
vare dem som kvinnorna har tagit sig dit de dr idag. Dessa kvinnor har ju trots
motgangar kldttrat sig upp pa karridrstegen, de har kdmpat och de har krossat
glastak. Detta kan starkt kopplas ihop med Katila och Eriksson (2013), som
hédvdar att kvinnor ofta i finsk media beskrivs som ”superkvinnor” som

heroiskt klarar av att styra alla delar i livet.
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5 AVSLUTANDE DISKUSSION

I detta kapitel for jag en avslutande diskussion 6ver min studie. Jag diskuterar
mitt syfte och mina forskningsfragor. Jag redogor for hur narrativen i
Johtajanaiset bidrar till att gora ledarskap till ndgot som anses som
extraordindrt och speciellt. Vilka delar i narrativen dr de som gor att ledare
skiljer sig fran icke-ledare? Vad &r det som gor att ledarskap anses som

atravart? Islutet av kapitlet diskuterar jag mina tankar om framtida forskning.

5.1 Det atravarda ledarskapet

Mitt syfte med min avhandling var att studera konstruktioner av ledarskap i
boken Johtajanaiset. Detta syfte har jag svarat pa genom forskningsfrdgorna:
Vilken bild av kvinnor som ledare konstrueras i boken Johtajanaiset? Hur skapas
ledarskap som ndgot dtrdvirt i boken Johtajanaiset? Hur anvinds narrativ om

motgdngar och utmaningar i konstruktionen av ledarskap som ndgot speciellt?

I denna studie har jag genom en tematisk analys analyserat narrativen i
Johtajanaiset. Genom min studie har jag bland annat bidragit med att
ifrdgasdtta “fix the women”- tankesdttet som ofta syns i sjdlvhjdlpslitteratur.
Min studie bekrdftar Adamson och Kelans (2018) samt Metz och Kumras
(2019) argumentation om att sjalvhjalpsbocker och biografier med ett fokus pa
att fordandra sina egna handlingar leder till en tro av att konsbarridrer gar att
overvinna sjdlv. Speciellt "tips om jag vore en mentor”- delen i Johtajanaiset
bekréaftar tanken att man ska forma sina egna beteendemonster till ndgot annat
for att nd framgang. Kvinnorna i Johtajanaiset berdttar att de har blivit
forminskade och ifrdgasatta i sin roll pa grund av sitt kon. Speciellt att vara en
ung kvinna och ledare anses i grunden som nagot avvikande, i vissa fall till

och med ovanligt. Flera av kvinnorna i Johtajanaiset menar att de behodver
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bevisa sin kompetens mer dn vad man behover gora och att de moter en slags

dubbelstandard, som gor det svart for dem att agera "ratt”.

Att vi i Finland dnda dr langt dd det galler jamstélldhet, speglas starkt i
kvinnornas diskussioner. Glastaket ndmns framst sekundidrt, medan
kvinnorna i Johtajanaiset istéllet lagger ett starkare fokus pa individuella
handlingar som kvinnor kan gora for att avancera i karridren. I Johtajanaiset
diskuteras det om det “mentala glastaket” som anses ligga hos kvinnorna
sjdlva, och som saboterar for kvinnors karridrframgang. Ddremot anser
kvinnorna dnda att det dr bdde tids- och energikrivande att inneha en
ledarskapsposition, vilket gor att metaforen om labyrinten kunde appliceras
bittre pa deras situation dn metaforen om glastaket. Tanken &r, att labyrinten
dr mojlig att klara av bara man kdmpar tillrdackligt hdrt. Dessutom bidrar
Johtajanaiset boken till att konstruera dessa kvinnor som ”superhjéltar” som
standigt klarar av att ta sig igenom svara situationer och styra saval familje-

och karriarslivet.

Genom min studie har jag dven identifierat fyra mekanismer som bidrar till
sakraliseringsprocessen kring ledarskap. Mekanismerna dr: separation mellan
ledare och foljare, ledarens uppoffringar, det extraordindra i det vardagliga
och att 6vervinna motgdngar och utmaningar. Min studie bekréftar Grints
(2010) teori om tekniker som gor ledarskap sakralt. Metaforen om att
ledarskap finns i ett slags heligt utrymme skapas genom saval separation
mellan ledare och foljare, och genom ledares sjalvuppoffring (Grint, 2010).
Fran empirin i min studie har jag ddarmed funnit kopplingar till Grints (2010)
studie och metafor om att ledarskap finns i det heliga rummet. Genom dessa
sakraliseringstekniker kring ledarskap, gors ledarskap till nagot atrdvart i

boken Johtajanaiset.

Eftersom kvinnorna sd starkt diskuterar individuella val, mod och vilja, med

ett starkt fokus pa dem sjdlva som ledare, fann jag ddarmed dven en intressant
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paradox mellan det kollektiva i ledarskap och dessa ledare som heroiska
individer. Kvinnorna har trots motgangar kléttrat sig upp pa karridrstegen och
natt en dtravard ledarskapsposition. Fran Johtajanaiset framkommer ddrmed
en stark skillnad mellan ledare och icke-ledare, trots att diskussionerna
praglas av den postheroiska ledarskapseran. Fastdn kvinnorna pratar om
ledarskap som ett lagspel, anser de dnda att allt drastiskt forandrades dd de
blev ledare. Samtidigt berattar de om att ledarskap &r otroligt ensamt, och att
det inte ar mojligt att 6ppna upp sig for andra i organisationen. I Johtajanaiset
behalls ledarna separerade fran foljarna genom att de sd starkt betonar det
tunga ansvaret som endast ligger pa deras egna axlar, trots alla diskussioner
om det kollektiva i ledarskap. Den andra delen som bidrar till att sakralisera
ledarskapet dr ledarens uppoffringar. Den genomgdaende tanken i Johtajanaiset
dr att det inte 4r mojligt att 4 allt och att nagot alltid maste offras. I kvinnornas
liv i boken handlar det om egentid, somn och tid hemma med familjen. Grint
(2010) anser att detta uppoffrande dr en vasentlig mekanism for ledarskap och
Sliwa et al. (2013) menar att ett narrativ om sjalvuppoffring bidrar till att helga

ledarskap.

Den tredje sakraliseringstekniken som uppkommer fran empirin &r hur den
vardagliga handlingen, att lyssna, far en extraordindr aura runt sig bara for att
den dr utford av ledarna i Johtajanaiset. Vardagliga handlingar har inte blivit
forskade i sa hog grad inom ledarskapsstudier, eftersom de inte ansetts som
tillrackligt betydelsefulla (Alvesson & Sveningsson, 2003). For vad &r det da
som skiljer ledare fran icke-ledare, om det centrala for ledarskap utgors av
triviala handlingar som alla ménniskor gor konstant? (Alvesson &
Sveningsson, 2003). Ddaremot argumenterar jag att eftersom ledarskap har en
slags sakral aura runt sig, dr det dven mojligt for ledarna i Johtajanaiset att
betona dessa triviala handlingar som anmérkningsvarda for ledarskap, utan
att detta blir ifrdgasatt. For precis som Grint (2010) hdvdar att: “den sakrala
naturen av ledarskap &r inte elefanten i rummet, utan rummet i sig”,

argumenterar dven jag for att sa lange ledarskapet bibehdller den
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extraordindra, mystiska och sakrala auran, dr det dven moijligt for ledare att
hdvda att en sd trivial handling som att lyssna dr ndgot speciellt och

extraordindrt, utan att det ifrdgasitts.

5.2 Att nad ledarskap genom motgangar och
utmaningar

I materialet i Johtajanaiset har jag dessutom identifierat ett fjairde element som
bidrar till att sakralisera ledarskapet: att overvinna motgangar och
utmaningar. Detta har inte blivit forskat om tidigare pd samma sitt som Grints
(2010) ovriga sakraliseringsmekanismer. Jag argumenterar for att detta dr en
central del av ledarskapsnarrativ, en del som gor att ledarskap haller sig kvar
i det sakrala utrymmet. Detta narrativ om motgdngar och utmaningar
paverkar starkt vart sétt att se pd ledarskap, och vad det dr som krévs for att

na en ledarskapsroll.

Att ledare standigt lyfter upp motgdngar och utmaningar som centrala
faktorer som bidragit till deras vég till ledarskap och framgang, anser jag &r
viktigt att diskutera. For fastdn kvinnorna i Johtajanaiset beskriver goda ledare
i postheroiska termer, kretsar deras eget narrativ danda till stor del kring att ta
sig igenom och klara av svara situationer i livet. Detta fargstarka, spannande,
intressanta, fangslande satt att beskriva vidgen till ledarskap, matar den
romantiserade bilden om hjdlteledare, vilket Pearce och Mantz (2005)
diskuterat. Skillnaden mellan ledare och icke-ledare blir ddrmed tydlig, det ar
inte vem som helst som konstant klarar av att ta sig igenom svdra tider och
kdmpa for att nd toppen i karridren. Johtajanaiset kryllar av berittelser om
svara tider: hog press och stress, magsar, kollega som ligger pa sjukhus i koma,
tunga barndomstider, familjeproblem, alkoholism, ekonomiska problem, nidra
déden-sgonblick... Ar man inte en lika trovirdig ledare om man haft det latt?
Kanske dr man en mer beundransvird ledare om man trots utmaningar och
motgdngar tagit sig till toppen och blivit en framgangsrik ledare? Jag
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argumenterar for att denna sakraliseringsmekanism (att prata om att
overvinna motgangar och utmaningar) bidrar till att behalla ledarskap i det
“heliga rummet”, som gor ledare till dessa speciella individer, som skiljer
ledare fran foljare. Genom att ledare pratar om att vervinna dessa svara tider
argumenterar jag for att de metaforiskt satt tagit sig till den “andra sidan”,
d.v.s. det heliga rummet av ledarskap. Genom att dessa personer tagit sig hit

tar de ta del av den speciella tituleringen: att vara en ledare.

Fletcher (2004) och Fletcher och Kiaufer (2004) argumenterar att sittet vi
diskuterar om ledarskap dr kvar i heroisk individualism. Pa grund av att
kvinnornas diskussioner i materialet i s& hog grad kretsar kring svara tider
och att kdimpa sig igenom dem, bidrar dven de till att skapa ett narrativ som
gor kvinnorna till heroiska figurer. Fastin diskussionerna till stor del
fokuserar pa det kollektiva, postheroiska ledarskapet mérks det genom dessa
sakraliseringstekniker att ledarskapet &ndd behdller sin heliga, aningen
heroiska status. Genom boken skapas ett narrativ om att kvinnorna helt enkelt
inte dr endast vanliga méanniskor, de dr personer med ”superkrafter” som har
tagit sig igenom alla hinder pd vagen for att nd framgang. Jag argumenterar
for att ledarskap genom detta uppréatthaller det sakrala utrymmet for
ledarskap. Dessutom anser jag att manniskor omedvetet deltar i processen att
fora vidare dessa hjdltehistorier, precis som Worley (2019) havdar. Vi dras till
historier som far oss att kdnna ndgot, och detta bjuds det aktivt pa i
Johtajanaiset. Daremot anser Grint (2010) att ledarskap behover denna sakrala
process runt sig for att fungera, och Worley (2019) menar att detta helgande
kring ledare &r ett socialt konstruerat och kollektivt fenomen som alla i

organisationen omedvetet deltar i.

Det dr dven viktigt att lyfta fram att eftersom detta &r en populédrvetenskaplig
bok, &dr tanken med boken dven att den ska sélja bra. Och eftersom manniskor
dras till hjaltehistorier dr det naturligt att Kuistiala i Johtajanaiset har valt att

fokusera pa just dessa berittelser. Dessa berittelserna i boken vicker helt
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enkelt intresse och fangslar ldsaren. Genom sakraliseringsprocessen kring
ledarskap, behalls ledare pa sitt sédtt uppe pa en pedestal, vilket gor att ledare
skiljer sig fran icke-ledare. Att ledarskap blir ansett som nagot atravart
argumenterar jag for att skapas pa grund av heroiska berdttelser som fors
fram. Att vara ledare anses vara speciellt och fint dd man verkligen har kdampat
for det. Man far heller inte glomma att sd ldinge man vill silja bocker som dessa,
gynnas narrativen av denna sakraliseringsprocess. Dessutom &dr det &ven
viktigt att komma ihdg att Kuistiala har en stark roll da det géller att forma
berittelserna i boken. Genom att fraga sdrskilda fragor och fokusera pa delar
som hon anser dr intressanta gor att vissa beréttelser lyfts upp mer dn andra.
Det dr heller inte sagt att ledarna sjdlva skulle anse dessa berittelser som lika

viktiga som forfattaren av Johtajanaiset.

5.3 Framtida forskning

Enligt Worley (2019) krdver fenomenet om sakralisering av ledarskap dnnu
mer vetenskaplig forskning, fastdn &mnet har varit en viktig del av faltet under
2000-talet. Genom min avhandling bidrar jag ddrmed till en bredare forstaelse
om hur ledarskapslitteratur, speciellt om och for kvinnor kan kopplas till
sakralisering av ledarskap. Jag har lyft upp hur séttet att diskutera motgangar
och utmaningar dr en faktor som starkt lyfts upp i ledarskapshistorier. Dessa
historier paverkar starkt konstruktionen av ledarskap som vi har och bidrar
till att skapa detta hjédltefokus pa ledare, som inte gdr ihop med den
postheroiska bilden av ledarskap. Det normativa synsattet pd hierarkiska
organisationer, byggda kring en enskild ledare, drar nytta av
sakraliseringsprocessen kring ledarskap (Worley, 2019). Enligt Grint (2010)
borde de delar som leder till sakralisering av ledarskap avskaffas for att
ledarskap skulle kunna foérdndras till ndgot kollektivt och avsakraliserat.
Daremot anser Grint (2010) att postheroiskt ledarskap inte i grunden dnnu fatt

ett tillrackligt starkt fotfdste, eftersom detta helt enkelt skulle forsamra
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ledarskapets heliga natur. Enligt Worley (2019) &r denna heliga natur det som

gor att ledarskap inte ifrdgasatts.

Som tidigare diskuterats, handlar den postheroiska ledarskapseran om att
skapa motmyter (Sliwa et al, 2013). Artikeln i Helsingin Sanomat, dér
Salovaara ifrdgasdtter ledarens roll i organisationer, dr egentligen ett starkt
stdllningstagande och ett forsok att skapa motmyter mot tanken om heroiska
hjalteledare. Aven kvinnorna i Johtajanaiset ifrdgasitter den heroiska
ledarskapseran och menar att vi hdller pa att ga emot ett mer kollektivt
ledarskap. Daremot, som jag ndamnt tidigare, forsvinner andd inte deras
hjaltelika status ifrdn berdttelserna i boken. Det heroiska ledarskapet dr enligt
Grint (2010) endast mojligt att avsakralisera genom att istéllet sakralisera det
postheroiska ledarskapet. Ddremot dr beréttelserna om ledarskap annu kvar i
heroisk individualism (Fletcher 2004; Fletcher & Kaufer, 2003), och darfor ar
ledarskap svart att forandra. Den postheroiska bilden av ledarskap gar helt
enkelt inte ihop med den traditionella forstdelsen av foretagsframgang
(Fletcher, 2004) och déarfor behovs ledare som pa ett eller annat sitt &r

sakraliserade i sin roll.
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