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Forord

Forst och framst vill vi tacka de kvinnliga ledare som utgjort underlag for var empiri och
bidragit till denna studie genom att dela med sig av sina individuella upplevelser av att leda
som kvinna i den svenska bygg- och anldggningsbranschen. Denna studie hade inte varit
mojlig att utfora utan er!

Vi vill ocksa rikta ett tack till var handledare Kirsi Minkkinen och var examinator Christer
Thorngvist. Dessutom vill vi dven passa pa att tacka vara familjer och vanner som stéttat och
trott pa oss genom hela skriv- och undersokningsprocessen.

Alice, Alida och Emmalisa
Hogskolan i Skovde, 2023



Sammanfattning

Foljande examensarbete amnar undersoka och formedla en djupare bild av kvinnliga ledares
upplevelse av att leda i den svenska bygg- och anldggningsbranschen. Uppsatsen &r en
kvalitativ studie dar atta kvinnliga ledare djup-intervjuats om deras personliga upplevelser
géllande de utmaningar som de navigerat sig genom under sitt avancemang i arbetslivet.
Dessa utmaningar &r i denna studie uppdelade i fem kategorier for att skapa en tydlighet for
lasaren genom uppsatsen. Syftet ar att generera en storre forstaelse for de utmaningar som
kvinnliga ledare forhaller sig till, vilket i sin tur kan bidra till att utvecklingen gar framat
inom branschen. Samt att undersoka om tidigare forskning kring de metaforer som anvénds
for att beskriva dessa utmaningar gar att tillampa pa kvinnornas upplevelser av bygg- och
anlaggningsbranschen. Urvalet till studien omfattar atta kvinnliga ledare med befattningar
som platschef och arbetsledare, dar majoriteten av den grupp som de leder bestar av man.
Resultatet av studien visade att tidigare forskning géllande teorin om glaslabyrinten passar in
pa upplevelserna kvinnorna hade fran sina karriarsliv, och andra foregaende metaforer anses

mindre relevanta i sammanhanget.

Inledningsvis uttryckte flertalet av intervjupersonerna att de inte upplevde nagra svarigheter
att leda i branschen. Under intervjuerna uppdagades dock flera faktorer som kvinnorna
tidigare inte upplevt som utmaningar, men som forfattarna till studien tolkar som svarigheter
de fatt forhalla sig till. Detta uppfattar forfattarna till uppsatsen vara en del av en
copingstrategi for att hantera den radande kulturen och saledes bli accepterad och respekterad
av sina medarbetare. Dock framkom det i studien att den svenska bygg- och
anlaggningsbranschen pa senare tid haft en positiv utveckling, men for att ytterligare
forbattringar ska kunna genomfdras behdver dessa utmaningar fortsétta att uppmarksammas i

samhallet.

Nyckelord: kvinnligt ledarskap, konsskillnader i ledarskap, kvinnliga ledare i
mansdominerade branscher, kvinnliga ledare och balansen mellan privat- och arbetsliv,

krossa glastaket, klibbiga golvet, glaslabyrinten



Abstract

This thesis aims to investigate and convey a deeper picture of female leaders' experience of
leading in the Swedish construction industry. The essay is a qualitative study in which eight
female leaders were interviewed in depth about their personal experiences regarding the
challenges they navigated around during their advancement in working life. These challenges
are in this study divided into five categories to create clarity for the reader through the essay.
The aim is to generate a greater understanding of the challenges that female leaders face,
which in turn can contribute to progress in the industry. As well as investigating whether
previous research on the metaphors used to describe these challenges can be applied to
women's experiences of the construction industry. The sample for the study includes eight
female leaders with positions such as site manager and supervisor where the majority of the
group they lead consists of men. The results of the study showed that previous research
regarding the theory of the glass labyrinth fits the experiences the women had from their

career lives and other preceding metaphors are considered less relevant in the context.

Initially, the majority of the interviewees expressed that they did not experience any
difficulties in leading in the industry. During the interviews, however, several factors were
discovered that the women previously did not experience as challenges, but which the authors
of the study interpret as difficulties they had to deal with. The authors perceive this to be part
of a coping strategy to deal with the prevailing culture and thus be accepted and respected by
their employees. However, it emerged in the study that the Swedish construction industry has
recently had a positive development, but in order for further improvements to be

implemented, these challenges need to continue to be noticed in society.

Keywords: female leadership, gender in management, female leaders in male dominated
industries, female leaders and work-life balance, breaking the glass ceiling, sticky floor, the

glass labyrinth
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1. Inledning

| det inledande avsnittet redogdrs bakgrunden till studieomradet utifran tidigare forskning
samt den problematisering som uppmarksammats. | slutet av avsnittet fortydligas studiens
fragestallning och syfte. Genom att studera detta 6nskar forfattarna till uppsatsen generera
storre kunskap kring kvinnligt ledarskap och de utmaningar som kvinnor kan tankas mota

nar de har for avsikt att avancera i karriaren.

1.1. Bakgrund

Trots kvinnors framfart pa arbetsmarknaden ar fortfarande flertalet branscher 6verlagset
dominerade av mén nér det kommer till chefspositioner och kvinnlig representation inom
ledarskap é&r relativt séllsynt (Vinkenburg et al., 2011). Byggbranschen anses vara en bransch
som ar konstruerad av man, for man, vilket lett till att de kvinnor som vél tagit sig in i
branschen stoter pa fler utmaningar an sina manliga kollegor. Detta ar nagot som manga
ganger hindrar dem fran att gora framsteg i karriaren (Watts, 2009). Dessa utmaningar eller
barridrer beskrivs ofta med olika metaforer som exempelvis glastak, glasklippa, maternal wall
eller klibbigt golv (Smith et al., 2012). Ytterligare en metafor ar glaslabyrinten, som syftar
till att forklara de svarigheter som rader for kvinnor som stravar efter ledarroller (Stamper &
McGowan, 2022). Glaslabyrinten som metafor &mnar vara utgangspunkt for denna uppsats
och anvéands for att forklara och undersoka de utmaningar som kvinnliga ledare kan téankas
uppleva i en mansdominerad bransch. Forfattarna till uppsatsen har valt att fokusera pa fem
av dessa utmaningar vilka ar: work-life balance, karriar och utvecklingsméjligheter,

organisationskultur, fordomar och konsroller samt diskriminering.

1.1.1. Kvinnligt ledarskap genom historien

Kvinnan i en ledande roll har inte alltid varit en sjalvklarhet och tidigare generationer har
praglats av relativt fa ledare som varit kvinnor. Enligt statistik gallande kénsfordelningen av
svenska chefspositioner i privat sektor, ar endast cirka 30 procent kvinnor (SCB, 2022). Detta
har lett till att dagens kvinnliga ledare inte upplevs ha en sjalvklar plats som chefer i

samhallet och deras vag fram &r sdllan rak. Den préglas i stéllet av ett flertal utmaningar som



en konsekvens av att samhaéllet historiskt inte sett kvinnor som lampliga ledare. Genom
historien har det emellertid funnits drottningar som regenter, kvinnor som ledde samhéllet i
revolutioner och kvinnliga chefer i familjeforetag déar positionen gick i arv (Porterfield &
Kleiner, 2005). Exempel pa detta ar kvinnor som Jeanne d’Arc, Margaret Thatcher, Theresa
May, Angela Merkel och Karren Brady som samtliga varit betydande kvinnor som banat vég
och skapat mojligheter for framtidens kvinnliga ledare (Bolman et al., 2019). Rhee och Sigler
(2015) tar aven upp Hillary Clinton som exempel pa en historisk kvinnlig ledare, som
forklaras som en intelligent och duktig ledare. Trots detta mots hon av kritik fran vissa

amerikanska medier dér hon beskrivs som hansynslés och makthungrig.

1.1.2. Kdnsstereotyper i management

Varfor har da kvinnliga ledare setts som mindre lampliga &n man? Ar det skillnader pd man
och kvinnor som leder eller &r det en bild som samhéllet skapat?

Wojtowicz (2021) menar pa att manniskan redan vid tva ars alder har en uppfattning av
maskulinitet och femininitet och menar darav pa att detta innebér att manga konsskillnader
kan kopplas till de sociala effekterna, snarare an de biologiska. | allmanhet har egenskaper i
konsstereotyper en fordelning som kan delas upp i instrumentala (manliga) och expressiva
(kvinnliga), dar de instrumentala historiskt har varderats hogre i sociala kontexter och i

synnerhet bland ledare.

Det faktum att kon har en betydande roll for att uppna en hogre position inom organisationer
ar inte begransat till en viss kultur eller en viss geografisk position, utan ar i stéllet ett
varldsomfattande fenomen (Baker, 2014). Nar definitionen av ett gott ledarskap historiskt
havdats bero pa egenskaper som ledaren i fraga besitter eller e, har det dven argumenteras for
att personer av det manliga koénet skulle vara mer lampade som ledare. Det finns i litteraturen
enligt Wojtowicz (2021) bland annat tre delar som definierar en effektiv ledare. Detta
innefattar personlighetsdrag, beteendemdnster och situationsteorin som betonar anpassningen
av olika ledarskapsstrategier till olika férhallanden och gar att koppla till attribut det manliga
konet besitter. Manga av de attribut som anses vara samre ledaregenskaper gar att koppla till
de egenskaper som historiskt sett kopplats till kvinnan. | dessa attribut ingar bland annat brist

pa sjalvsakerhet, passivitet, Overdriven emotionalitet samt svarigheter att fatta beslut.



Konsekvenserna av detta tillsammans med de egenskaper som historiskt sett kopplats till

maskulinitet har bidragit till att man som ledare har blivit normen (Wojtowicz, 2021).

1.1.3 Glaslabyrintens bakgrund

Det har lange pratats i metaforer for att forklara kvinnors vag till hogre positioner i
arbetslivet. De metaforer som anvénts mest frekvent ar sticky floor och glastaket, vilka
presenteras langre ned i uppsatsen. Carli och Eagly (2016) argumenterar dock for att dessa
inte representerar de hinder som kvinnor stéter pa i nutid. De menar att dessa metaforer
demonstrerar en omojlig vag, medan glaslabyrinten forklarar vagen som stundtals krokig och
komplicerad, men inte omgjlig. Det var detta som inledningsvis motiverade forfattarna till
uppsatsen att anvanda glaslabyrinten som grundpelare for att undersoka om dessa hinder

finns i den svenska bygg- och anlédggningsbranschen.

1.2 Problemdiskussion

1.2.1. Kvinnligt ledarskap i mansdominerade branscher

| branscher dar kvinnor ar underrepresenterade kan gamla antaganden om att kvinnor inte har
de egenskaper som kravs, ligga till grund for att de forsummas i rekryteringssammanhang och
befordringsmojligheter. Kvinnlig representation inom ledande roller i mansdominerade yrken
ar fortsatt Iag, vilket tros bero pa de utmaningar som de méts av pa vagen. | mansdominerade
yrken som bygg, anldggning och gruva utgér kvinnor endast atta procent av cheferna i driften
(SCB, 2018).

Trots att det, fram tills idag, skett anméarkningsvarda forbattringar nar det kommer till
jamstalldheten i samhéllet, kvarstar skillnader mellan kénen pa arbetsplatsen (Bruckmdiller &
Braun, 2020). Siffror fran den svenska byggbranschen visar pa stor underrepresentation av
kvinnliga chefer, da fler man ansluter sig till branschen &n kvinnor. Detta tros bero pa att
kulturen &r skapad av mén, for man och skapar hinder for kvinnor som férsoker ta sig in.
Dessa hinder kan vara ohallbara arbetsforhallanden, brist pa balans mellan jobb och privatliv,
kvinnlig diskriminering, fordomar och ett hart socialt klimat (Arditi et al., 2013). De
utmaningar som kvinnor upplever i svenska mansdominerade branscher, avses att undersokas

vidare och belysas i denna studie.
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1.3 Syfte

Syftet med denna studie ar att generera kunskap om och férsdka beskriva kvinnliga ledares
upplevelser av de utmaningar som de méter i en mansdominerad bransch.

Studien &mnar ge en djupare kunskap om kvinnliga ledares egna upplevelser av att navigera
genom glaslabyrinten.

Anledningen till att &mnet valdes &r att uppsatsens forfattare under sina ar pa Hogskolan i
Skovde studerat ledarskap, dess komplexitet och innebord och fatt insikter kring hur
svartolkat begreppet kan vara. Forfattarna till uppsatsen upplever att manga av de studier som
finns i nulaget ser kvinnligt ledarskap utifran mannens eller medarbetarnas perspektiv och de
amnar undersoka fenomenet utifran kvinnornas egna upplevelser. Genom att studera &mnet
hoppas forfattarna skapa utokad kunskap om kvinnligt ledarskap och de utmaningar som

kvinnor stalls infor nar de vill utvecklas i sin karriar.

1.4 Fragestallning

“Hur upplever kvinnliga ledare glaslabyrintens utmaningar i den svenska bygg- och

anldggningsbranschen?”
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2. Teoretisk referensram

| detta stycke redogors det for tidigare forskning kring de metaforer som anvants for att
forklara kvinnors utmaningar i arbetslivet. Har introduceras aven glaslabyrinten och de fem
utmaningarna som identifierats. Kapitlet avslutas med tidigare forskning kring stereotypisk

kvinnlig ledarskapsstil och dess attribut.

2.1 Metaforer for utmaningar inom det kvinnliga ledarskapet

2.1.1. Sticky floor

Carli och Eagly (2016) beskriver sticky floor i sin artikel som en metafor for att forklara de
utmaningar som kvinnor moter tidigt i karridren. Det kan handla om att kvinnor blir kvar i
lagavlGnade lagstatus-positioner utan att avancera i karriarstegen. Metaforen kan aven
tillampas for att illustrera hur det kvinnliga avancemanget bromsas genom exempelvis
yrkessegregation, atervandsgrander, underbetalning i kvinnodominerade branscher eller
bristen pa utvecklingsmajligheter inom dessa yrken. Carli och Eagly (2016) pastar till viss
man att kvinnor i arbetslivet inte behover reflektera Gver metaforen glastaket, som beskrivs i
nasta stycke, da sticky floor begréansar utvecklingsmaéjligheterna redan fran borjan. Metaforen
anvands frekvent for att hanvisa till de externa utmaningar som haller kvar kvinnor lagst i

organisationens hierarki.

2.1.2. Glastaket

Enligt Carli and Eagly (2016) ar glastaket den vanligaste metaforen for att beskriva kvinnors
bristande tillgang till ledarpositioner. Ayesa et al. (2022) skildrar metaforen glastaket som en
osynlig barriar som forsvarar kvinnors mojligheter att klattra pa karriarstegen. Lekchiri och
Kamm (2020) beskriver glastaket som den svarighet som rader for kvinnor att utveckla sin
karriar pa arbetsplatsen i allméanhet, men i mansdominerade yrken i synnerhet. Glastaket
uppmarksammades for forsta gangen pa den amerikanska arbetsmarknaden dar kvinnor bara
kunde avancera till en viss niva inom organisationerna, och kunde darfér inte na de hogsta

positionerna.
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Cotter et al. (2001) redogdr for nagra kriterier som behover vara uppfyllda for att kunna
bendmna utmaningarna som ett glastak i organisationen. Kriterierna ar att Il6negapet mellan
kvinnor och man ar storre pa en hogre inkomstniva an en lagre, de begransar den anstélldes
mojlighet till att avancera inom foretaget samt att svarigheterna anses 6ka i linje med att den
anstéllda klattrar hégre inom organisationen. Eagly och Carli (2007) ndmner dock att
glastaket kan vara missvisande och ndmner sju olika anledningar till varfor. Dessa sju

anledningar innefattar:

1. Den menar pa att kvinnor har lika stor tillgang till nyborjar-positioner som mén.

2. Antyder att det finns en barriar mellan olika nivaer pa en arbetsplats.

3. Den antyder att alla barridrer ar svara att upptacka och blir darfor oférutsedda for
kvinnor.

4. Metaforen antyder ocksa att det enbart finns en homogen barriar. Konsekvensen av
det blir att man latt missar komplexiteten och den variation av hinder som finns.

5. Den missar de strategier kvinnor utformar for att klattra uppat pa karriarstegen.

6. Den utesluter mojligheten for kvinnor att lyckas.

7. Den misslyckas att ndmna att genomtéankt problemlésning kan underlatta for kvinnor

och deras vdg till en ledarskapsroll.

Darfor avser denna uppsats att utga fran glaslabyrinten som metafor, da den beskriver de

utmaningar kvinnor stoter pa under sin karriar, utan att anta att detta skulle vara en omojlig

uppgift.

2.2 Glaslabyrinten

Stamper och McGowan (2022) belyser den 6verlagsna representation av man som generellt
rader bland de hogre positionerna i organisationer och hur detta motsager de sociala
varderingar om jamstélldhet, som existerar i samhallet. Trots de framsteg som gjorts for att
krossa glastaket och eliminera sticky floor, finns det fortfarande hinder i kvinnlig
karriarutveckling. Detta ber6r aven Eagly och Carli (2007) da de skriver att kvinnors relativa
sdllsynthet inom maktfulla hdga positioner, har tidigare forklarats med hjélp av glastaket som
metafor. De diskuterar glastakets existens da ett flertal kvinnor lyckats gora karriar och

avancerat till stora roller som exempelvis VD eller ledare for nationella foretag. Eagly och
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Carli (2007) menar att glastaket som metafor formedlar en solid barridr som inte gar att
rubba, vilket inte tycks stamma da manga kvinnor lyckats hitta sin vag genom det. De
presenterar i stéllet en mer realistisk metafor i form av en glaslabyrint. | denna labyrint méts
kvinnor av aterkommande utmaningar langs vagen mot en karriarutveckling, dér de pa grund
av olika hinder tvingas hitta nya vagar framat. Till skillnad fran de tidigare namnda
metaforerna, som fokuserar pa ett tidigt stadium eller i utvecklingsfasen av en karriar, sa
tacker glaslabyrinten hela yrkeslivet och de utmaningar som uppkommer och aterkommer for
kvinnorna. Labyrinten skapar en komplex men mer realistisk helhetsbild av de utmaningar
och stundtals tidskravande omvagar som kvinnor tvingas navigera sig igenom under sin
karriar (Carli & Eagly, 2016).

Carli och Eagly (2016) beskriver metaforen som en labyrint dér ledarskapet placerats i
centrum och att kvinnorna tvingas navigera sig igenom flera olika végar, dar vissa ar raka
medan manga ar langre, krokigare, inte leder nagonstans eller ar atervandsgrander. De
antyder att det saledes inte ar omajligt for kvinnor att ta sig fram till ledarroller, men att det
krdvs en stOrre anstrangning och oftast &r mer tidskravande &n vad det ar for ménnen, som

inte upplever dessa utmaningar pa samma satt.

2.3 Glaslabyrintens utmaningar

De utmaningar som denna uppsats amnar fokusera pa ar work-life balance, karriar och
utvecklingsmojligheter, organisationskultur, fordomar och koénsroller samt diskriminering;
vilka ar hamtade ur tidigare forskning om glaslabyrinten. Forfattarna till uppsatsen har valt att
fokusera pa dessa fem, da de namns aterkommande i tidigare forskning gallande kvinnligt

ledarskap och anses vara relevanta i dagens samhalle.

2.3.1 Work-life balance

”Maternal wall” och ”motherhood penalty” dr metaforer som beskriver de utmaningar som
modrar stalls infor pa sina arbetsplatser (Carli & Eagly, 2016). Coleman (2019) uttrycker att
det bildats normer i samhallet, d&r kvinnor forvéntas ta det storsta ansvaret for familjen vad
galler vard av barn och hushallssysslor. Lekchiri och Kamm (2020) menar att kvinnor inte
enbart tar det priméara ansvaret hemma, utan ocksa behdver hantera forvantningarna pa att

som kvinna vara en nérvarande foralder och samtidigt lagga den tid som forvéntas vid
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avancemang till ledarroller inom organisationen. Detta ar nagot deras manliga kollegor inte
behdver ta hansyn till pa samma sétt, da samhallet inte har lika hoga krav pa en manlig
foralder. Samt att de inte behdver forhalla sig till de fordomar, normer och férvantningar som
kvinnor moter i branschen. En konsekvens av detta blir att kvinnors mojligheter att avancera i
karridren forsamras (Lekchiri & Kamm, 2020). De menar dven att kvinnor tvingas att vélja i
balansen mellan karriar och familjeliv, da det historiskt sett varit kvinnans jobb att ta hand
om barn och hem, medan mannens roll &r att forsorja familjen (Eagly & Carli, 2007).
Bakgrunden till denna ojamlika fordelning av ansvar ligger i den manliga
familjeforsorjarmodellen som menar pa att mannen ska vara den primara forsorjaren. Denna
uppfattning forstarks ocksa pa grund av att kvinnor i allmanhet tjanar mindre &n méan
(Loupourdi, 2023).

Foraldraskap ar enligt Ayesa et al. (2022) en av de vanligaste anledningarna till att kvinnor
inte valjer att ta sig an chefspositioner. Steget blir storre for kvinnor att hitta tillbaka till
karridren igen efter att ha bildat familj, da tiden inte racker till. Med familjeliv tillkommer
fler hemsysslor och ett stérre ansvar for kvinnor. Detta skapar en ohallbar tillvaro som leder
till att de inte har samma energi eller tid dver till att fokusera pa avancemang uppat i
karridaren. For att ha mojlighet att ta detta familjeansvar ar det manga kvinnor som soker sig
till jobb med flexibla arbetstider, vilket skulle kunna vara en forklaring till att chefs- och
ledarbefattningar, som kréver en storre insats, besitts av man som inte har samma
forvantningar hemifran (Eagly & Carli, 2007). Hoyt (2010) menar dock pa att &ven om detta
synsatt har blivit foraldrat fortsatter dess inflytande att dréja kvar. Detta inflytande skapar en
klyfta mellan kdnen dar kvinnorna tar det storsta ansvaret for barnuppfostran &ven nar de
arbetar heltid.

En undersokning som genomforts i USA visar att bland gifta foraldrar som arbetar heltid, &r
det cirka 71% av kvinnorna som tar det stérsta ansvaret for barnomsorgen. Detta
oproportionerliga ansvar skapar en storre konfliktniva i balansen mellan arbets- och privatliv
och konsekvenserna av detta blir att kvinnor har fler vard av barn-dagar och hogre franvaro
an sina manliga kollegor. Det leder till att kvinnor i l&ngden har mindre arbetslivserfarenhet
och en lagre niva av avancemang an man, vilket bidrar till att klyftan i ledarskapspositioner
Okar (Hoyt, 2010). Detta kan ses tydligt i den svenska byggbranschen dar enbart 5% av
cheferna ar kvinnor (Arditi et al., 2013).
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2.3.2 Karriar och utvecklingsmojligheter

| byggindustrin har det l&nge funnits en tro om att kvinnor skulle vara mindre l&mpade for
yrket, bade som utdvare av yrket och i chefsposition. Detta har lett till att kvinnor tvingas att
bevisa sin kompetens for att bli respekterade (Agapiou, 2002). | en studie av Lekchiri och
Kamm (2020) konstaterade forfattarna att de storsta karridarmassiga utmaningar som kvinnliga
ledare mots av i den amerikanska byggbranschen ar att kvinnor upplevde sig behdva arbeta

dubbelt sa hart som man for att bevisa sin plats i organisationen.

Hoyt (2010) benamner nagra skillnader som finns mellan kvinnor och man som eventuellt
kan gynna man nér det kommer till hogre uppsatta ledarroller, exempelvis att kvinnor
tenderar att ha hogre integritet samtidigt som mannen visar mer sjalvsakerhet utat. Dessa
skillnader inkluderar bland annat att man ar mer bendgna till att framhéva sig sjélva som
lampliga for hogre uppsatta ledarroller, vilket anses vara en viktig aspekt for att na dessa
ledande positioner. Hoyt (2010) menar éven att kvinnor & mindre bendgna att agera for egen
vinning och att om de val gor det sa mots de ofta av motreaktioner, exempelvis att de ses som
mindre socialt attraktiva eller mindre sympatiska. Vinkenburg et al. (2011) menar att om de
personer som fattar urvals- och befordringsbesluten anser att kvinnlig ledarskapsstil avviker
fran den manliga normen i branschen, blir véagen till hogre positioner svarare for kvinnor.
Dock visade det sig i en studie av Arditi et al. (2013) att kvinnor och mé&n som leder i den
svenska byggbranschen besitter likvardiga kompetenser och de avfardar déarfor att kvinnor
skulle vara mindre lampade for rollen. Acker (2012) har dessutom identifierat utmaningar for
den stereotypiska manliga ledaren och argumenterar for att mer kvinnliga attribut, det vill

sdga omhandertagande och empatiska egenskaper, & mer lampliga fér en chef.

2.3.3 Organisationskultur

Organisationskulturen skapas av sarskilda attityder, bilder, beteende och véarderingar fran
medarbetarna pa arbetsplatsen och innehaller vanligtvis definitioner av konsbeteende (Acker,
2012). Organisationskulturen i en mansdominerad bransch &r skapad av man och uppratthalls
av desamma och bygger ofta pa maskulina normer och strukturer med en forlegad syn pa
jamstalldhet inom organisationen géllande konshierarki, maktfordelning och I6neskillnader
(Campuzano, 2019).
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En utmaning som bland annat Ayesa et al. (2022) namner inom omradet organisationskultur
ar avsaknaden av kvinnliga ledare som forebilder. | forskningen framkommer det att ett
framgangsrikt mentorskap anses vara en betydande faktor for att motivera nya medarbetare,
och att & in fler kvinnor i dessa roller hade da kunnat leda till en snébollseffekt. Aven Carli
and Eagly (2016) belyser avsaknaden av kraftfulla mentorer som kvinnor med avsikt att
avancera i karridaren kan se upp till och folja. Detta kan vara en konsekvens av vad Nilsson
och Waldemarson (2019) kallar “kaka soker maka”, vilket beskrivs som att rekryterare letar
efter bekanta och igenkanningsbara attribut vid anstallningsprocessen. Detta skulle kunna
innebara ett hinder for kvinnor att ta sig in och uppat i karriaren inom mansdominerade

yrken, da manga positioner redan ar ockuperade av man som tenderar att anstalla andra man.

Acker (2012) menar att i manga organisationer anser medarbetarna att verksamheten ar
jamstélld, trots bevis for [6negap mellan kdnen och jobbsegregering. Dérfér skapas och
vidmakthalls en kultur dar dessa konsskillnader osynliggars, vilket i sin tur forsvarar den
forandring som behdver ske inom organisationen. De kdnsbundna understrukturerna skapas
genom interaktioner mellan kollegor pa arbetsplatsen. Sadana interaktioner kan forringa eller
utesluta kvinnor och detta uppstar sarskilt i mansdominerade grupper (Acker, 2012). Agapiou
(2002) menar pa att det i mansdominerade branscher ofta vaxer fram en hard jargong och en
macho-kultur. Denna jargong ar manga ganger nedvarderande mot det kvinnliga konet och
kvinnor tvingas att finna sig i det, och se forbi de nedvérderande skamten. Méan i branschen
anser att kvinnor far acceptera den jargong som rader och menar pa att de som inte kan tala

kulturen, har inget dar att gora (Agapiou, 2002).

Loumpourdi (2023) papekar att pa grund av de barridrer som kvinnor moter i
mansdominerade branscher, har féretag anammat alternativa I6sningar for att jamna ut
konsfordelningen i ledande positioner inom foretagen. Detta gors bland annat med hjélp av
verktyg som konskvotering. Inférandet av kénskvotering kan dock enligt Loumpurdi (2023)
leda till tokenism, som innebar att foretag anvander kvinnliga anstallda som en symbol utat
istéllet for att forsdka forandra de underliggande strukturer som ligger till grund for den
mansdominerade kulturen. Férekomsten av konskvotering kan &ven orsaka stigmatisering av
kvinnor som inte vet om det blivit inkvoterade pa grund av sitt kon, eller anstallda baserat pa

den kompetens de besitter (Loumpourdi, 2023).
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2.3.4 Fordomar och kdnsroller

| samhéllet forekommer stereotypiska uppfattningar av vad som anses som manligt och
kvinnligt ndr det kommer till ledarskap. Dessa roller karakteriseras av att ménnen forvéntas
agera rationellt, bestammande, effektivt och opartiskt, samtidigt som kvinnan forvantas vara
avvaktande, inldsande, emotionell och relationsinriktad. Detta skapar normer som
undermedvetet paverkar hur manniskor bemoter varandra och resulterar i forutfattade
meningar som kan vara svara att forbise (Nilsson & Waldemarson, 2019). Rhee och Sigler
(2015) anser att de fordomar kvinnor moter i arbetslivet har gjort att de anpassar sin ledarstil,
dock menar de att det egentligen inte spelar nagon roll om en kvinna tar pa sig en
maskulinare ledarroll, de kommer anda att moéta motstand i sitt ledarskap. Kvinnor i ledande
positioner kan i sin yrkesroll motas av krav pa att styra som en man, daremot menar Acker
(2012) att nar kvinnor tar sig an denna manliga roll medfor det i stallet andra patryckningar.
Exempelvis kan det innebara att en kvinnlig ledare som anammar manliga egenskaper sasom
pondus, auktoritet och malmedvetenhet kan mojligen ses som omedgorlig eller till och med
“bitchig”. Séledes uppstar utmaningar for kvinnliga ledare i mansdominerade branscher
eftersom de motarbetas till foljd av fordomar. Detta oavsett vilken ledarstil de applicerar, da
ett mjukt ledarskap i kontexten mots av skepticism samtidigt som ett auktoritart ledarskap ses
som pastridigt (Acker, 2012). Daremot har forskning visat att den feminina ledarskapsstilen
ar mer lamplig for utveckling av organisationer, da den tenderar att motivera medarbetarna
genom delaktighet, vilket kan resultera i att de arbetar effektivare och pa sikt dkar

verksamhetens Iénsamhet (Tomlinson et al., 1997).

Nilsson och Waldemarson (2019) hdvdar att kvinnor och man har samma ambitioner nar det
kommer till ledarskap och menar att de tenderar att fokusera pa effektivitet och
relationsutveckling inom organisationen i lika stor utstrdckning. Daremot belyser forfattarna
att mans ledarstil ofta & mer styrande och att kvinnliga ledare oftare bjuder in till delaktighet
hos sina medarbetare. Baker (2014) h&vdar att i en ansats att tilldela kon olika
ledarskapsstilar riskerar det att resultera i en benagenhet att vidmakthalla dessa stereotyper.
Nilsson och Waldemarson, (2019) nd&mner att i de fall dar kvinnliga ledare anammar en mer
auktoritar ledarstil tas detta oftast emot pa ett samre satt an nar manliga chefer anvant samma
tekniker. Framfor allt belyser forfattarna att manliga medarbetare féredrar nér kvinnliga
chefer leder genom en mjukare ledarskapsstil, vilket da skulle kunna kopplas till de

forutfattade meningar kring ledarskap som ndmndes tidigare i uppsatsen. Sandberg (2003)

18



redogor for att teorier om ledarskap i forskning alltid har utgatt fran man, vilket resulterat i att
det manliga ledarskapet har blivit standardiserat och det kvinnliga ledarskapet avvikande. Pa
sa vis har alla egenskaper som karaktariserat den kvinnliga ledaren historiskt setts som
problematiska. Vilket har lett till att kvinnan som minoritet bland ledande positioner har
bibehallits.

2.3.5 Diskriminering

Trots att samhallet pa senare tid gatt mot ett mer jamstallt arbetsliv, sa finns det fortfarande
flertalet yrken och positioner dar majoriteten bestar av man. Kvinnor som vill etablera sig
inom dessa marknader stalls infor andra typer av, och manga ganger fler, utmaningar an deras
manliga kollegor. De behover darfor navigera noggrant genom glaslabyrinten for att ta sig till
de ledande positionerna som de stravar efter, och om eller nar de vél tagit sig dit s& mots de
anda av diskriminering. Dessa kan speglas i form av exempelvis fordomar, att de tvingas
kdmpa hardare for att bevisa sin kompetens eller det faktum att kvinnor tjanar mindre &n man

med samma position (Carli & Eagly, 2016).

Genom historien finns det manga kvinnor som fatt kampa for att uppna samma respekt som
deras manliga jamlikar. Bolman et al. (2019) namner ett exempel géllande Karren Brady som
pa 90-talet var den forsta kvinnan att bli vald som vd for ett engelskt proffslag i fotboll, vid
tidpunkten endast 23 ar gammal, vilket gor henne till den yngsta nagonsin. Trots hennes
utmarkande kompetens inom yrket var det inte framst det som omvérlden la sitt fokus pa,
utan hon fick i stéllet uppleva diskriminering géllande hennes utseende, kladsel och

personlighet.

Jag kom hit for att driva ett foretag, for att fa en sliten och nedgangen verksamhet pa
fotter med hjélp av en uppsattning strategier och I6sningar. Men pa grund av min
alder, mitt utseende och det uppenbara faktum att jag ar kvinna - den forsta i en
mansdominerad bransch - blev pressen och dvriga media som tokiga. Det var helt
ofattbart. Jag kunde sitta pa presskonferenser och faktiskt fa fragor om mitt byst- och
midjematt (Bolman et al., 2019, s. 389).

Detta ar saledes ett av manga exempel dar kvinnor blir diskriminerade i sitt yrkesliv utifran

det faktum att de &r just kvinnor.
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2.4 Stereotypiskt kvinnligt ledarskap

Olika forskare och experter har pa senare tid banat vag for annu en ledarskapsstil, namligen
mjukt ledarskap. De menar pa att denna ledarskapsstil fokuserar pa manniskors personlighet,
attityd och beteende for att alla medarbetare ska kénna sig behévda och sedda pa
arbetsplatsen (Rao, 2016). Enligt Eagly och Johannessen-Smith (2001) tenderar kvinnor i
ledande positioner att vara mer demokratiska och i en annan artikel av Eagly et al. (2003)
skriver forfattarna om det transformativa ledarskapet som ett exempel pa en typisk kvinnlig
ledarskapsstil. Dessa ledarskapsstilar fokuserar pa att alla parter ska kanna sig horda pa
arbetsplatsen och sétter varje medarbetares individuella behov i centrum (Eagly &
Johannessen-Smith, 2001). Idag uppmuntrar ledarskapsutbildningar chefer till att nyttja ett
mer delaktigt forhallningssétt i sitt ledarskap, i stallet for den traditionella auktoritara
ledarskapsstilen. Denna forandring i ledarskapsstil har kallats feminisering av ledning dar ett
avstand tas fran att kontrollera, till att i stallet uppmuntra sina medarbetare (Rhee & Sigler,
2015).
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2.5 Analysmodell

Sticky floor Glaslabyrinten

Karrii
Work-life arrla.r = Organisations- Fordomar & N
utvecklings i Diskriminering
balance err kultur konsroller
maojligheter

Kvinnliga ledares
upplevelser

Figur 1. Analysmodell (egen bild). Illustrerar relationen mellan den teoretiska referensramen
och studiens empiriska material som ligger till grund for analysen.
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3. Metod

Detta avsnitt behandlar studiens metodologiska val, urval, operationalisering,
forskningsetiska dvervaganden, val av analysmetod for den insamlade empirin samt en kritisk

granskning av de val som gjorts.

3.1 Metodologiska val

En kvalitativ metod anvands oftast vid samhallsvetenskaplig forskning dar fokus ligger pa
ord, sprakval, kroppssprak och hur ssmmanhanget tolkas in (Patel & Davidsson, 2019) Med
utgangspunkt i uppsatsens syfte att forsoka beskriva de upplevelser som kvinnliga ledare har
av de utmaningar som de st6tt pa under sin verksamma tid som ledare i mansdominerad
bransch, valdes en kvalitativ metod da manniskor och den sociala kontext de verkar i
amnades att studeras. Da syftet ar att skapa en storre forstaelse kring kvinnornas individuella
upplevelser och generera en djup samt nyanserad bild av fenomenet, anses en kvalitativ
metod passande for studien. Kvalitativ forskning kan vara l&mplig ndr avsikten ar att
exempelvis aterge individers subjektiva uppfattningar for att fa en storre forstaelse av den
individuella upplevelsen. Denna studie fokuserar pa att generera ett djupt, snarare an ett brett
perspektiv, som &r generaliserbart pa kvinnliga ledare i stort. Dock menar Patel och
Davidsson (2019) att i kvalitativa studier, likt denna med ett handplockat urval respondenter,
kan det argumneteras for att resultatet gar att generalisera till likartade sammanhang. Studien
utgar fran en teoriprévande ansats dar teorin om glaslabyrinten amnas att appliceras pa det
empiriska material som samlats in och unders6ka om teorin &r relevant i den svenska bygg-
och anlaggningsbranschen. Resultatet fran studien kan saledes ge en indikation pa hur

kvinnliga ledare upplever navigationen till ledande positioner i branschen.

3.2 Operationalisering

Vid insamling av det empiriska materialet valdes intervjuer som metod da forfattarna hade

for avsikt att lagga fokus pa intervjupersonernas erfarenheter och tolkningar. Intervjun valdes
att konstrueras som semistrukturerad da intervjupersonen och dess upplevelser fortfarande ar
i fokus och de tillats prata fritt kring dmnet, men intervjuaren har en forberedd struktur i form

av teman som intervjun amnas att utga ifran (Bryman, 2018).
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Vid utférandet av de semistrukturerade intervjuerna anvandes en intervjuguide (se bilaga 1)
som utformades efter de fem utmaningar som identifierats i tidigare forskning och
presenterats i den teoretiska referensramen. Guiden bestar av totalt sju delar dar den forsta ar
inledande fragor om intervjupersonen och hennes position, samt mer generella fragor for att
fa intervjupersonen att borja fundera kring dess upplevelser av branschen. Vidare fragor
delades upp i fem kategorier som tog avstamp i utmaningsomradena: Work Life-balance,
karriar och utvecklingsmajligheter, organisationskultur, fordomar och koénsroller samt
diskriminering. | den avslutande delen hade intervjupersonen mojlighet att sjalv tillagga
tankar och funderingar som uppkommit under intervjuns gang, samt ga tillbaka till delar som
de ville utveckla eller omformulera sina svar. Intervjupersonerna fragades aven om egna
rekommendationer for att attrahera fler kvinnor till liknande positioner i branschen och hur de
skulle kunna utforma positionerna béttre. Intervjuguiden anvéndes som en grund for intervjun
men fragorna stélldes inte alltid i ordning, utan forfattarna anpassade fragorna efter intervjuns
riktning och andra fragor stalldes aven beroende pa intervjupersonernas svar. Fragorna
konstruerades sa 6ppna som mojligt for att ge utrymme at respondentens egna tankar och
upplevelser, sa att de pa sa satt skulle kunna aterge sitt perspektiv sa fritt som majligt. Detta
menar Bryman (2018) kannetecknar en semistrukturerad intervju da intervjupersonerna fritt
far formulera sina svar, tala 6ppet om d&mnet och de tankar de kommer in pa. En tid innan
intervjuerna agde rum fick intervjupersonen ta del av de teman som intervjun skulle berdéra,
men inte fragorna som skulle stéllas. Detta for att intervjupersonen skulle fa tid att reflektera
over sina upplevelser gallande omradena som intervjun skulle beréra, for att kunna ge sa

utforliga och genomténkta svar som mojligt.

Da intervjupersonerna bodde pa olika platser runt om i landet, utférdes intervjuerna digitalt i
videosamtal via Zoom. Intervjuerna tog mellan 25-45 minuter och forfattarna turades om att
leda intervjuerna. Samtliga forfattare deltog dock i varje intervju och stallde kompletterande
foljdfragor. Detta for att fanga upp eventuella viktiga punkter som missades av den som ledde
intervjun. Intervjuerna spelades in via inspelningsfunktionen i Zoom, samt av en extern

mobiltelefon for att minimera risken for forlust av material.
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3.3 Urval

Urvalet av intervjupersonerna grundas i uppsatsens fragestallning och syfte som damnar att
undersdka de utmaningar som kvinnliga ledare upplever i svenska mansdominerade
branscher. Da syftet ar att aterge kvinnliga ledares perspektiv pa sina upplevelser av
utmaningarna inom branschen, gjordes urvalet att intervjua kvinnliga chefer i den svenska
bygg- och anldggningsbranschen. Sékningen efter intervjupersoner avgrénsades till
arbetstitlar relaterade till arbetsledare och platschef for att personerna skulle ha liknande
erfarenhet av ledningsarbete av liknande grupper. Intervjupersoner med
mellanchefspositioner valdes ut darfor att kvinnorna skulle besitta en viss erfarenhet av att ha
avancerat inom sin karriar, men aven att ha ambitionen att vilja klattra vidare pa
karridrstegen. Detta for att intervjupersonerna skulle tankas ha stallts infor olika utmaningar i
sin hittills gangna karriar och kunna aterge sina upplevelser av kvinnligt ledarskap i

situationer dar man ar Overrepresenterade i arbetslaget.

Da studien &mnar undersoka kvinnliga ledares upplevelser i svenska bygg och
anlaggningsbranschen valdes 50 kvinnor ut fran sékning efter “arbetsledare” och “platschef”
pa den yrkesmassiga natverks-plattformen “LinkedIn”. Samtliga av de 50 slumpmassigt
utvalda kvinnorna erholl forfragningar om intervjuer som skickades ut via Linkedin den 22—
24 mars 2023. Totalt mottogs cirka 21 svar dar vidare kontakt skedde och informationsbrev
skickades ut. Av dessa 21 var det 8 kontakter som ledde till fullstdndiga intervjuer.
Anledningen till att alla svaren inte resulterade i kompletta intervjuer berodde bland annat pa
att kontakten upphorde, att den tillfragade angade sig eller att respondentens schema var
fullbokat. Intervjupersonerna som valdes ut till studien besatt vid tidpunkten chefspositioner
som i vanliga fall brukar vara tillsatta av mén och arbetslaget som de ledde bestod till storsta

del av man.

3.4 Etiska 6vervéganden

Vid utférande av samhallsvetenskaplig forskning bor det tas hansyn till de etiska aspekter
som tillkommer vid insamling av empiriskt material (Lind, 2019). Forfattarna till uppsatsen
har darfor varit angelagna att folja Vetenskapsradets forskningsetiska krav gallande

information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande av material. Infor utférandet av den

24



empiriska insamlingen skickades ett informationsbrev ut via mail till samtliga
intervjupersoner (Se bilaga 2). | detta informationsbrev fick deltagarna ta del av studiens
syfte, tillvagagangssatt och information om deltagarnas anonymitet samt behandling av
personuppgifter. I brevet framgick det dven att intervjun skulle spelas in for transkribering,
men att materialet skulle raderas direkt efter anvandning, i enlighet med nyttjandekravet. For
att folja konfidentialitetskravet blev intervjupersonerna varse om dess ratt till att nér som
helst avbryta under intervjuns gang, utan att behova ge en forklaring (a.a.). Vid start av varje
intervju fick intervjupersonen ge ett muntligt samtycke till l[judupptagning och informerades

annu en gang om dess ratt att avbryta samt hantering av personuppgifter.

Inledande kontakt valdes att tas personligen med mojliga intervjukandidater via plattformen
“LinkedIn”, dér personer upprittar personliga profiler och kan ta emot privata meddelanden.
Detta for att sékerstélla en anonymitet hos intervjupersonerna i uppsatsen, samt att en
kontaktférmedling via organisationens personalavdelning eller avdelningschef skulle kunna
paverka intervjupersonens uppriktighet i intervjun pa grund av eventuell paverkan fran

kollegor.

3.5 Analys av empiriskt material

For att analysera det empiriska materialet som samlats in, genomférdes en transkribering av
ljudfilerna for att sedan strukturera innehallet under passande rubriker. Textfilerna
genomarbetas noga av samtliga forfattare som markerade aterkommande nyckelord som
sedan parades ihop under passande teman och underteman. Detta for att kunna skapa en
struktur i presentationen av empirin. Enligt Bryman (2018) &r en tematisk textanalys en
bruklig metod nér det kommer till analys av innehall vid kvalitativa studier. Detta da det
insamlade materialet bestar av stora méangder text och anvands for att strukturera och
identifiera teman och monster i materialet. De teman som identifierades under tematiseringen

aterges i figur nedan.
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3.5.1 Ramverk for den empiriska strukturen

Huvudteman Underteman

Work-Life balance

Karriar och utvecklingsmojligheter e Bevisa kompetens
Organisationskultur e Jamstalldhetsarbete i organisationen
e Kuvinnliga mentorer
e Jargong
e Utveckling
Fordomar och koénsroller e “Skinn pa nésan”

e Odmijukhet
Kvinnligt ledarskap/mjuka varden

Diskriminering

3.6 Metodkritik

Den kritik som gar att rikta mot de metodologiska val som gjorts under studien ar i forsta
hand atergivelser av intervjupersonernas upplevelser i det empiriska materialet. Dessa kan
enligt Bryman och Bell (2017) indirekt bli fargade av forfattarens personliga asikter och
upplevelser och en delvis subjektiv tolkning av situationen. Detta, &ven om forfattaren utgar

fran att aterge en opartisk och ofargad bild, ar den manskliga faktorn vissa ganger oundviklig.

En annan aspekt att ha i atanke ar att utférandet av intervjuerna skedde via Zoom och att
forfattarna till studien saledes inte hade ett fysiskt méte med intervjupersonerna. Detta
medfor en viss distans i samtalet och sma fordrojningar samt eventuell dalig uppkoppling kan
resultera i att samtalet inte flyter pa lika naturligt som ett fysiskt samtal skulle gora.
Betydelsefulla utfylinadsord, kroppssprak och blickar, som ger en mer komplex bild av
situationen, riskerar &ven att utebli. Dock kan det tdnkas att om intervjupersonen befinner sig
i en miljo som de kanner sig trygga i, tenderar de att k&nna sig mer bekvédma i situationen och
saledes kunna ge mer utforliga och genomtankta svar. | samtliga av intervjuerna befann sig
intervjupersonerna hemma eller pa sitt kontor, vilket &r platser som de troligtvis kanner sig

trygga pa, vilket kan eliminera en del av anspanningen.
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Yiterligare en faktor att ta hansyn till ar intervjufragornas karaktar, som kan upplevas som
tamligen kansliga och personliga fragor om intervjupersonens upplevelser pa arbetsplatsen.
Detta kan bidra till att fragorna ar svara att besvara och den omedelbara reaktionen kan bli att
hamna i forsvarslage gentemot sin arbetsplats eller sina kollegor. Forfattarna upplevde att
majoriteten av intervjupersonerna tyckte att organisationen fungerade vél. Detta ledde
stundtals till att respondenterna skapade en barriar dar de inte ville kdnnas vid de eventuella
ojamlika strukturerna inledningsvis, och att fragor av sadan karaktar kunde upplevas
besvarande. Det &r saledes av stor vikt att intervjupersonerna far tala sa fritt som mojligt om
sin upplevelse, vilket kan vara en utmaning om personen i fraga inte har funderat kring &mnet
i storre utstrackning innan intervjun. Forfattarna till denna studie skickade pa forhand ut vilka
amnen som skulle berdras under intervjuns gang. Daremot insag forfattarna i efterhand att de
aven kunde ha bifogat nagra av fragorna i intervjun, for att initiera reflektion hos

respondenterna och pa sa sétt bringa mer djup och eftertanksamhet i svaren.

Den tamligen laga snittaldern pa respondenterna kan vara en aspekt att ha i atanke, da
majoriteten befinner sig i borjan av sin karriar och inte besitter sarskilt stor erfarenhet i sin
roll. Detta resulterar i en relativt homogen respondentgrupp med liknande foérutsattningar och
uppfattning av omvarlden. En storre variation inom aldersspannet skulle kunna bidra till
ytterligare perspektiv i studien och eventuellt paverka resultatet. Valet att anvanda LinkedIn
som plattform for att skapa kontakt med potentiella respondenter, tros ha bidragit till det
relativt homogena urvalet. Detta da LinkedIn bygger pa en algoritm dar kontaktférslag visas

utifrdn gemensamma namnare i natverket samt personer med liknande roller.

Ytterligare en faktor att ha i atanke ar att resultatet fran denna studie inte med full sakerhet
kan appliceras pa hela den svenska bygg- och anlaggningsbranschen, da den enbart belyser
atta kvinnors upplevelser. Bryman (2018) menar att for att kunna dra generella slutsatser,
hade antalet intervjupersoner och kontexten beh6vt vara mer omfattande, nagot som
vanligtvis inte kannetecknar en kvalitativ studie med ett fatal djupintervjuer. Det kan darmed
inte garanteras att dessa erfarenheter 6verensstdmmer med alla kvinnors upplevelser i
branschen, utan studien formedlar en insyn i hur branschen upplevs fran just dessa atta

kvinnliga ledares perspektiv.
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4. Empiri

| detta kapitel presenteras resultatet av det empiriska material som samlats in under
intervjuerna. Dessa presenteras utifran glaslabyrintens fem utmaningar som huvudteman
samt med identifierade underteman. | kapitlets forsta del presenteras samtliga
intervjupersoner kortfattat.

4.1 Presentation av respondenter

Intervjuperson 1 - Denna respondent &r 35 ar och &r i grunden ekonom men har jobbat inom
byggbranschen i cirka atta ar. Hon har varit pa sin nuvarande arbetsplats under en ganska kort
period och trivs bra med sin arbetsroll. Intervjupersonen har barn.

Intervjuperson 2 - Har en hogre utbildning och har jobbat inom bygg- och
anlaggningsbranschen i sex ar. Hon har under denna tid jobbat for samma bolag och trivs bra

inom organisationen. Intervjupersonen ar 30 ar och har inga barn.

Intervjuperson 3 - Har en examen som byggnadsingenjor och har under hela karriaren
jobbat for samma arbetsgivare. Hon har arbetat som arbetsledare i tva och ett halvt ar déar hon
till en borjan var med i ett traineeprogram som foretaget anvander sig av for att rekrytera

nyutexaminerade personer. Intervjupersonen ar 28 ar och har inga barn.

Intervjuperson 4 - Borjade sin karriar som hantverkare efter att ha gatt en
arbetsmarknadsutbildning inom sin yrkeskategori. Hon boérjade sin karriér i ett litet foretag
dar hon jobbade under ett par ar och sedan egen verksamhet, i nulaget driver hon eget foretag

utomlands. Intervjupersonen &r 52 ar och har barn.
Intervjuperson 5 - Erhaller en ingenjorsexamen inom samhéllsbyggnad. Borjade sedan

arbeta pa ett foretag som entreprendr, arbetsledare och entreprenadingenjor. 1 nulaget jobbar

hon som konsult for ett annat foretag. Intervjupersonen ar 34 ar och har inga barn.
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Intervjuperson 6 — Hon ar 32 ar, har en examen som byggingenjor och har sedan sex ar
tillbaka jobbat med ledande positioner som bland annat arbetsledare och projektledare.
Hennes nuvarande befattning ar platschef sedan ett ar tillbaka. Intervjupersonen &r

foraldraledig.
Intervjuperson 7 - Pluggar i nuldget till byggproduktionsledare och har haft praktik som
platschef/arbetsledare under sex manader pa ett byggforetag. Intervjupersonen ar 38 ar och

har barn.

Intervjuperson 8 - Ar 32 &r, innehar en akademisk examen som byggingenjor och arbetar

som platschef inom anlaggning och har gjort i cirka tre ar. Intervjupersonen har inga barn.

Tabell 1: Tabell 6ver respondenternas grundlaggande uppgifter

Res.1 |Res.2 |Res.3 |Res.4 |[Res.5 |Res.6 |[Res.7 |Res.8
Befattning | Arbets- | Arbets- Platschef | Egen- Platschef | Projekt/ Arbets- Platschef

ledare ledare foretagar byggledar | ledare

e e

Alder 35ar 30 ar 28 ar 52 ar 34 ar 32ar 38ar 32ar
Haogre Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
utbildning
Barn Ja Ja Nej Ja Nej Ja Ja Nej

4.2 Work-life balance

Balansen mellan arbetsliv och privatliv upplevdes olika bland kvinnorna beroende pa om de
lever ett familjeliv eller inte. De intervjupersoner som inte hade barn upplevde i samtliga fall
att balansen mellan deras privatliv och arbetsliv fungerade bra. Att de inom organisationerna
hjalptes at att stétta upp for 6vriga kollegor som behdvde exempelvis vara hemma med sjuka
barn eller hamta tidigare. De har samtliga upplevt att arbetsgivarens krav pa balansen ar
adekvat till deras befattning och att det uppmuntras att ha en sund balans. “Om man &r lycklig

hemma sa har man storre chans att vara lycklig pa jobbet.” (intervjuperson 3)
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En av intervjupersonerna uttryckte att hon upplevde svarigheter i flexibiliteten som
arbetsledare da det ar nédvandigt att vara pa plats mellan 06.45-16 varje dag nar arbetsteamet
jobbar och majligheten till flextid da uteblir. Om hon da skulle vélja att skaffa barn i
framtiden skulle organisationen behéva se éver hennes befattning, vilket hon inte trodde
skulle bli nagot problem. En annan respondent uttryckte en radsla 6ver att hamna efter i sin
utveckling pa jobbet och upplevde inte att hennes manliga kollegor tampades med samma typ

av tankar.

Jag har haft svart att forlika mig med tanken att skaffa familj till exempel inte s&
mycket for att jag inte vill utan for att jag rent karridarmassigt kommer behdva gora
avkall och tappa nagot ar i min utveckling pa jobbet. Det dr nagot som jag
upplever att mannen i min bransch inte har samma bekymmer med.

(intervjuperson 8)

Bland intervjupersonerna som har barn var det blandade upplevelser i hur det paverkade
deras karriar samt hur balansen mellan familjelivet och arbetslivet fungerar. Samtliga av
intervjupersonerna med barn upplever att deras arbetsgivare ar forstaende och respekterar
deras privatliv samt &r ména om att det ska finnas en god balans. “De ir ju vildigt mana om
att man ska ha en balans, att vi vill inte att man ska jobba mer dn 40 timmar per vecka”
(intervjuperson 6). En intervjuperson menade att hennes nuvarande arbetsgivare har varit
forstaende i hennes livssituation, da hon har sina tva barn ensam pa halvtid. Dock har hon
upplevt att hennes tidigare arbetsplats, som var ett mindre bolag, inte haft lika stor forstaelse
for att familjen prioriteras hogst samt att kvinnor ofta tar det storsta ansvaret hemma. “Det
slar mycket hardare om man ar borta pa ett mindre bolag, for det finns ingen som tar dver

min position ndr jag inte dr har.” (Intervjuperson 1)

En av intervjupersonerna var egenforetagare med anstéllda under smabarnsaren och
ensamstaende. Detta gjorde att allt administrativt arbete som fortfarande behdvde skétas som
exempelvis fakturering och offertskrivning, fick hon dgna sig at pa kvallar och helger. Hon

upplevde att det manga ganger var svart att fa ihop balansen och uttryckte att hon kande att
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barnen blev lidande vissa ganger. “Sa nar du &dr en karridrkvinna, oavsett vilken bransch du ar

i, sa far du lagga valdigt mycket tid som du tar egentligen fran barnen." (Intervjuperson 4)

Vid fragan om kvinnorna har upplevt skillnader gentemot deras manliga kollegor géllande
balansen mellan arbetsliv och privatliv samt hur de upplever de normativa férvantningarna
beroende pa kon, varierade svaren. De som inte hade barn upplevde ingen skillnad pa
forvantningarna, da de heller inte kunnat uppleva det sjélva. De med barn papekade dock att
kvinnor generellt sett tar ett storre ansvar géllande exempelvis vérd av sjuka barn. “Det blir
val oftast det har med nér barnen blir sjuka, kvinnan tar ju valdigt stort ansvar for barnen och
familjen generellt och man vill ju inte behdva vilja” (intervjuperson 6) Intervjuperson 4
menade att kvinnor behéver bli battre pa att lagga Gver ansvaret pa sin partner och inte ta pa
sig allt sjalv.

Jag tror generellt att vi kvinnor tar pa oss en storre roll i hemmet. Det gor vi ju
dven om vi dr vart vi an jobbar. Sa jag tror att vi har det i oss. Att vi tar den har
rollen med att tdnka pa barnens ryggsackar. Var de ska med sig till skolan. Vi
tanker pa middagen. Killar &r bra pa att bara slappa saker. De &r bra pa att det
16ser sig. Vi tdnker och “Overgor” det sa himla mycket som tjejer. De kriver inte
det av o0ss. Det ar vi sjalva som gor den har biten. Vi borde l&ra oss lite mer av
killarna. Rycka lite pa axlarna. Det ar inte sjalvklart att det ar jag som ska ta hand

om allting. Man far faktiskt saga ifran ocksa nagon gang. (Intervjuperson 4)

En av de kvinnliga ledarna berattade att hon varit tydlig gentemot sina barns pappa att
ansvaret behdver delas lika och har darfér inte upplevt nadgon problematik kring
ansvarsfordelning eller att det paverkat hennes mojligheter i karriaren. Hon berattar dven
att hon jobbat mellan 20-40% under sina graviditeter och forsoker att kombinera vard av

barn med jobb samtidigt sa gott det gar.

Sen sa ar jag ju lite som person att man alltid forsoker jobba dven om man vabbar
till exempel. For jag vet inte om ni har barn men de &r ju inte alltid sjuka nar man
maste vara hemma med dem. Barn &r nastan piggare nar de ar sjuka ibland. Men

de har kanske inte maginfluensa eller nagot sant dar. Sa da kan man alltid forsoka
jobba anda. Det kanske man inte ska om man pratar om life balance. Men ar man

engagerad i sitt jobb sa tror jag att man gor det anda. (Intervjuperson 1)
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En av intervjupersonerna sag skillnader i hur fordelning av vard av sjuka barn sag ut och tror
att det beror pa att mannen oftast tjanar mer och for att familjen ska lida minst ekonomiskt,

blir det vanligt att kvinnan oftast & hemma med sjuka barn.

Alltsa visst, manliga kollegor kan ju vabba ibland ocksa. Men jag tror det handlar
om det att nar mannen tjanar mer sa blir det att kvinnan vabbar och ska du ha en
tjanst i en ledande position sa r det svart att halla pa och vabba hela tiden.

(intervjuperson 6)

Vidare beskriver intervjupersonen sina upplevelser av konsekvenserna som kan uppsta av
att kvinnor oftare a&r hemma med barnen, bade nar det galler vard av sjuka barn, men &ven
uppdelning av foréldradagar sinsemellan. Hon upplever att vissa kvinnor tvingas att vélja
att ta det storsta ansvaret for barnen pa grund av att de inte har nagot val da det paverkar

familjen mycket ekonomiskt for att mannen tjanar mer. Medan andra aktivt valjer att vara

hemma mer.

Jag har ju diskuterat med mina kompisar. Man ar ju lite orolig att hamna i den har
kvinnofallan. Man & hemma med barnen. Vissa & hemma med barnen for att de
inte har nagot annat val. For att mannen tjanar dubbelt s& mycket. Och vissa ar
hemma for att de vill. Men oavsett anledning sa halkar man ju efter.
Karridarmassigt och I6nemassigt och sadar. Och det kanner jag att man inte ska
behova véga in det nar man funderar pa att vara hemma eller inte. Man ska kunna
vara hemma om man vill vara hemma. Och det ska anda finnas lika goda

mojligheter for utveckling. (intervjuperson 6)

Intervjupersonen beskriver sin livssituation just nu, dar hon &r foraldraledig med sitt
andra barn och tar den storre delen av foraldradagarna. Hon forklarar dock att det inte
ligger nagon ekonomisk strategi bakom det da hon och hennes partner tjanar ungefar lika
mycket. “S4 jag 4r hemma for att jag vill, och visst man tappar ju lite, det bromsar ju in

livet.” (intervjuperson 6)

Det uttrycktes dven av en intervjuperson att hon behovde prioritera om sen hon fick barn

da hon inte kande att hon kunde jobba lika mycket som innan och samtidigt vara en
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tillrackligt bra foralder. Denna omprioritering i hennes liv upplevdes inte svar for henne
da hon ville ta vara pa tiden med smabarn som inte varar sarskilt lange. Dock uttryckte
hon att vélja mellan karriaren och familjelivet egentligen inte ar nagot man bor behdva

gora.

En intervjuperson uttryckte att for att kunna attrahera fler kvinnor till branschen behéver den
bli lite mer flexibel for att kunna tilltala en stérre malgrupp med andra prioriteringar i livet.
"Byggbranschen &r lite mer fyrkantig, det maste finnas nagon pa plats som dvervakar, det star
i arbetsmiljolagen. Att det kan delegeras pa ett annat sétt. Att man kan vara lite mer flexibel
aven dar.” (Intervjuperson 5) Hon menar pé att manga kvinnor har ett storre kontrollbehov
och tar mer ansvar hemma och darfor behover rollerna anpassas darefter. “I privatlivet vet jag
att det & manga som slutar fran byggbranschen for att det inte gar ihop. Att man underlattar
med verktyg och arbetssétt som gor att man inte maste vara pa plats hela tiden.”

(intervjuperson 5)

4.3 Karriar och utvecklingsmajligheter

Nér det géller karriér och utvecklingsmgjligheter som kvinnlig ledare i en mansdominerad
bransch hade respondenterna delade svar och asikter géllande mojligheter till avancemang i
karriaren. Samtliga respondenter menade dock att det ar svarare som kvinna att avancera till
en ledande position med enbart en praktisk yrkesbakgrund, da kollegor med likvardiga roller
som gatt yrkesvagen oftast & man. De menar att kvinnor som vill uppna en ledande position
behdéver erhalla en relevant examen och att denna vag mojliggor det for kvinnor att lyckas

komma in och avancera inom anlaggnings- och byggbranschen.

Min roll idag sa vet jag nog inte riktigt vad folk har for tidigare bakgrund. Men
aldre man ar manga som har gatt den langre vagen tror jag. Jag har nagra kollegor
som har gatt till entreprendrer och sedan pa nagot sétt utbildat sig vidare eller bara
fatt chansen. Men nar jag kom ut och blev arbetsledare sa kunde jag nog dnda
uppleva att det var lika manga som kanske av mannen sa var det ju manga med

snickar-bakgrund. Men av tjejerna sa var det bara utbildning. (Intervjuperson 5)
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En respondent menade att hennes kvinnliga kollegor i allménhet besatt en hogre examen an
de manliga som hade samma ledarposition. Detta pastaende var aterkommande i samtliga
intervjuer dar enbart en av respondenterna tyckte att detta var anmarkningsvért. En annan
respondent menade att detta inte behdver ses som en negativ aspekt utan att det istéllet ska
ses som en mojlighet for fler kvinnor att integreras in i byggbranschen. Detta ansag en annan
respondent vara en konsekvens av att majoriteten av alla hantverkare, bade historiskt och i
nutid, & man och att de darfor har den erfarenhet som krévs for att avancera uppat med
enbart en arbetserfarenhet. “Vi har haft tre tjejer som har varit snickare pa projektet och de

snickrar fortfarande, det &dr vil sa skulle jag sdga.” (intervjuperson 3)

Vad som framkommit under samtliga intervjuer ar dock att respondenterna inte anser att det
skulle finnas nagra hinder fér dem att avancera uppat inom organisationen. Vid fragan om
hur utvecklingsmdjligheterna sag ut svarade Intervjuperson 8: “Den var sjdlvklar. Det gér
absolut att avancera uppét”. Detta styrks av samtliga intervjupersoner som menar att det inte

skulle vara nagra problem alls utan att det ar nagot som arbetsgivaren ofta uppmuntrar till.

Nagra intervjupersoner papekade under intervjuns gang att Ionegapet mellan kénen é&r ett
underliggande problem for rekrytering av kvinnor i branschen. Foér att locka kvinnor till att
borja jobba inom den svenska bygg- och anlaggningsbranschen menar Intervjuperson 5 att
“(...) hoja Ioner till samma niva som for de gamla mannen som har varit med” &r ett
avgorande steg. Detta med tanke pa att kvinnor har bevisat att de har likvardig kompetens och
att majoriteten av kvinnorna sitter pa hogre utbildning. Detta styrker Intervjuperson 7 da
hennes asikt var att forsta steget till en mer jamstalld bransch skulle kunna vara att ge kvinnor

hogre eller likvardiga I6ner.

4.3.1 Bevisa kompetens

Att kvinnor i branschen maste bevisa sin kompetens var ett aterkommande damne i
intervjuerna. “Man maste hdvda sig mer &n vad en manlig kollega behdver” (intervjuperson
6). Manga av intervjupersonerna menar ocksa att de som kvinnor méts av fordomar nar de
kommer ut som nyexaminerade till bygg- och anlaggningsbranschen. De far bland annat
uppfattningen om att medarbetarna anser eller tar for givet att de inte riktigt har koll.
Respondenterna upplever dven att deras ord inte vager lika tungt som en manlig kollega i
samma position. Daremot namns det att de inte vet om det har pa grund av deras kon att gora

eller om det kan finnas andra faktorer sasom alder som kan spela in.
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Man maérker ju pa moten, att man marker ju generellt nar man som kvinna, nar
man ska prata pa moten, nar man kanske blir avbruten och en kille blir inte
avbruten. Man vill inte lyssna pa samma satt som, ja man behéver havda sig pa ett
helt annat satt som kvinna i byggbranschen. Foér att vinna fortroende och for att
skapa auktoritet liksom. Vilket jag tycker ar trakigt, for att jag menar, om jag ar
satt som platschef sa har ju nagon gang bedomt att jag ar kompetent for den har

rollen liksom. (Intervjuperson 6)

Nagra av respondenterna namner i intervjuerna att det ibland anser att det ar en fordel att vara

kvinna da det ar nagot som gar att spela pa.

Att man kan spela pa att man &r tjej och inte har ndgon kunskap. Sa lange man &r
odmjuk och uttryckligen séager att man inte forstar eller kan sa var det manga som

var villiga att hjalpa en och visa. (intervjuperson 5)

Samtliga av respondenterna menar dock pa att den viktigaste egenskapen att ha som kvinna i
byggbranschen &r att vara édmjuk infor det faktum att andra besitter mer teknisk och praktisk
kompetens. Med detta menar en respondent att fraga om nagot ar otydligt och inte ge sig in i
ett projekt med tankeséttet att ens kunskap ar storre an alla andra. “Jag fragar ganska mycket,
jag involverar dem, jag séger inte att jag ar battre &n ndgon annan.” (intervjuperson 1)

En intervjuperson upplevde att hon mott svarigheter i att bli respekterad som kvinnlig ledare
pa samma sdtt som manliga ledare i branschen blev “Det &r nog att fa respekten séklart. Att
hitta att de kan lita pa mig och att de kan kénna att jag... Jag tror inte att jag fick det.”

(intervjuperson 4)

“Jag tycker att det r bra att vara kvinna 1 byggbranschen, och trivs vildigt bra
overlag, jag har alltid valt att se det som en fordel att jag ar tjej och ser till att
forsoka utnyttja att jag ofta ar i minoritet. Nér jag har reflekterat 6ver detta,
denna fraga far man ganska ofta, sa tror jag att jag dock behover vara mycket

mer paldst 4n en manlig kollega pa samma position.” (Intervjuperson 8)
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4.4 Organisationskultur

4.4.1 Jamstélldhetsarbete i organisationen

Samtliga respondenter uttryckte att deras arbetslag var underrepresenterade nar det kom till

kvinnliga medarbetare, bade inom arbetsledarnas avdelningar och ute pa byggarbetsplatserna.
Kdnskvotering i branschen var ett amne som uppkom i ett antal intervjuer dar respondenterna
ansag att rekryteringsprocessen kunde bli pafrestande da de inte vet med full sékerhet om det

blivit anstallda pa grund av sitt kon eller sin kompetens.

For sa ar det ju sakert det har med att man forsoker gora insatser, for att fa in fler
kvinnor. Men det ar inte sa kul att vara den som blir inkvoterad heller, och inte &r

pa grund av sin kompetens. (intervjuperson 2)

Inte for att foretag uttrycker att de anvander sig av kénskvotering men att de manga ganger
antyder i rekryteringsprocessen att de vill ha kvinnor i organisationen.

Det &r ju manga foretag som vill ha mer kvinnor. De &r ganska 6ppna med det. Vi
soker en platschef och det hade varit véldigt kul att fa en kvinnlig platschef. Vi
behover fler kvinnor och vart mal ar sa har manga procent kvinnor.

(intervjuperson 6)

Vidare hade dven foretaget en ambition att ha kvinnor inom organisationen som frontfigurer i
sin marknadsforing, vilket en intervjuperson ansag vara pafrestande och patvingat da detta
inte var nagot hon ville géra. “Men jo, kom igen nu, det vore jittebra att ha ditt ansikte utt.
Att du dr kvinna i byggbranschen och sa ddr.” (intervjuperson 6) En annan respondent hade
liknande upplevelser och beskrev att det ligger i manga foretags intresse att marknadsféra
kvinnor for att 6ka organisationens attraktivitet. “For idag sé vill man fronta kvinnorna, det
ser man ju pa varenda reklampelare eller all marknadsforing som sker idag inom

byggbranschen, det &r ju bara kvinnor.” (intervjuperson 1)

Det framkom i intervjuerna att manga av framfor allt de storre foretagen, har tagit initiativ i

form av kvinnliga nétverkstraffar dar de kvinnliga medarbetarna gavs mojlighet att tréffas for
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att bolla erfarenheter, bygga en gemenskap och liknande aktiviteter. Intervjupersonernas

upplevelse av natverksinitiativ varierade da vissa ansag att det inte var nddvandigt.

Av nagon anledning har jag lite svart for det for jag har aldrig haft problem
sjalv. Jag forstar ju att det finns sa ja men. Det ar sékert bra pA manga sétt det

dar. Men jag har aldrig riktigt platsat dar kanns det som. (Intervjuperson 1)

Medan andra hade positiva erfarenheter kring det och ansag att det tillfor vardefulla

insikter.

Assa jag tycker det ar kul. Jag tror att man kanner stérre samhorighet med andra
kvinnor i branschen eftersom att det ar lite farre. Man forsoker stétta varandra

lite mer. (intervjuperson 3)

4.4.2 Kvinnliga mentorer

Nar det géller kvinnliga mentorer eller forebilder pa arbetsplatserna sa var det ingen av

intervjupersonerna som svarade ja pa fragan om de haft en sadan under arbetslivet. Ungefar

halften av de tillfragade kvinnorna funderade vidare pa fragan och namnde nagra kvinnliga

kollegor de jobbat tillsammans med och fatt stottning av men kom sedan fram till att de inte

raknade dem som mentorer eller forebilder.

Dé hade det nog kants valdigt bra. Jag vet att jag traffade ndgon tjej som var
platschef. Men det var ju mer sa att man pratade med henne for att man var pa
samma forelasning eller utbildning. Men det hade nog hjélpt att ha nagon sa
uttalad. (Intervjuperson 5)

En av de intervjuade svarade att hon inte personligen upplevt att hon haft nagon mentor att

radfraga under hennes karridrsliv men pastar anda att det nog finns i vissa foretag.

Det foretag jag jobbar pa nu har ju en kvinnlig vd till exempel och hon har fyra

barn. Sa da blir det sahéar, okej, man kan skaffa fyra barn och anda bli vd pa ett
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foretag. Det ar bra liksom. Sa det finns absolut forebilder dar ute. (Intervjuperson
6)

Nar det stalldes en foljdfraga gallande ifall de hade dnskat att de hade haft en kvinnlig mentor
genom arbetslivet sa var svaren varierande. Av de atta intervjuerna som genomfordes sa var
det fem av respondenterna som svarade att de hade uppskattat en kvinnlig forebild, en som

svarade att det inte var nagot som hon hade saknat och tva som inte hade nagon asikt.

Jag hade jattegarna jobbat med en kvinnlig platschef som &r min ndrmsta chef.
Om man bara tittar pa ledarskap sa kan ju en kvinna absolut vara lika bra eller
battre. Det &r manga man som vander sig hellre till mig an till var platschef till

exempel pa grund av, men da ar det mycket mjuka varden. (Intervjuperson 1)

4.4.3 Jargong

Intervjupersonerna fick fragan kring hur de upplevde jargongen och organisationskulturen pa
sina arbetsplatser. En av intervjupersonerna namnde att hon tyckte att det var kul att det var
“hogt i tak™ och att det dr okej att skoja lite. Att hon hade litt for att kdnna skillnad pé vad

som &r ett skamt och vad som &r nedvérderande pa riktigt.

Det handlar inte om man ar man eller kvinna i min varld. Det handlar om hur du
ar som person. Jag fick hora en gang pa skoj pa ett tidigare jobb att det ar nagon
som skulle bli anmald fér metoo, ar det jag. Jag tror att det &r lite hur man ar som

person. (Intervjuperson 1)

Hon ansag aven att kulturen inte &r sa hard som vissa kan tro utan att jargongen &r bra.
Daremot sa understrok intervjupersonen att hon inte jobbar ute pa byggena i stérre
utstrackning och att klimatet mojligtvis &r annorlunda dar. En annan av de kvinnor som
intervjuades till uppsatsen var inne pa ett liknande spar och havdade att det var en bra kultur

pa hennes arbetsplats ocksa.

Man blev ju likadant tillbaka till slut. Man drog ju lika mycket mansskamt tillbaka

sa fort man fick nagonting som handlade om kvinnor. Men jag upplevde det anda
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att det var pa ett ganska hjartligt satt &ven om det fanns ju alltid nagon viss

underton ibland (Intervjuperson 5).

Hon uttryckte liknande som den tidigare ndmnda respondenten att det ar okej att manniskor
skojar och att hon aldrig tagit illa vid sig av skamten. Hennes upplevelse var att de flesta &r

valdigt snélla och hjartliga.

Nasta kvinna som intervjuades ansag dven hon att kulturen inom féretaget var bra och att de
jobbat lange med att fa bort den harda jargongen som funnits tidigare. Hon ansag att
nufortiden sa riktas det mer uppmarksamhet kring dessa fragor och att foretagen darfor
kanner press till att lyckas halla en bra stamning pa arbetsplatserna. Hon uttryckte dven att
hon tror att en faktor till att jargongen blivit battre ar for att fler kvinnor kommit in i
branschen. Hon ansag att kvinnor bidrar till ett mjukare klimat och att killar ocksa har dessa
sidor och en 6nskan om att visa upp dem men att det dd krévs rétt forutsédttningar. “Men jag
tror ocksa att i byggbranschen nu nar det kommer in fler tjejer sa blir det ju en mjukare

jargong nir man sitter vid ett bord.” (Intervjuperson 3)

“Det dr 2% som betett sig déligt och det dr 98% som har betett sig bra” var Intervjuperson
fems upplevelse fran hennes arbetsliv. Hon ansag att det har hant mycket i branschen de
senaste aren och att hon markt skillnad fran det att hon utbildade sig till i dagslaget. Detta var

nagot som flera av respondenterna holl med om.

Det kdnns som att det har gatt valdigt fort och blivit battre. Och det ar ju dar alla
stravar liksom. Om nagon sager nagonting olampligt pa rasten, om det kanske ar
nagot som har med kvinnor att gora sa ar det kanske en som skrattar och fyra som

séger nej men det dér &r inte okej liksom. (Intervjuperson 6)

En av respondenterna uttryckte att de kvinnor som blir utsatta bjuder upp till det lite sjélva
och att det dr viktigt att “ha skinn pa ndsan” och viga sidga emot ifall det forekommer
kommentarer eller liknande som &r oacceptabelt pa sin arbetsplats. En annan respondent
uttryckte att eftersom hon jobbat storre delen av sitt arbetsliv i just mansdominerade
branscher sa ér det latt att anpassa sig till kulturen och jargongen pa sétt och vis, &ven om hon

upplevt positiv utveckling under de senaste aren.
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Jag far sjalv backa och tanka pa vad jag sager och vad jag gor Men det kan ju
ocksa vara att sa jag har fatt som tjej att jobba i mansdominerad varld under
langre tid ju paverka hur man ar som privat ocksa att man har, jag vet inte, man

blir ju som man umgas. (Intervjuperson 4)

4.4.4 Utveckling

Flertalet av de kvinnor som intervjuades menade ocksa att foretag idag ar mer forsiktiga i hur
de uttrycker sig och i hur de agerar gentemot kvinnor efter “me too”-rérelsen och sociala
mediers utveckling. En av respondenterna uttryckte att det kdnns som att medvetenheten
blivit stdrre och att det till stor del &r tack vare sociala medier. Denna aspekt holl flertalet av
de intervjuade med om och de ansag att det var en bidragande faktor till att fragan tagits upp

mer under de senaste aren.

Allting &r mer 6ppet och synligt idag. Om det var mer synligt idag sa skulle
nagonting handa. Man vet ju inte vem som filmar eller lagger upp. Jag tror att

man maste skarpa till sig pa ett annat satt idag. (Intervjuperson 5)

En av respondenterna menar att stora foretag ar extra forsiktiga vad géller kvinnofragor och
policys samt att utvecklingsmajligheterna i dem skulle kunna vara battre fér kvinnor an om
jamforelse gjordes med ett lite mindre foretag, som inte far lika mycket uppméarksamhet. En
av respondenterna uttrycker dessutom att det finns en radsla hos medarbetarna att deras

agerande ska mottas fel hos sina kollegor och ar darfor extra forsiktiga.

Men alltsa som kvinna tycker jag nastan att man blir mer béttre behandlad &n
mannen ibland faktiskt. De &r pa tarna mer for att de vet om spridningen och
sadar. Ja men precis, man har ju hort folk sa har att man vill inte bli drabbad av
den h&r MeToo-rorelsen. Jag tror folk &r lite radda for att bete sig olampligt for att

det &r liksom, det ar inte okej och det sprider sig snabbt. (Intervjuperson 6)
En annan av intervjupersonerna ansag att &ven om det blivit battre i branschen sa ar

jargongen fortfarande mer burdus jamfort med andra branscher och att det skdmtas om

allt mojligt.
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Flertalet av intervjupersonerna namner dven generationsskiftet som en aspekt som paverkat
jargongen och organisationskulturen pa foretagen till det positiva. “Det gar sakta framét, men
det &r absolut stor skillnad idag mot vad det var for 10-20 ar sedan.” (Intervjuperson 5). Det
var flera av de intervjuade kvinnorna som holl med och en av dem uttryckte att hon tyckte att

dagens generation av méan &r valdigt duktiga, att de &r gentleman.

Jag tror att en del har att gora med att medvetenheten bland den yngre
generationen killar, det &r inte som det var forr i allmanhet. De flesta jag jobbar
med &r i princip jamngamla med mig och det tror jag gor skillnad. (Intervjuperson
8)

Ytterligare en av de intervjuade ansag att de yngre mannen pa arbetsplatserna oftast ar
schysstare an de aldre. Att de aldre har en aldre jargon som ofta ar tuffare och aven detta var
det manga av de intervjuade som var eniga om. En annan synvinkel som en av de intervjuade
kvinnorna kom med var att var generation kvinnor heller inte accepterar lika mycket som

tidigare da klimatet forandrats.

4.5 Fordomar och kdnsroller

En del av intervjupersonerna uttryckte inledningsvis att de inte upplevt nagra fordomar
gentemot dem som kvinnliga ledare eller normativa kdnsroller pa arbetsplatsen. Nagra
uttryckte att kulturen utvecklats mycket de senaste aren och att generationsskiftet varit en
bidragande faktor till det. Tva av intervjupersonerna uttryckte att de upplevde att det fanns

mycket fordomar om branschen utifran som behover forsvinna.

Jag tror att man ska forsoka fa bort fordomarna lite vad byggbranschen egentligen
ar, det ar absolut ingen farlig plats for kvinnor. Inte i min position och uppat sa ar
det ingen farlig plats. Det &r ingen skillnad pa kvinnor och man. (Intervjuperson
1)

Vid vidare diskussion uttryckte majoriteten att de hade en viss erfarenhet av fordomar

gentemot dem som kvinna i branschen. En vanligt forekommande upplevelse bland flertalet
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av intervjupersonerna var att deras medarbetare hade haft férdomar till en bérjan om deras
formaga som chef i branschen. “Jag tror att de har fordomar innan de méarker att man kan.”
(Intervjuperson 1) Flertalet av intervjupersonerna menar att detta ar nagot som har hangt med
fran forr, da kvinnor var &nnu ovanligare i branschen och att den sortens férutfattade
meningar 6verforts fran den aldre generationen. Exempel pa fordomar som aterkom under
intervjuerna var bland annat ifragasattande av de kvinnliga ledarnas kompetens, fysiska
styrka och professionalitet. Samtliga intervjupersoner angav att den framsta fordomen som
fanns i branschen mot kvinnliga ledare var avsaknad av teknisk kompetens. Detta da de flesta
kvinnliga arbetsledare eller platschefer inom bygg- och anldggning inte har en bakgrund som

yrkesarbetare i branschen, utan vanligtvis har studerat for att fa sin position.

Ett antal av intervjupersonerna menade att det kravs en viss typ av kvinna for bygg- och
anlaggningsbranschen. Intervjuperson 1 sa bland annat: "Sen ar det ju sa att alla kvinnor
passar inte den hér branschen. Sa ér det bara.” Detta citat haller 4ven intervjuperson 4 med
om d& hon uttryckte: “Men det &r svart att hitta tjejer som passar i den hér. Det dr tunga lyft,
det ar skitigt. Det ar hart klimat nar det galler diskussioner pa rastplatser. Sa det ar klart att

det inte passar alla.”

4.5.1 “Skinn pé nisan”

Att som kvinnlig ledare i den svenska bygg- och anldggningsbranschen kan behéva ha “skinn
pa ndsan” dok upp i1 samtliga intervjuer. De flesta av intervjupersonerna uttryckte att kvinnor
i branschen inte kan acceptera vad som helst utan det kréavs att de star pa sig. “Du méste

ocksa ha lite skinn pa ndsan, du kan inte ta vad som helst.” (intervjuperson 1)

En av intervjupersonerna fick redan vid utbildningen insinuationer fran larare som indikerade

pa att kvinnor i denna bransch bor visa framfétterna och tuffa till sig.
Da lararna sa att &r man tjej sa ska man visa fram mera. Du maste tuffa till dig.
Bar dom ett paket sa ska jag bara tva. Hela tiden havda mig. Alltsa visa att jag

klarar detta. Att jag ar stark. (Intervjuperson 4)

Detta ar aven nagot som nagra av respondenterna tog upp i intervjuerna, dar de menar pa att

de maste visa mer auktoritet gentemot vissa anstéllda for att tas seridst. “Men for att jag ska
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verka trovardig s maste jag vara stenserios. Men generellt sett sa forsoker jag vara absolut sa

professionell som mojligt. For man maste det for att dverleva som kvinna.” (Intervjuperson 6)

4.5.2 Odmjukhet

Ett aterkommande tema hos de flesta av intervjupersonerna var deras upplevelser av att
behova visa 6dmjukhet framst gentemot sina manliga kollegor géllande den tekniska
kunskapen pa arbetsplatsen. Det ar viktigt enligt intervjupersonerna att kunna anpassa sig till

vem de pratar med, detta for att bli respekterad som ledare.

Ar man 6dmjuk och fragar, Hur funkar det? Ska man gora sa har eller s& har? Sa
brukar det funka. Men det ar klart att ledarskapet ar lite sa att man maste kunna

anpassa sig ut efter vem det ar man star och pratar med. (intervjuperson 1)

Nar en kvinna, eftersom mannen oftast gar in och tror att du inte kan, sa blir du
inte sdgad. Men da beror det pa om du har fragat eller sagt att du kan. Jag har
valdigt sallan sagt att jag vet eller kan nagonting som jag inte kan sta for. For att
jag vet att jag kommer bli sdgad. Och jag tror att blir jag sdgad sa tar det valdigt
lang tid for att fa tillbaka fortroendet for den yrkeskategorin eller det momentet

som sker. (intervjuperson 1)

Flera av respondenterna papekade att kvinnor & mer benagna att fraga manniskor i sin
omgivning hur saker och ting fungerar “Man fragar liksom oftare fragor medan killarna hellre
kor pa och inte fragar” (intervjuperson 2). Néagra av intervjupersonerna uttryckte att en
anledning till att de som kvinnlig ledare inom byggbranschen behdvde visa 6dmjukhet
gentemot de, oftast man, som varit verksamma inom yrket en langre tid berodde pa deras
ringa alder, snarare dn att de &r just kvinnor. “Det har nog varit lite mer aktuellt n&stan att jag
ar sa pass ung som arbetsledare. Eller att man ar ung och kommer direkt fran skolan, det har
nog nistan snickare svérare for dn att jag ar tjej.”(Intervjuperson 3). En intervjuperson trodde
att behovet att kvinnliga ledare inom branschen behover vara 6dmjuka berodde pa att manga
av de ledande méannen i branschen har en praktisk bakgrund och de flesta kvinnor som leder

inte har gatt den vagen.
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4.5.3 Kvinnligt ledarskap/mjuka varden

Aven i detta sasmmanhang var det delade meningar till en bérjan kring om det var ngon
skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap. | samtliga intervjuer beskrev dock

respondenterna sitt ledarskap som “typiskt kvinnligt”.

Jag tror att jag ar typiskt kvinnlig men jag sa precis att det ar ingen skillnad pa
kvinnligt och manligt. Jag tror att jag uppfattas som omhandertagande. Det
tycker jag ar valdigt viktigt. Jag jobbar mycket pa att gruppen ska trivas ihop.
Och inte kanske att fa det snabbaste resultatet utan mer att under den har tiden
som vi gor det har arbetet sa maste alla kanna att de blir involverade.

(Intervjuperson 3)

| majoriteten av intervjuerna ansag sig de kvinnliga ledarna anvanda sig av ett mjukare
ledarskap dar de sag till sa att alla i gruppen kande sig behdvda och viktiga i arbetet. Manga
av respondenterna beskrev sig sjalva som en omhandertagande ledare som jobbar mycket pa
dynamiken i gruppen for att alla ska trivas. Intervjuperson 3 uttryckte bland annat “(...)kdnna
att de har bidragit om de vill bidra och att de har en bra dag som de kan slappa nér de

kommer hem. Det ar lite mitt mal.”

Den uppfattningen respondenterna hade om sitt ledarskap var att deras ledarskapsstil var
mjuk och inbjudande. Med detta menade en respondent att det bjod in till mer kansliga samtal

som kan behovas for att skapa ett trevligt klimat i organisationen.

Det &r ju annat att ha en kvinnlig chef eller kollega. Man 6ppnar upp sig och
blir kansligare. Skulle en kille fraga hur ar laget? Det &r bra liksom. D& 6ppnar
man inte upp sig pa samma satt. Det & manga som har sagt det. Tack vare att
jag ar tjej och lite mjukare sa vagar de kanske saga att jag mar inte sa bra.

(Intervjuperson 6)
Det namndes i en intervju att det ibland enbart rackte med att ha en kvinna i rummet for

att dynamiken skulle foréandras. Intervjupersonen menade att kvinnlig narvaro bidrog till

trevligare konversationer under fikarasterna samt mer ordning och reda.
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Man far ju héra nar man kommer till byggen att det &r sa bra att det kommer en
kvinna, det blir ordning och reda. Det blir mycket trevligare pa fikarasterna, det
blir trevligare konversationer och grabbarna haller mer rent efter sig och det ar

mer stadat. (Intervjuperson 6)

Nagot som aven diskuterades av nagra intervjupersoner var att kvinnliga ledare
forvéntas att ta ett storre socialt ansvar for sina medarbetare. Exempelvis nér de tvingas
ta svara beslut som paverkar sina anstéllda negativt, ansag de sig behova béra ett storre
ansvar for sina medarbetares kénslor och besvikelser an vad deras manliga
motsvarigheter behdvde gora. “Jag tror att hade det varit en manlig chef sa hade de bara
accepterat det. Sa ar det bara.”, “Men jag hor inte samma skitsnack bakom ett sant

beslut frdn en man.” (Intervjuperson 4)

| en annan intervju menade respondenten pa att hon som kvinnlig ledare inte far respekt i
samma utstrackning som en manlig ledare. Detta menar hon beror pa att hon som kvinna
anses vara mjukare och att detta kan upplevas som svagare, medan mannen vinner denna

respekt genom sin auktoritet.

Respekten tror jag om man ska jamféra med en Kille och en tjej att de blir
lyssnade pa som ledare sa tror jag att killarna vinner det i langden. De har den
har auktoriteten som en ledare ska ha, vi tjejer ar lite mjukare sa da kan vi ju

upplevas som lite svagare. (Intervjuperson 4)

4.6 Diskriminering

Tva av respondenterna som intervjuades hade upplevt nagon sorts diskriminering pa

arbetsplatsen. Dar rorde det sig om allt ifran sexistiska kommentarer till kritik och fordomar

gentemot dem pa grund av deras kon.

Ar hon lika snabb som en kille d&? Producerar hon bra? Da kanner jag sa har att
en kille ocksa kan producera samre. Han kan ocksa vara svagare an en kille.
Men bara for att det ar en tjej som ar i ett mansdominerat yrke sa blir folk

skeptiska direkt. (intervjuperson 6)
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Vidare menar intervjuperson 6 att hon maste havda sig pa ett annat sétt rent generellt.
Detta specifikt i moten eller liknande dér hon forsoker gora sig hord. “Man kan ibland
kanna att den dar idén hade jag ju. Men du lyssnade inte pa mig nar jag hade den idén.

Men nu nér han kommer med den idén, da lyssnade du.” (intervjuperson 6)

En av intervjupersonerna hade inte samma verktyg som sina manliga i kollegor, i detta fall
handlade det om att det inte fanns nagot omkladningsrum for kvinnor och hon fick ta eget
initiativ for att det skulle finnas tillgang till ett. Hon tog dock inte upp detta med sin chef for

att inte riskera att ses som en “jobbig tjej”.

Nar en arbetsgivare ska anstélla folk. Da vill de att det ska vara sa minst
krangligt som mojligt. Och det ska helst inte kosta mera pengar. Da blir det
lite det att kommer jag in som ensam tjej. Och borjar satta krav. Da kanske jag
inte blir vald heller vid en anstéllningsintervju. Om det har flera killar. Det blir
bara jobbigt med en tjej. Da kanske jag blir bortvald pa grund av det. Sa darfor

valde jag att inte saga nagonting. (Intervjuperson 4)

Majoriteten av intervjupersonerna kande dock att de inte hade upplevt nagon diskriminering
alls och att det &r ett bra arbetsklimat pa arbetsplatsen. Manga av de respondenter som
intervjuades jobbade pa stora foretag med flera tusen anstéllda dar det finns en nolltolerans
mot sexism och diskriminering och detta var nagot som de aktivt jobbar med. De foretag som
var lite mindre hade ocksa en 50/50 vision som syftar pa att ha en mer jamstalld dynamik,

men det framgick inte i intervjun hur foretaget jobbar for att uppna detta.
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5. Analys och diskussion

| detta kapitel diskuteras och analyseras resultatet av uppsatsens empiri mot den tidigare
forskning som presenterats i den teoretiska referensramen. Avsnittet ar uppdelat utifran de

fem utmaningar som identifierats i teorin om glaslabyrinten.

5.1 Work-life balance

De utmaningar som kvinnor med barn kan méta i balansen mellan karriér och privatliv
bendmner Carli och Eagly (2016) som “the motherhood penalty”. Varfor just kvinnor moter
dessa utmaningar i sitt yrkesliv tros bero pa historiska normer om att kvinnans uppgift varit
att ta ansvar for barn och hushall, medan mén forvantas vara den som forsorjer familjen
(Coleman, 2019; Eagly & Carli, 2007). Detta starks av flertalet av intervjupersonernas

upplevelser dar de beskriver att kvinnor ofta tar ett storre ansvar hemma.

De intervjupersoner som hade barn beréttade att de upplevde att kvinnan tog storre ansvar for
barn och hem generellt sett, vilket dven reflekteras i uppdelningen av foréldradagar och jobb-
franvaro pa grund av vard av sjuka barn. Dock upplevde de flesta av intervjupersonerna att
deras arbetsgivare har sunda forvantningar pa sin personal gallande balans mellan arbetslivet
och privatlivet. Upplevelsen var dven att de varnar om sina arbetstagares psykiska hélsa,
vilket kan forsamras om personen i fraga inte ar tillfreds med sin upplevda balans mellan sina
ataganden. Detta indikerar att de utmaningar som kvinnliga ledare kan uppleva gallande
balans mellan familjeliv och karriar inte huvudsakligen ligger pa arbetsgivarens instéllning
till foraldraledighet, vard av sjuka barn eller krav pa att arbetet skall prioriteras fore familjen.
Utan i stallet pd samhéllets sociala strukturer och forvantningar som finns kring att kvinnor
ska bara det storsta ansvaret for familj och hushall. Detta bidrar i sin tur till ojamlikheter i
kanslan av ansvar och kan resultera i daligt samvete fér de kvinnor som prioriterar karriaren
hogre &n vad samhallet forvéntar sig. Detta reflekteras i en av intervjupersonernas
resonemang dar hon uttryckte att som karridarkvinna, oavsett bransch, sa tvingas du ta tid som
du kunde lagt pa barnen och i stallet lagga pa arbetet, vilket upplevdes vara en belastning. Av
studien att utlasa infinner sig dessa typer av ansvarskanslor och daligt samvete mer frekvent

hos kvinnor med hoga ambitioner inom arbetslivet, &n hos mén i liknande situation.
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Enligt Loumpourdi (2023) vidmakthalls fordomar om att mannen skulle ha det priméara
forsorjningsansvaret genom att ojamlika samhallsstrukturer uppratthalls, exempelvis att
mannen tjanar mer an kvinnan i manga familjer. Konsekvensen av detta blir att kvinnor
tvingas ta ett steg tillbaka och ta majoriteten av tiden hemma, for att familjen inte ska bli mer
ekonomiskt lidande &n nodvandigt. Detta aterspeglas i foreliggande studie dar
intervjupersonerna bekréftar att kvinnorna tar den stérsta delen av tiden hemma, vilket ofta &r
sjalvvalt men vissa ganger oundvikligt da deras partner erhaller en hégre l6n. En av
intervjupersonerna ansag att oavsett varfor en kvinna valjer att vara hemma sa ska hon inte
behova véga in utvecklingsmaojligheter eller framtida I16nemassiga konsekvenser, som
exempelvis lagre pension i beslutet. Det bor anda finnas lika stora méjligheter for fortsatt

utveckling av karridren.

Enligt Ayesa et al. (2022) ar familjeliv en av de framst forekommande anledningarna till att
kvinnor valjer att inte sikta mot en ledande position inom sitt yrke, da det ansvar och
forvantningar som finns pa en mamma, tar upp mycket tid och energi. Detta resulterar i att
det saledes inte finns lika mycket kapacitet éver till att fokusera pa avancemang i karriaren
som hos mannen som inte upplever samma forvantningar. Ar en kvinna med ledande position
borta fran sin tjanst i ett par ar kan kanslan av att hamna efter infinna sig och tiden samt
energin att satsa och prioritera som tidigare inte finns kvar pa samma satt. Respondenterna
uttryckte en oro 6ver att hamna efter i utvecklingen pa sina arbetsplatser ifall de valjer att
bilda familj. De yttrade dven att detta inte & nagot som de deras manliga kollegor upplever
pa samma satt. Ytterligare en av intervjupersonerna namnde upplevelser fran kollegor som
lamnat byggbranschen just for att de inte far ihop sina positioner med familjelivet, vilket
indikerar att en forandring i flexibiliteten skulle kunna vara en utvecklingsmojlighet for

branschen.

Detta talar for att om fler kvinnor ska vaga satsa pa hogre positioner inom bygg- och
anlaggningsbranschen sa kan det finnas behov av forandringar pa samhallsstrukturell niva.
Med detta menar forfattarna till uppsatsen pa forandringar sasom exempelvis utjamning av
I6neskillnader eller ett ekonomiskt skyddsnat. Med hjélp av dessa finns mojlighet till att
eliminera de konsekvenser som faller pa de kvinnor som vaéljer att vara foraldralediga en
langre period. De tjanster inom bygg- och anldggningsbranschen som idag &r utformade efter
och for méan, skulle exempelvis kunna utformas pa ett sétt sa att arbetet blir mer flexibelt.

Detta hade i sin tur kunnat leda till en hdlsosammare balans mellan arbete och privatliv for
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bada kénen samt minska den oro som kvinnliga ledare uttryckt. En flexiblare roll hade dven
kunnat motivera kvinnor att ta sig an ledande positioner samt reducera kanslan av att behéva

vélja eller hamna efter.

5.2 Karriar och utvecklingsmojligheter

Det har under lang tid funnits asikter om att kvinnor skulle vara mindre lampade dn méan

inom bygg- och anldggningsindustrin. Detta har lett till att kvinnor inom bygg- och
anlaggningsbranschen behovt visa sin kompetens for att vinna respekt och tillit fran sina
kollegor (Agapiou, 2002). Arditi et al. (2013) menar dock i sin studie att kvinnor och man
som leder inom denna bransch besitter likvardig kompetens. | intervjuerna bekraftade
samtliga respondenter att de behdver bevisa sin kompetens for nya kollegor och personer i
branschen, da de inledningsvis manga ganger ar tveksamma pa deras formaga att kunna
utfora arbetsmoment. Studien visade &ven att samtliga kvinnliga ledare som intervjuades hade
en akademisk examen, vilket stundtals var motsats till deras manliga kollegor som oftare

arbetat sig upp till en ledande position.

Respondenterna upplevde att det framst var den aldre generationen som betvivlade deras
kompetens och detta tolkar forfattarna till uppsatsen bero pa att dessa man levt under en tid
dar vagen till ledarskap snarare gatt genom praktiska kunskaper an akademiska. Detta i
kombination med att det i dessa fall varit unga kvinnor utan praktisk bakgrund som ansvarat
over beslut pa arbetsplatsen, tror forfattrana till uppsatsen kan upplevas som en forandring
som mannen i viss man kan ha svart att anpassa sig efter. For att dessa kvinnliga ledare ska
erhalla respekt kan det, utifrn deras upplevelser, antas att de behdver arbeta hardare an sina

manliga kollegor och att det inte finns lika stort utrymme for misstag.

Det framkom under intervjuerna att respondenterna ansag att deras utvecklingsmojligheter
inom organisationen var goda. Majoriteten av intervjupersonerna uttryckte dven att
generationsskiftet bidragit till en 6ppnare kultur i branschen vilket aterspeglas i
samhallsutvecklingen i stort. Nagra av intervjupersonerna beskrev organisationens 6nskan om
att de som kvinnor skulle ha en synligare roll och aven representera foretaget utat. Detta
tolkar forfattarna till uppsatsen som att manga foretag maojligen vill anstalla fler kvinnliga
ledare med avsikt att jamna ut konsklyftan, men dven i marknadsforingssyfte da detta antas

gynna foretagets rykte. Vidare uttryckte en av intervjupersonerna att en primar atgard som
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kan vidtas for att fa in fler kvinnor i branschen &r att jamna ut I6neskillnaderna mellan konen.
Detta anser forfattarna till uppsatsen vara en rimlig atgard da I6nen bor baseras pa prestation

och inte vara en konsfraga.

5.3 Organisationskultur

5.3.1 Jargong

Acker (2012) menar i sin artikel att strukturer och jargong skapas genom interaktioner pa
arbetsplatserna och att dessa har méjlighet till att bade starka och hamma kvinnors positioner
i gruppen beroende pa vilket klimat som uppstar. Agapiou (2002) havdar att i
mansdominerade branscher sasom byggbranschen tenderar jargongen att bli hardare och ofta
nedvarderande mot kvinnor som forvantas anpassa sig till den kultur som finns pa
arbetsplatsen. Dock sa avvisar intervjupersonerna i foreliggande studie Agapious (2002)
argument da majoriteten ansag att jargongen pa deras arbetsplats var bra och inte sa hard som
vissa kan tro. Daremot sa uttryckte flera av respondenterna att de upplever att jargongen
andras vid fler kvinnors narvaro da det automatiskt blir ett mjukare klimat. Detta &r nagot
forfattarna till uppsatsen kopplar till den utvecklingen av jargongen som skett pa senare tid,

som kan tankas bero pa att fler ledande positioner i branschen besitts av kvinnor.

Flertalet av respondenterna i empirin uppskattade dock att det var “hogt i tak” och att i de fall
dar det uppstod harda kommentarer fanns det oftast en skamtsam underton. Flera av
intervjupersonernas upplevelser var ocksa att de ofta skamtar eller hugger tillbaka och att de i
vissa fall kan uppfattas ha en hardare jargong 4n mannen. Exempelvis sa namnde en av
respondenterna lite skamtsamt att ifall det &r nagon som skulle bli anméld for sexuella
trakasserier sa var det hon. Detta kan dock indikera att kvinnorna har anpassat sig till den
radande jargongen pa arbetsplatsen som Acker (2012) antyder. Det bekraftas dven av flera
respondenter varav en nidmnde att “man blir som man umgas” och en annan instdmde
liknande med att “de kvinnor som blir utsatta bjuder upp till det sjdlva”. Detta visar tendenser
till att manga kvinnor anpassar sig till kulturen genom att bli en av “minnen”. Detta anser
forfattarna till uppsatsen méjligen kan indikera pa att det finns en befintlig kultur dar
kvinnorna anpassar sig sa pass mycket utefter den radande jargongen att det i viss man kan

vara svart att se de strukturella monster som forekommer.
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Trots att det finns bevis kring att flertalet branscher har 16neskillnader och ojamlikheter
mellan kdnen sa skriver Acker (2012) att manga anda anser att deras organisationer &r
jamstallda och att individerna bortser fran de orattvisor som finns. Detta leder i sin tur till att
utvecklingen hammas och att de radande strukturerna bibehalls. Detta tolkar forfattarna till
uppsatsen vara en copingstrategi som kvinnliga ledare tar till for att handskas med den
radande kulturen och saledes bli accepterade och respekterade av sina medarbetare. Darfor
foreslar forfattarna till uppsatsen att forandringar pa saval organisatorisk som individuell

niva, skulle kunna gynna de kvinnliga ledarnas organisationer.

Exempelvis framkom det av intervjuerna att manga foretag skapat initiativ dar kvinnor ges
majlighet att traffas och samverka. En ansats som kan bara med sig flera positiva aspekter
men som &ven riskerar att kvinnorna exkluderas ytterligare. | vissa fall kan det tolkas som att
de far bearbeta sina utmaningar pa eget hall i stallet for att organisationen samlar hela
personalstyrkan och diskuterar amnena som tas upp pa en sadan networking-traff. Vidare
upplevde nagra av kvinnorna att de inte énskar orsaka problem pa arbetsplatsen, det kan
darfor antas att de véljer att forbise de ojamlika strukturerna eller inte orkar sta emot den
radande kulturen. Forfattarna till uppsatsen anser darfor att ansvaret for utveckling inte borde
laggas enbart pa kvinnorna i organisationen utan att det borde ligga i hela branschens intresse

att forandra.

5.3.2 Kvinnliga forebilder

Vid en anstallningsprocess sa spelar igenkanningsfaktorn en avgorande roll i vem som
rekryteras, menar Nilsson och Waldemarson (2019). Bygg- och anlaggningsbranschen och
manga liknande mansdominerade yrken bestar till majoriteten av killar och darfor uppstar ett
monster dar man anstéller man. Detta skulle inledningsvis kunna forsvara kvinnors mojlighet
att ta sig in och uppat i organisationerna. Daremot dementeras detta da ett flertal av kvinnorna
som intervjuades infor uppsatsen uttryckte att manga foretag i dagslaget vill ha en jamnare

fordelning mellan konen och att efterfragan pa kvinnliga ledare 6kat markant de senaste aren.
Dock skapar detta i vissa fall en osékerhet hos respondenterna kring ifall de anstallts for sitt

kon eller sin kompetens. Nagot som Loumpourdi (2023) styrker da hon anser att

konskvotering kan orsaka stigmatisering av kvinnor och leda till att den anstallda blir en
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symbol utat snarare an en tillgang pa grund av dess kvalifikation. Nagra av respondenterna
formedlade att deras kon mycket vél kunde vara en central aspekt i rekryteringsprocessen.
Daremot ifall denna process fortgar och fler ledande positioner erhalls av kvinnor skapas
mojligen en naturlig och jamnare konsfordelning utan de underliggande strukturer som
funnits historiskt sett, dar man oftast anstaller man. Trots att dessa fragor kan generera
osakerhet hos dagens kvinnor anser forfattarna till uppsatsen att kvotering forslagsvis &r en
tillfallig nodvandighet for att fordandra monstret och skapa positiva konsekvenser for

framtiden.

Nilsson och Waldemarson (2019) anvander talesattet “kaka soker maka” for att beskriva
processen dar rekryterare finner trygghet i att anstélla liknande individer som sig sjélva.
Likaval som att detta i tidigare stycke applicerades pa mannen i branschen tror uppsatsens
forfattare att det eventuellt skulle kunna tillampas pa kvinnor, att fler kvinnor pa ledande
positioner skulle bidra till att fler kvinnor anstélls. Ayesa et al. (2022) beskriver att
avsaknaden av kvinnliga forebilder inom arbetslivet &r en faktor som hammar motivationen
for de kvinnor som forsoker ta sig uppat i karridaren. Detta pastaende starks av att majoriteten
av intervjupersonerna uttryckte att de inte haft nagon forebild men att de hade uppskattat en
kvinnlig mentor under arbetslivet. Att det kommer in fler kvinnor i branschen skapar saledes
forutsattningar for att det kan uppkomma fler kvinnliga forebilder. Detta skulle kunna skapa
mojligheter for nya kvinnor i branschen att fa fler personer att se upp till vilket bidrar till att

skapa motivation och bevisa att det gar att avancera inom organisationen.

5.4 Fordomar och konsroller

Intervjupersonerna hade delade men ocksa likartade asikter nar det kom till férdomar och
konsroller pa arbetsplatsen. Nagra av svaren som erhélls var motséagelsefulla, vilket kan
indikera att dessa fordomar och normativa konsroller har kommit att bli en kvinnlig ledares
vardag och inget som uppmarksammas. Detta styrks av Acker (2012) som menar att det i
manga organisationer anses att verksamheten ar jamstalld, trots att det finns bevis som
motsager detta. Pa grund av detta vidmakthalls en ojamlikhet mellan kénen som i sin tur

hindrar den férandring som &r nédvandig for utvecklingen.
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Eagly et al. (2003) menar att det transformativa ledarskapet kan ses som en typiskt kvinnlig
ledarskapsstil och enligt Eagly och Johannessen-Smith (2001) tenderar dven kvinnor att vara
demokratiska ledare som fokuserar pa att alla parter ska kanna sig horda och behdvda pa
arbetsplatsen. Rao (2016) skriver i sin text om den mjuka ledarskapsstilen som k&nnetecknas
av karaktarsdrag som fokuserar pa manniskors personlighet, attityd och beteende for att alla
ska kanna sig betydelsefulla i gruppen. Denna ledarskapsstil och dessa formagor ar nagot som
flera av respondenterna uttryckte nér de skildrade sig sjalva som ledare. Samtliga
intervjupersoner beskrev sig som omhandertagande och nagon som jobbar for dynamiken i
gruppen och allas trivsel. En annan aterkommande kommentar var att respondenterna
forklarade sina ledaregenskaper som mjuka och att de i forhallande till sina manliga kollegor
ses som mer inbjudande och 6ppna for djupare samtal bland medarbetarna. Vilket i sin tur
kan leda till att kvinnliga ledare i viss man forvantas ta ett storre socialt ansvar for sina
medarbetares kénslor vid svarare beslut. Forvantningar som inte i lika stor grad finns pa en
manlig chef. Exempelvis ndmnde en av intervjupersonerna att hon upplevde att hon blev mer
personligt ansvarig vid uppséagning av personal &n vad hon upplevde att hennes manliga
motsvarighet skulle bli. Detta pastaende anser forfattarna till uppsatsen kan tankas bottna i
den férvantan om att kvinnliga ledare ska vara omhandertagande och darfér har normen

format kvinnors ledarskap och ledarstil.

Nilsson och Waldemarson (2019) menar pa att man tenderar att vara mer styrande medan
kvinnor oftare fokuserar pa relationsbyggande och delaktighet. | intervjuerna namner
kvinnorna att de upplever att deras manliga kollegor far mer respekt som ledare pa grund av
att kvinnans mjuka egenskaper kan upplevas som en svaghet medan mannen vinner respekten
genom styrning och auktoritet. Varfor denna ledarskapsstil skulle ses som en mer effektiv stil
kan grunda sig i historien da den stereotypa ledaren besatt dessa egenskaper. Idag har
samhaéllet borjat rora sig ifran detta synsatt och ledare uppmuntras till att jobba for ett mer
delaktigt forhallningssatt. Denna forandring menar Rhee och Sigler (2015) har valts att kallas
for feminisering av ledning dar det tagits ett avstand fran det kontrollerande auktoritara

ledarskapet till att i stallet uppmuntra mjuka vérden och bjuda in till delaktighet.

Nagra av intervjupersonerna uttryckte att klimatet pa arbetsplatsen blir varmare och mjukare
nar kvinnor ar nérvarande. Det har framkommit i rapporten att de mjuka vardena faller sig
naturligt for kvinnor och att det gynnar arbetsplatserna pa flera satt. Dock kommer det dven

fram fran intervjuerna att om en kvinnlig ledare ska fa respekt fran sina manliga kollegor
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kraver det att kvinnorna har “skinn pa ndsan”, ndgot som enligt Wojtowicz (2021) inte &r
forenligt med kvinnligt ledarskap. Det uppstar saledes en konflikt hos kvinnliga ledare dar de
forvantas anpassa sig till den radande kulturen men samtidigt bidra med mjuka varden som
branschen behover for att utvecklas. Dessa mjuka véarden kan dérfor anses som nodvéndiga
for utvecklingen da branschen tidigare préaglats av nadgot som kan beskrivas som machokultur.
For att utveckla klimatet kravs darfor forslagsvis fler kvinnor i ledande positioner och att
branschens normativa ledarskap inte enbart bor genomsyras av auktoritet utan Iar av de mer

relationella och demokratiska egenskaperna.

Flertalet av intervjupersonerna uttryckte vikten av att vara édmjuk som kvinnlig ledare i en
mansdominerad bransch. Majoriteten av respondenterna pastod att det var av stor vikt att
involvera sina medarbetare i de beslut som tas och att vaga be om hjalp. Varfor en kvinnlig
ledare behdver vara mer 6dmjuk &an en manlig ledare kopplas till att de saknar teknisk
yrkesbakgrund. Det framkommer i studien att kravet pa 6dmjukhet inte tros bero pa kon, utan
snarare pa alder och bristande erfarenhet. Som tidigare namnts i studien blir vagen tillbaka
langre for kvinnliga ledare som pastar sig kunna nagot som sedan blir fel, an for deras
manliga kollegor. Detta kan indikera pa att det ar viktigare for kvinnor att vara 6dmjuka for
att fa och bibehalla respekten inom yrket. Nagra av intervjupersonerna uttryckte att deras
manliga kollegor i viss man tenderar att kora pa utan att fraga, medan kvinnorna i
organisationen hellre fragar en extra gang och diskuterar med medarbetarna pa arbetsplatsen.
Uppsatsens forfattare tolkar detta som ett argument for att méannen med liknande positioner
inte upplever samma oro som de kvinnliga ledarna som intervjuades uttryckte. Detta harleder
aven forfattarna till uppsatsen till tidigare forskning om de olika ledarstilarna kopplade till
kdén, som namnts ovan. Dér kvinnors vag till respekt i en mansdominerad bransch kan anses

vara 6dmjukhet, medan mannens vég till respekt kan anses vara pondus.

5.5 Diskriminering

Den diskriminering som framkommit under intervjuerna &r framst férdomar gentemot de
kvinnliga ledarnas kompetens eller formaga till att kunna utfora arbetsuppgifter. Detta &r
exempel pa ofta férekommande diskriminering kvinnliga ledare far utsta i den svenska bygg-
och anl&ggningsbranschen. Carli och Eagly, (2016) skriver i sin text att denna form av

diskriminering ar exempel pa hinder som kvinnor far utsta trots att de tagit sig till ledande
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positioner. De visar sig framst i fordomar fran andra kollegor, bade méan och kvinnor, som
resulterar i att kvinnliga ledare i storre utstrackning behdver bevisa sin kompetens for att fa
respekt och fortroende. Det framkom dock i intervjuerna att ett fatal av respondenterna hade
upplevt konkret diskriminering, exempelvis att de inte blivit horda i beslutsfattande processer

eller bemotts av nedvarderande kommentarer.

Majoriteten av respondenternas upplevelser var dock att de inte i nagon storre utstrackning
varit utsatta for diskriminering och de beskriver arbetsklimatet som trivsamt. Det kan i detta
sammanhang diskuteras for om diskriminering inte finns i stor utstrackning pa
intervjupersonernas arbetsplatser eller om det ar som Acker (2012) séger att denna kultur ar
sa accepterad och standardiserad att den inte uppméarksammas. Uppsatsens forfattare
reflekterar dock ifall att ndgra av anledningarna till den minskade mangden diskriminering
kan bero pa det pagaende generationsskiftet, samt foretags nolltolerans kring sexism och
sérbehandling som ar en konsekvens av bland annat sociala mediers makt. Dessa plattformar
har belyst och framhavt orattvisorna ytterligare som i sin tur bidrar till en generell

samhallsutveckling.
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6. Slutsats

| detta avslutande kapitel presenteras de slutsatser som konstaterats utifran uppsatsens
fragestallning och syfte. Slutsatsen presenterar kvinnliga ledares upplevelser av att styra i
den svenska bygg- och anlaggningsbranschen. Kapitlet avslutas med en kort sammanfattning

av forfattarnas forskningsbidrag samt forslag for framtida forskning.

6.1 Slutsats

Syftet med denna studie var att generera kunskap om och forsoka beskriva kvinnliga ledares
upplevelser av de utmaningar som de kan tdnkas méta i en mansdominerad bransch. De
slutsatser som framkommit genom studien &r att det finns manga metaforer for de utmaningar
som kvinnliga ledare kan tankas stéllas infor under sin vag uppat i karriaren. | synnerhet inom
mansdominerade branscher dér organisationen och dess kultur skapats av och for mén. Dessa
mansdominerade branscher har foljaktligen inte kommit lika langt i sitt jamstalldhetsarbete
nér det kommer till att anpassa efter och integrera kvinnor. Tidigare har glastaket varit den
dominerande metaforen nar det talas om de barridrer som kvinnor begransas av i sin stravan
efter att avancera uppat i yrkeslivet. | och med samhéllsutvecklingen syns allt fler kvinnor pa
ledande positioner inom alla yrken och darfor anses glaslabyrinten som en mer relevant
metafor for dagens kvinnliga ledare. Detta har bekréftats i férevarande uppsats da kvinnor har
storre mojlighet an tidigare att na chefspositioner, men att vagen dit kan vara tidskravande

och préaglad av flertalet hinder langs végen.

Nedan redogors for de slutsatser som uppkommit utifran de kvinnliga ledarnas upplevelser av
de utmaningar som presenterats i denna studie samt deras forbattringsforslag som kan

appliceras pa den svenska bygg- och anlaggningsbranschen.

6.1.1 Work-life balance

| foreliggande studie har samtliga av de kvinnliga ledarna varit eniga om att deras
arbetsgivare visat stor forstaelse for och uppmuntrat till en halsosam balans mellan arbetsliv
och privatliv. Majoriteten av intervjupersonerna upplevde dock att kvinnor i branschen

generellt sett tar ett storre ansvar for hem och familjeliv och saledes spenderar fler dagar

56



hemma pa grund av vard av barn och foraldraledighet. De respondenter som har barn
upplevde att de behovde prioritera annorlunda efter att de blivit foraldrar. Detta da deras
davarande roll inte var tillrackligt flexibel for att kunna kombinera med ett narvarande
foraldraskap. Det kan darfor pastas att intervjupersonerna upplever att de &r i behov av storre
flexibilitet i sina roller vilket forslagsvis dven skulle kunna attrahera fler kvinnor att ta sig an
ledande positioner i bygg- och anldggningsbranschen i stort. Detta kan i sin tur bidra till att

eliminera ké&nslan av att behodva vélja mellan karridr och familjeliv.

6.1.2 Karriéar och utvecklingsmojligheter

Ingen av de kvinnliga ledarna som intervjuades till uppsatsen upplevde att
utvecklingsmojligheterna inom deras karridrer var begréansade utan snarare att det fanns stor
potential for avancemang. Manga foretag marknadsfor i dagslaget att de vill ha fler kvinnor i
branschen, dels for att skapa ett Gppnare klimat men aven for att jamstalldhetsfragan ar en
pagaende debatt i samhéllet. Detta bidrar till att forutsattningarna for kvinnorna ur ett karriars

perspektiv framstar som lovande i nuléget.

Det framkom &ven av studien att vagen till ledarskap skiljer sig till viss del a mellan kvinnor
och mén. Kvinnorna i studien upplevde att de ofta hade hogre utbildning och pa sa satt tagit
sig in i branschen medan deras manliga kollegor i storre utrdckning tagit den yrkesmassiga
vagen till ledande positioner. Denna kontrast har till viss man gjort att mannen besitter storre
praktisk kunskap, vilket resulterat i att kvinnorna upplever att de far anstranga sig mer for att
bevisa sin kompetens och fa samma respekt fran medarbetarna trots att de erhaller en hogre

utbildning.

6.1.3 Organisationskultur

Kvinnorna som intervjuades till uppsatsens empiriska underlag upplevde att jargongen pa
deras arbetsplatser var bra men samtidigt framkom det att de har anpassat sig till den radande
kulturen. Flertalet av respondenterna formedlade att de inte tar illa vid sig ifall ndgon skamtar
pa deras bekostnad kring exempelvis deras kvinnlighet eller att de ger igen med liknande
kommentarer tillbaka. Det kan dock indikera pa att det finns en radande kultur dar klimatet ar

format utifran mannen och att kvinnorna fogar sig efter dessa normer for att inte skapa dalig
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stamning pa arbetsplatsen. Detta fogningsbeteende kan majligen leda till att utvecklingen

hammas och strukturerna bibehalls nar det sker en anpassning i stallet for forandring.

Det som kan utlasas av studiens resultat ar att det kan upplevas som pafrestande for
kvinnorna att behova stélla krav och att forandra de radande strukturerna pa egen hand.
Utvecklingen inom branschen bor saledes inte initieras pa individuellt plan utan forslagsvis
genom samverkan pa bade individ och organisatorisk niva. Saledes ges mojligheten att belysa
de strukturer som forekommer och skapa forutsattningar for att atgarda dem.

6.1.4 Férdomar och konsroller

De flesta av intervjupersonerna uttryckte att som kvinnlig ledare i den svenska bygg- och
anlaggningsbranschen bor du vara dmjuk. Med detta menar respondenterna att de ofta tar ett
steg tillbaka och fragar om hjélp eller inkluderar andra i beslutsprocessen, da de inte vill

uppfattas som ndgon som tror sig vara battre an nagon annan.

Att utldsa av studien tar kvinnliga ledare i branschen en uttryckligen mer feminin roll i sitt
ledarskap. Synen pa den kvinnliga ledaren i samhallet har bidragit till att kvinnor forvantas
tillfora mer empatiska och 6dmjuka egenskaper, ocksa kallade mjuka varden. Respondenterna
uttrycker att dessa mjuka vérden bidrar till ett battre och mer 6ppet klimat, inte bara hos den
grupp de ansvarar for men ocksa i andra sociala sasmmanhang pa arbetsplatsen. Flera av
respondenterna upplevde att kvinnliga ledare 6ppnar upp for djupare samtalsémnen och ger
sina medarbetare mojligheter till personlig utveckling. Det kan saledes utlasas att de
kvinnliga ledarna upplever att de tar ett stort socialt ansvar, vilket en man i samma position

inte fOrvantas gora i samma utstrackning.

Vidare visar studiens resultat att kvinnans lite mjukare ledaregenskaper kan ses som svaga,
till skillnad fran det manliga auktoritara ledarskapet. Detta har bidragit till att kvinnan tvingas
ta pa sig en mer auktoritér roll i vissa delar av arbetet for att anpassa sig till den radande

kulturen, ndgot som intervjupersonerna refererar till att ha “skinn pé nésan”.
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6.1.5 Diskriminering

Genom intervjuerna med de kvinnliga ledarna i bygg- och anlédggningsbranschen kunde det
konstateras att den diskriminering som respondenterna beméttes av oftast var kopplad till
respektfragor, utforande av arbetsuppgifter och att behdva bevisa sin kompetens. Det som
forvanade forfattarna till uppsatsen var att majoriteten av de kvinnliga ledare som

intervjuades inte sjalva hade upplevt nagon direkt diskriminering.

Samhallsutvecklingen diskuterades med intervjupersonerna och férmodas enligt bade de
kvinnliga ledarna och forfattarna till uppsatsen, vara en av de avgdrande orsakerna till att
klimatet blivit battre i branschen da foretagen ar mer granskade an tidigare, vilket lett till en
stOrre vaksamhet i organisationerna. Sociala medier har skapat en storre plattform och bland
annat belyst amnet genom feministiska rorelser sdsom “metoo” dir sarbehandling och
diskriminering mot kvinnor askadliggjorts. Detta har lett till att foretagen dar denna typ av
beteende forekommit arbetat i stor utstrackning for att skapa en nolltolerans mot

diskriminering, bland annat for att inte fa negativ publicitet i media.

6.2 Forskningshidrag

Denna studie har bidragit till forskningen genom att férmedla kvinnliga ledares upplevelser i
den svenska bygg- och anlaggningsbranschen géllande de utmaningar som identifierats i
glaslabyrinten. Méanga av de ledande kvinnor som intervjuats upplever inledningsvis inte
nagra sérskilda svarigheter i branschen men under intervjuns gang uppdagades flertalet
omvagar och hinder som de tvingats navigera sig igenom under sin karriér. Detta talar for att
samtliga av de kvinnor som intervjuats befinner sig nagonstans i glaslabyrinten da de mots av

olika utmaningar pa sin vag i karriaren.

Studiens resultat visade att utmaningarnas karaktér i den svenska bygg- och
anlaggningsbranschen &r likvéardiga med de utmaningar som identifierats i tidigare forskning
om glaslabyrinten. Detta understddjer att glaslabyrinten &r en relevant metafor for att skildra
den séllan enkla terrdéng som kvinnor navigerar sig igenom i arbetslivet och synnerligen i en
bransch dar kvinnor &r minoritet. Det har dven uppenbarats att dldre metaforer sdsom
glastaket och sticky floor & mindre adekvata metaforer for de studerade kvinnornas upplevda

utmaningar.
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6.3 Praktiska rekommendationer

De kvinnliga ledarna erbjods under intervjuerna att bidra med forbattringsforslag baserat pa
deras erfarenheter som foretag kan applicera for att attrahera, gynna och fa fler kvinnor att
stanna kvar i bygg- och anldggningsbranschen. Nedan listas dessa i punktform utan

kronologisk ordning.

e Jamna ut de I6neskillnader som férekommer mellan mén och kvinnor i branschen.

e Underlatta med verktyg och arbetssatt som gor att den anstéllde inte maste vara pa
plats hela tiden (mer flexibla tider).

e Anpassa rollerna med familjeliv for bade man och kvinnor for att reducera
ojamlikheterna som férekommer inom mansdominerade branscher.

e Investera i natverkstraffar och plattformar for kvinnor dar de ges mojlighet att
diskutera erfarenheter och tankar med kvinnor som har liknande arbetssituationer.

e Ge utomstaende mer insyn i hur det &r att vara kvinna i branschen och saledes
reducera de férdomar som florerar gallande mansdominerade yrken.

e Synas i skolor, massor och andra plattformar for att demonstrera kvinnlig
representation och saledes inspirera unga och nyfikna.

e Skapa organisatoriska initiativ for kvinnliga praktikanter for att skapa smidigare vag
in i branschen.

e Uppmérksamma de kvinnliga ledare som stannat kvar och ge kvinnorna ytterligare
plats i bygg- och anldggningsbranschen.

6.4 Forslag till framtida forskning

Det finns i nulaget forhallandevis mycket forskning kring just kvinnliga ledare och deras vag
upp for karriarstegen, men som namnts tidigare i uppsatsen finns det olika synvinklar att
undersoka. | denna studie valdes det att fokusera pa de kvinnliga ledarnas upplevelser av att
leda, men en annan intressant synvinkel hade kunnat vara att intervjua deras medarbetare.
Detta for att undersoka hur de upplever de kvinnliga ledarnas framfart i mansdominerade
branscher samt hur det paverkar organisationskulturen. I denna uppsats namnde
respondenterna att kvinnlig narvaro skapade ett mjukare klimat pa arbetsplatsen och att
kvinnligt ledarskap bidrar till mjuka varden, vilket vore ett intressant dmne att underséka mer

utforligt.
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Det hade &ven varit intressant att forska vidare inom amnet genom att rikta fokus pa enbart en
av utmaningarna inom glaslabyrinten i en uppféljningsstudie. Detta for att pa sa satt ges
mojlighet att fordjupa sig ytterligare, analysera fler samband, upplevelser och pa sa sétt vidga
perspektivet. Genom att gora detta kan skribenten belysa kvinnliga ledares upplevelser i
mansdominerade branscher sasom bygg- och anlaggning ytterligare. Det tror forfattarna till

uppsatsen hade kunnat bli ett intressant komplement och vidareutveckling av denna uppsats.

Ytterligare ett forslag till framtida forskning &r att diskutera &mnet kdnskvotering som
verktyg for att jamna ut konsklyftan, samt undersoka dess positiva och negativa
konsekvenser. Detta da amnet vackte uppméarksamhet hos forfattarna till uppsatsen skulle det
vara intressant att analysera vidare ifall detta &r en potentiell 16sning for att fa in fler

kvinnliga ledare i branschen pa lang sikt.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1 Intervjuguide

Isbrytarfragor om person och allmant om dess ledarskap

Beréatta om dig sjélv: vem ar du, hur lange har du jobbat med din nuvarande tjanst?
Vad innebér din roll, hur kan en arbetsdag se ut?

Hur ser ditt team ut som du jobbar med narmast? Hur &r konsférdelningen? Hur ar
konsfordelningen allmént i organisationen?

Hur &r det att vara kvinna i byggbranschen?

- utveckla, varfor tror du att det ar sa..

Omrade 1 KARRIAR OCH UTVECKLINGSMOJLIGHETER

Kan du beratta om olika vagar for att bli (arbetsledare/platschef?)
Hur har din vdg sett ut till detta jobb?

- Vad tror du paverkade att du blev sa?
Hur fick du din nuvarande tjanst? (Ar du internt eller externt rekryterad till denna
tjanst?)

Hur upplevde du den rekryteringen? Hur upplever du méjligheterna till att avancera

uppat i din organisation?

- Varfor tror du att det ar s&? Utveckla.

Hur jobbas det internt med att starka kvinnor inom organisationen

- Om det jobbas med det: berdtta om det, har det hjalpt dig?
Om det inte jobbas med: hur skulle det kunna goras battre tycker du? Forslag
- Hur arbetas det med mentorskap i organisationen?

Har du kvinnliga forebilder/mentorer pa din arbetsplats?

- Om de bara har manliga forebilder/mentorer: Hade du behovt en kvinnlig
forebild/mentor?

- Om de inte tror sig behdva kvinnliga forebilder: varfor tror du inte det?
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OMRADE 2 WORK LIFE BALANCE

e Hur ser din livssituation ut, har du familj, barn? lever i relation?

e Hur upplever du balansen mellan privatliv och arbetsliv?

- omden ar svar: vad ar det som gor den svar?
- Om den ér latt: varfor fungerar den bra?
e Upplever du att privatlivet skulle kunna begransa utvecklingsmojligheterna i din
karriar?

e Hur upplever du att arbetsgivarens forvantningar ar pa dig gallande balansen?

- upplever du att férvantningarna skiljer sig mellan dig och dina manliga

medarbetare?
Om de har barn:

e Hur upplevde du att det var att beratta for din arbetsgivare att du skulle fa barn, hur

mottogs det? svart, latt?

- Varfor tror du det var sa?
e Hur upplever du att det har paverkat din majlighet till karridr?/avancera
e Hur arbetar din arbetsgivare for att underlatta kombinationen med familjeliv och

karriar?

- Vad hade kunnat goéras battre?

OMRADE 3 ORGANISATIONSKULTUR

e Hur skats det osynliga arbetet i organisationen t ex underhall av allmanna ytor,
presenter, avtackningar osv ? har ni nagon struktur? nagon ansvarig?

e (Med tanke pa att ni ar flest man) Hur jobbar organisationen med att utveckla
organisationskulturen/jamstalldheten?

e Hur upplever du jargongen/organisationskulturen pa din arbetsplats (som kvinna i

minoritet)?
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- omden &r bra/Gppen: varfor tror du att det har blivit sa? med tanke pa byggbranschens
tidigare "machokultur”. Vad har utvecklats enligt dig?
- Omden ar dalig: varfor tror du att det ar sa? Kan du ge ett exempel? Vad behover

forbattras?

e Upplever du att du maste anpassa ditt ledarskap beroende pa vem du interagerar med?

(Har du exempel?)

OMRADE 4 Férdomar och kénsroller

e Hur tror du att du uppfattas som ledare?

e Vad ar din upplevelse av férdomar gentemot dig som kvinnlig ledare/chef?

- Om det finns: vilka?
- Om nej: Varfor tror du att det inte finns?
e Ar fordomar/normer om kvinnliga ledare ndgot som du diskuterat med kvinnor med

samma position som dig?

- Vad ar upplevelserna?
e Upplever du att du far samma respekt/bemétande som manliga ledare i din bransch?

- Varfor/varfor inte?

- Exempel?
e Anser du att det finns skillnader i manligt och kvinnligt ledarskap?

- isafall vilka?

- Varfor tror du att det ar sa?

OMRADE 5 Diskriminering
e Vad ar dina erfarenheter kring diskriminering pa din arbetsplats?

- Har du nagon gang upplevt diskriminering pga ditt kon?

e Har du nagon gang kant att du behovt bevisa din kompetens?

69



Har du nagon gang upplevt att fokus legat pa till exempel ditt utseende eller

personlighet snarare &n din kompetens?
AVSLUTANDE FRAGOR
e Hur &r det att vara kvinna i byggbranschen?

- utveckla, varfor tror du att det ar sé..

Har du forslag pa hur man skulle kunna attrahera fler kvinnor till ledande positioner inom

branschen?

Ar det ndgot mer du kanner att du vill tillagga kring &mnet?

8.2 Bilaga 2 informationsbrev

Hej XXX!

Vi ar tre studenter, Alice, Emmalisa & Alida, som laser sista terminen av vara studier inom
foretagsekonomi pa Hogskolan i Skdvde. Vi har kommit till den tiden av var utbildning da vi
ska skriva var kandidatuppsats som amnar att handla om kvinnligt ledarskap i

mansdominerade branscher.

Syftet med denna undersokning &r att genom intervjuer fa en djupare kunskap om de
erfarenheter kvinnliga ledare har av att leda i mansdominerade branscher. Empiri-
insamlingen till var studie kommer att ske genom kvalitativa intervjuer, och vi 6nskar att fa
intervjua kvinnliga ledare med din position. Var fraga till dig ar darfér om du skulle vara
intresserad av att delta i var intervjustudie? Vi hittade din profil pa LinkedIn och anser att du

skulle vara relevant for var studie.

Deltagandet ar helt frivilligt och intervjun kan ndar som helst avbrytas utan att du behéver
ange en forklaring. Allt material kommer behandlas pa sadant sétt att dina personuppgifter
inte kommer att komma till nagons kannedom utanfor detta méte, det kommer alltsa att rada
anonymitet om vem du &r och vart du jobbar. Resultaten kommer saledes inte kunna kopplas

till dig som person.
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Vid deltagande i var studie kommer intervjupersonernas svar att presenteras i var empiri och

analyseras mot tidigare forskning. Uppsatsen kommer att publiceras i DIVA-portal.

Denna intervju uppskattas ta cirka 30—60 minuter. Tid for intervjun kommer att bestammas
efter 6verenskommelse med dig. Intervjun halls digitalt via zoom och kommer att spelas in

for framtida transkribering, som efter anvédndning kommer att raderas.

Om du har nagon fraga ar du varmt valkommen att kontakta ndgon av oss, vi hade verkligen

uppskattat ditt deltagande!
Med vénliga hélsningar

Alice Blomquist, Alida Agardsson och Emmalisa Engstrom

8.3. Personliga intervjuer

Arbetsledare 30-03-2023
Arbetsledare 30-03-2023
Platschef 31-03-2023
Egenforetagare 31-03-2023
Platschef 03-04-2023
Projekt-/Byggledare 04-04-2023
Arbetsledare 04-04-2023
Platschef 04-04-2023

8.4 Individuella reflektioner

8.4.1 Individuell reflektion Alida Agardsson

Nar det nu snart gatt tre ar med hogskolestudier och det borjar narma sig examen sa ser jag
tillbaka pa dessa studiedr med gladje och med stolthet dver att ha genomfort det. Jag skulle
inte pasta att jag hade nagra forvantningar pa att studera pa eftergymnasial utbildning men

valde Handelsekonomiprogrammet i Skdvde eftersom det It som inriktningen kunde passa

mig. Jag var medveten om att programmet skulle vara 50% distans redan fran borjan men att
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en pandemi skulle begransa vara mojligheter ytterligare till att traffas i skolan var ingenting
jag hade raknat med. Att studera majoriteten av tiden pa distans har stundtals varit utmanande

och pafrestande men samtidigt larorikt och utmanande da det kréavts en stor mangd disciplin.

Jag traffade Alice och Emmalisa redan forsta dagen pa larosatet i Alingsas och vi har sedan
dess hallit ihop skrivit manga arbeten under studietiden tillsammans. Detta har gjort att vi har
ett vél fungerande samarbete dar vi vagar séga vad vi tycker, dér varje person har en tydlig
roll och vi stottar varandra med olika styrkor i arbetsprocessen. Jag &r tacksam over att ha
haft dem med mig under dessa tre ar!

Att skriva inom dmnet Management kandes som en sjalvklarhet for samtliga
gruppmedlemmar och vi kom tidigt dverens om att kvinnor och jamstélldhet ar ett &mne som
vi alla tre brinner for. Darfor riktades fokuset till att skriva om kvinnligt ledarskap och att

belysa amnet fran kvinnornas perspektiv.

Det &r forsta gangen som vi skriver ett sddant har omfattande arbete och det har manga
ganger varit utmanande att halla sig disciplinerad. Det har absolut funnits perioder dar jag
kant mig omotiverad, men det har varit larorikt. Det har daremot ocksa funnits stunder da
arbetet flutit pa bra och motivationen varit hog. Vid dessa tillfallen har det kants upplyftande
och roligt att producera material. Jag har lart mig mycket inom amnet kvinnligt ledarskap och
om hur det ar att skriva ett examensarbete, vilket jag kommer ta med mig ut i mitt framtida

arbetsliv.

Jag ar sa tacksam Gver att ha fatt producera denna studie tillsammans med mina véanner da vi
skrattat, ventilerat och stéttat varandra under hela skrivprocessen. Nu nar vi star har med en
fardig rapport sa kanner jag mig stolt 6ver mig sjalv och 6ver Alice och Emmalisa som
tillsammans skapat denna uppsats. Stort tack till er, till lararna pa Hogskolan i Skovde och till

mina néra och kdra som stéttat mig under dessa tre ar!

8.4.2 Individuell reflektion Alice Blomquist

Under mina ar pa Hogskolan i Skovde har jag fatt lardomar som jag kommer att bara med
mig in i arbetslivet. Dessa tre ar har varit roliga, utmanande och intressanta men aven valdigt
speciella da en pandemi har &gt rum. Detta har lett till att majoriteten av undervisningen har

bedrivits pa distans och flera moment har fatt géras om. For min egen del har distansstudier
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fungerat bra da jag har kunnat kombinera studier med arbete och att jag kunnat utforma mina
egna dagar sa som jag vill. Det har dock funnits en del utmaningar med distansundervisning
da man missar gemenskapen och det kan stundvis vara utmanade att finna motivation for
studierna. Lyckligtvis fick jag kontakt med Alida och Emmalisa under forsta
introduktionsdagen i skolan och vi har sedan dess hallit ihop och skrivit majoriteten av de
gemensamma arbetena ihop. Detta har lett till att vi har hittat ett fungerande samarbete ihop
och vi vet varandras styrkor och svagheter. Det var darfor sjalvklart att vi tre skulle skriva
aven examensarbetet ihop, vilket har fungerat bra det ocksa.

Inriktningen management valdes da vi alla tre funnit ett intresse for ledarskap och dess
komplexitet och var extra intresserade av det kvinnliga ledarskapet och hur det ter sig. Att
hitta en passande inriktning var daremot svart men efter mycket lasning av tidigare forskning
sa fann vi till slut glaslabyrinten som var en metafor som intresserade oss extra. Samarbetet
har fungerat val och vi har spenderat otaliga timmar i samtal pa Zoom dar vi skrivit och
diskuterat tillsammans. Végen hit har varit utmanande och stundtals valdigt svar, men vi &r
nu valdigt stolta 6ver det vi har astadkommit och framfor allt Iart oss. Jag vill rikta ett stort
tack till er, Alida och Emmalisa, utan er hade dessa ar inte varit densamma. Jag vill &ven
tacka alla larare pa hogskolan for all kunskap och mina nara och kéara for allt stod under dessa

tre ar, i synnerhet under denna skrivprocessens gang.

8.4.3 Individuell reflektion Emmalisa Engstrém

Dessa tre ar pa Hogskolan i Skdvde har varit bade roliga, men dven extremt jobbiga. Redan
under forsta terminen 6ppnades mina dgon for ledarskap och dess komplexitet, vilket ledde
till att management var ett enkelt val for kandidatuppsatsen. Att dven kunna skriva om

kvinnliga ledare och deras vag upp i karridren har varit riktigt intressant, och nagot som vi i

gruppen ansag som relevant, da vi forhoppningsvis borjar var resa snart.

Min upplevelse av denna skrivprocess hade nog inte sett likadan ut om det inte var for Alice
och Alida. Jag hade turen att hitta mina trogna skriv-partners redan forsta dagen i skolan, och
vi har hallit ihop sedan dess. Det har varit otroligt tacksamt att ha dem som stod nar

skrivprocessen varit trég och svar.
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Det senaste halvaret har absolut inte varit latt att kombinera med privatliv och jobb, men tack

vare alla diskussioner och skratt har vi lyckats ta oss igenom det. Jag &r sa stolt ver var

prestation och att uppsatsen nu antligen ar fardig!
Jag vill aven tacka min fina familj, vanner och larare for allt stéd under dessa ar!

74



