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Abstract

Title: Structural differences in the administrative construction industry

Authors: Jessica Erlandsson and Hanna Berg
Supervisors: Ingemar Wictor
Examiner: Jonas Gabrielsson
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organizational theory

Research Problem: Are there still structural differences in the administrative
construction industry in how female and male leaders are praised and how their skills
are valued?

Purpose: The purpose of the study is to describe the occurrence of structural
differences in how female and male leaders in the administrative construction industry
are praised and how their skills are valued. In cases where we find structural
differences, we also intend to describe and understand the extent to which they occur
and how they express themselves.

Method: Qualitative method with abductive approach where interviews has been
conducted with six respondents, three female and three male with at least ten years
experience in the industry.

Theoretical Framework: The theoretical frame of reference deals with theories
about social construction, structural differences, leadership, organisation theory and
institutional theory. The theories underlie the comparison with the empirical basis of
respondents.

Conclusion: The study has led to three conclusions. First, prejudices and
generalizations exist that the entire construction industry looks the same. The
conclusion is that the construction industry has to be divided into two different
categories of work, the civil servant side and the professional side, as the conditions
differ so much. Second, old traditions and prejudices explain the industry's gender
distribution and lack of women. And finally, even though old traditions still exist and
is difficult to break, much has happened in the past ten years in the administrative
construction industry. This is mainly due to the fact that the industry today consists
more women, a generational shift takes place and that the social debate is different.

II



Sammanfattning

Titel: Strukturella skillnader inom den administrativa byggbranschen
Forfattare: Jessica Erlandsson och Hanna Berg

Handledare: Ingemar Wictor

Examinator: Jonas Gabrielsson

Nyckelord: Strukturella skillnader, ledarskap, administrativa byggbranschen, kultur,
organisationsteori

Problemformulering: Foreligger det inom den administrativa byggbranschen
fortfarande négra strukturella skillnader 1 hur kvinnliga och manliga ledare premieras
samt hur deras kompetens varderas?

Syfte: Syftet med studien dr att beskriva forekomsten av strukturella skillnader 1 hur
kvinnliga och manliga ledare inom den administrativa byggbranschen premieras samt
hur deras kompetens virderas. I de fall vi finner strukturella skillnader &mnar vi d4ven
att beskriva och forsté 1 vilken grad de forekommer, och hur de tar sig till uttryck.

Metod: Kvalitativ metod med abduktiv ansats dér intervjuer har genomforts med
totalt sex respondenter, tre kvinnliga och tre manliga med vardera minst tio ars
erfarenhet 1 branschen.

Teoretisk referensram: Den teoretiska referensramen behandlar teorier om social
konstruktion, strukturella skillnader, ledarskap, organisationsteori och institutionell
teori. Teorierna ligger till grund for jimforelsen med det empiriska underlaget frén
respondenterna.

Slutsats: Studien har lett fram till tre slutsatser. For det forsta, fordomar och
generaliseringar existerar om att hela byggbranschen ser likadan ut. Slutsatsen ar att
byggbranschen maéste delas in i tva olika arbetskategorier, tjanstemannasidan och
yrkesmannasidan, da forutsidttningarna skiljer sig sd pass mycket at. For det andra,
gamla traditioner och fordomar forklarar branschens konsfordelning och brist pa
kvinnor. Slutligen, trots att gamla traditioner seglivat lever kvar och ar svara att bryta
har mycket hént bara de senaste tio aren inom den administrativa byggbranschen.
Detta beror framst pd att branschen idag bestar av fler kvinnor, att ett
generationsskifte sker samt att samhillsdebatten ser annorlunda ut.
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1. Inledning

I det inledande kapitlet ges ldsaren en redogorelse for uppsatsens problembakgrund,
problemdiskussion, forskningslucka, problemformulering, syfte samt centrala
begrepp. Kapitlet syftar till att ge ldsaren en 6vergripande bild om vad uppsatsen
kommer att studera.

1.1 Problembakgrund

Det har bédde historiskt och traditionellt sett existerat en konssegregering pa
arbetsmarknaden pa grund av fOrestidllningar om att vissa arbetsomraden och
positioner &mnar det ena konet battre (Due Billing, 2006, Amundsdotter & Gillberg,
2003, Alvesson & Due Billing, 2011). Konssegregeringen beror bland annat pa
konstruktionen av vissa arbeten som feminint eller maskulint. Det finns béde
historiska och nutida exempel pa arbeten som varit dverrepresenterade av det ena
konet, men vad som anses vara ett feminint yrke i en del av virlden kan anses vara ett
maskulint yrke 1 en annan del (Due Billing, 2006). Det 4r déarfor mycket en fraga om
kulturella forestdllningar och konstruktioner. Generellt sett har feminina yrken ansetts
vara mindre virt och prestigefyllda &n méns och har inte heller gett samma mojlighet
till avancemang (ibid.).

Historiskt sett har det funnits ett stort motstand till kvinnors ingdng pa
arbetsmarknaden och vissa positioner. Det finns exempel fran Storbritannien dir
manliga jurister beskrev kvinnorna som “emotionella, ologiska och irrationella” samt
mindre effektiva (Wilson, 2008). Det finns dven forestdllningar om att kvinnor inom
vissa yrken ska vara attraktiva, littsamma till humoret, stodjande, skimtsamma och
emotionella (ibid.). Vilket bland annat kan vara en forklaring till kvinnors
Overrepresentation inom omsorgs- och serviceyrken medan ménnen dr koncentrerade
till mer tekniska” omraden (Due Billing, 2006). Fordelningen paverkar bland annat
l6neséttning och status, vilket inte minst gors tydligt genom att kvinnodominerande
yrken lidnge har haft ldgre 16n och social stdllning (ibid.).

Thylefors (2007) talar 1 sin bok om bristen pd kvinnor i1 chefsjobb samt bristen pd
kvinnliga forebilder. Chefsyrket ar ett exempel pa yrken som lidnge wvarit
mansdominerat samt associerats till médn baserat pd mins egenskaper som lidnge
ansetts gynna chefsrollen (Thylefors, 2007). Vidare menar hon att det &r urgamla
forestillningar om kvinnan och mannens egenskaper som ligger till grund for de
nutida konsuppfattningarna, dir man ser p4 mannen och kvinnans egenskaper som
motsatser. Kvinnor dr svaga och méannen starka, kvinnor agerar pd kdnsla medan
mannen dr fornuftiga och sa vidare (ibid.). Historien dr dirfor overrepresenterad av
manliga ledare dd kvinnan ldnge setts som en svag och passiv individ, och da
manlighet oftast forknippats med givna chefsegenskaper (ibid.).

Due Billing (2006) skriver om hur viktigt det dr att forstd vilka mekanismer det ar
som haller ménnen borta frdn omsorgsyrkena och kvinnorna fran chefsrollerna, for att
forandringar ska kunna ske 1 konsarbetsdelningen. 1 valet av utbildning och yrke
spelar identiteten en stor roll. Due Billing (2006) menar att konsidentiteten maste
relateras till makt och att vi drabbas av sanktioner om vi inte gor det som anses vara



“naturligt” 1 vissa sammanhang och situationer. P4 sa sitt ’binds” vi till det biologiska
konet och samspelar med den “sjdlvdisciplinering vi utévar med hdnsyn till hur man
dar (bor vara) som man eller kvinna” (Due Billing, 2006, s. 49).

Dessa fordomar och stereotyper dr kognitiva strukturer som skapats genom vér
kunskap, tro och forvantningar pa olika sociala grupper (Kunda, 1999). Vidare menar
aven Berger och Luckman (1998) att genus &r en social konstruktion, dir kénsmonster
skapats genom vért sitt att leva och den kultur vi lever i. Den sociala konstruktionen
ar 1 stdndig forandring, och med det fordndras dven synen pd vad som anses vara
typiskt kvinnligt och manligt (ibid.). Vilket d&ven kan forklara varfor yrken som vi en
gang ansag vara maskulina idag anses vara feminina (Due Billing, 2006).

1.2 Problemdiskussion

Min dominerar byggbranschen som dr en av Sveriges mest konssegregerade
branscher. Andelen kvinnor inom byggbranschen har legat pa cirka étta procent de
senaste tio aren (Wilson, 2008, Stoppa machokulturen, 2016, Byggcheferna, 2014,
SCB, 2014). Industrin har ldnge priglats av en grabbig och tuff arbetskultur, vilket ar
en stor bidragande faktor till varfér bade kvinnor och mén véljer att 1dmna branschen 1
fortid da de ser ojamstélldheten som ett stort problem (ibid.).

Kvinnorna dr idag underrepresenterade ménnen nér det kommer till antalet chefer och
ledare pd hogre positioner inom byggsektorn. Faktum ar att byggbranschen ar 2015
placerade sig 1 botten pd Ledarnas Jamstélldhetsbarometer, d4 endast tio procent i
ledande positioner utgdrs av kvinnor. I hela Sverige, alla branscher representerade, ar
motsvarande en tredjedel av cheferna kvinnor (Stoppa machokulturen, 2016,
Byggvirlden, 2015). I en rapport dir 2000 kvinnliga byggchefer svarat pa frégor,
svarar drygt hélften av kvinnorna att de ndgon géang blivit diskriminerade 1 arbetslivet
pa grund av sitt kon. Som exempel ndmns uteslutning, att de inte blir tagna pa allvar
samt dven trakasserier (Byggcheferna, 2014). I en tidigare Novius-rapport fran ar
2010 upplever 67 procent av de tillfragade kvinnliga byggcheferna att de inte ges
samma mojligheter till avancemang inom branschen (Byggcheferna, 2010). Var sjétte
tillfrdgade upplevde det dven som om det stilldes hogre krav pa dem som ledare, &n
pa deras manliga kollegor (ibid.).

I en studie gjord av Cettner frdn &r 2008 skriver hon att sammantaget av de
intervjuade kvinnorna upplever sig vara ekonomiskt, karridrmdssigt och socialt
underordnade sina manliga kollegor i1 byggbranschen (Cettner, 2008). En stor del av
skulden pa kvinnornas kénsla av underldgsenhet och utanforskap ldgger hon pé
branschens kultur, struktur och normbildande. Normen 1 byggbranschen har linge
varit en hegemonisk maskulinitet, det vill sdga att det linge varit en norm att makten
och ledande positioner gatt till ménnen i branschen. Cettner (2008) menar pa att det
har varit svart for kvinnor att leva upp till det hegemoniska monstret och att det bland
annat darfor har forpassats till simre positioner och arbetsuppgifter.

Tidigare forskning har linge fokuserat péd skillnader mellan kvinnligt och manligt
ledarskap, vilket blivit tydligt for oss efter att ha studerat befintlig ledarskapslitteratur
och forskning. Pa senare tid har dock forskningen istéllet préglats av uppfattningen att
ledarskapsrollens olika karaktérer framst beror pa strukturella och organisatoriska
skillnader, och inte pa ledarens kon (Regnd, 2013). Teorierna handlar om att typiska



kvinno- och mansdominerade verksamheter har olika strukturer och forutsattningar i
grunden och att det snarare dr det som paverkar ledarskapets karaktér. Studierna visar
bland annat pé att det dr svérare att vara chef inom kvinnodominerade verksamheter
framfor mansdominerade, da antalet medarbetare oftast dr fler och resurserna farre
(ibid.).

Med strukturella skillnader asyftas 1 uppsatsen de mer djupgidende monster i
organisationens kultur, regler, normer och rutiner. Det &r monster som kan forklara
varfor kvinnors och méans mojligheter skiljer sig at. Baserat pa detta utgar vi frén att
det atminstone ndgon géng har funnits strukturella skillnader inom den administrativa
byggbranschen som pédverkat hur man sett pd kvinnliga och manliga ledare, vad vi vill
studera dr darfor om det fortfarande foreligger nagra strukturella skillnader, och
eventuellt 1 vilken grad. Vi har valt att studera den administrativa byggbranschen,
vilken dr den arbetsgrupp inom byggsektorn som bestar av tjdnstemidn med nagon
form av administrativa arbetsuppgifter. Forskningsluckan bestér i1 att studera om det
fortfarande existerar strukturella skillnader mellan kvinnor och mén, samt hur de
eventuellt tar sig till uttryck och pdverkar ménniskorna inom organisationen. Tidigare
studier med utgangspunkt i strukturella skillnader har gjorts inom vard- och
omsorgssektorn (Regnd, 2013), men inte inom byggbranschen. Med Cettners studie
frdn &r 2008 som underlag vill vi dven studera om det skett nagra férdndringar vad
géller kvinnliga och manliga ledares upplevelser av byggbranschen.

Problemformulering:
o Foreligger det inom den administrativa byggbranschen fortfarande ndgra
strukturella skillnader i hur kvinnliga och manliga ledare premieras samt hur
deras kompetens vdrderas?

1.3 Syfte

Syftet med studien ar att beskriva forekomsten av strukturella skillnader i hur
kvinnliga och manliga ledare inom den administrativa byggbranschen premieras samt
hur deras kompetens virderas. I de fall vi finner strukturella skillnader &mnar vi dven
att beskriva och forsté 1 vilken grad de forekommer, och hur de tar sig till uttryck.

1.4 Centrala begrepp

1.5.1 Chef- och ledarskap

Inom ledarskapsvérlden gors skillnad pa ledare och chefer dd en chef ar en person
som har en formell befattning pa foretaget, medan en ledare forutsitter ett fortroende
mellan ledaren och medarbetarna. En chef dr ndgon som blivit tilldelad sin position av
nagon hogre upp 1 hierarkin. Chefspositionen &r inte heller beroende av en specifik
persons kunskaper, kvaliteter och karaktar och forédndras ddrmed inte om en ny person
anstills som chef (Berglund & Sewerin, 2013). En anstéllning som chef leder inte per
automatik till en position som ledare. Positionen ledare uppnés forst nér det finns ett
fortroende for de beslut och handlingar som tar form, fran medarbetarna och
overordnad ledning (ibid.).



Vi har dock 1 studien valt att inte gora skillnad pa ledar- och chefskap d& samtliga
respondenter 1 studien dr formella ledare eller chefer med tydliga arbetsuppgifter och
mandat (Berglund & Sewerin, 2013).

1.5.2 Administrativa byggbranschen

Byggbranschen innefattar alla de verksamheter som samverkar vid uppforandet eller
andring av husbyggnader. Till husbyggnader rdknas framst kontorsbyggnader,
industrier och bostdder (SOU 2002:115).

Till den administrativa delen rdknar vi alla tjanstemén inom organisationen som har
nagon form av administrativt arbete som huvuduppgift. Det innefattar bland annat
arbetsomrdden som kalkylering, personalansvar, ekonomi och projektledning.
Uppsatsens respondenter talar om branschen i1 termer av tjdnstemannasidan och
yrkesmannasidan. Tjdnstemannasidan &r i det héir fallet detsamma som det vi valt att
kalla den administrativa byggbranschen.

1.5.3 Mansdominerat

Vid situationer dir man talar om mansdominerade branscher syftar man péd branscher
vars medlemmar bestér av minst 60 procent mén (SCB, 2012).

1.5.4 Strukturella skillnader

Nér man talar om strukturella skillnader dras det manga paralleller till strukturell
diskriminering. Regeringens utredning definierar strukturell diskriminering som,;

“regler, normer, rutiner, vedertagna forhallningssdtt och beteenden i
institutioner och andra samhdllsstrukturer som utgér hinder for etniska
och religiosa minoriteter att uppnad lika rdttigheter och mdéjligheter som
majoriteten av befolkningen har. Sadan diskriminering kan vara synlig
eller dold och den kan ske avsiktligt eller oavsiktligt” (SOU 2005:56).

I regeringens definition ldgger man vikt vid etnisk och religios diskriminering, vi vill
istillet lagga viktigt vid konets betydelse. Vi menar pa att de motgéngar och férdomar
kvinnliga ledare 1 byggbranschen kan tvingas mota beror pa strukturella skillnader
och diskriminering, baserat pd deras konstillhorighet. Enligt var definition &r det
kvinnorna som utgdr minoriteten 1 en annars mansdominerad bransch. De strukturella
skillnaderna menar vi kan bero pd dolda och mer djupgédende monster i
organisationens kultur, regler, normer och rutiner.



2. Teoretisk referensram

1 foljande kapitel redovisas den teori som ligger till grund for uppsatsen. Det forsta
avsnittet behandlar Cettners (2008) studie “Kvinna i byggbranschen”. De
ndstkommande avsnitten behandlar social konstruktion, strukturella skillnader,
ledarskap, organisationsteori och institutionell teori.

2.1 “Kvinna i byggbranschen”

I licentiatuppsatsen “Kvinna 1 byggbranschen” fran ar 2008 skriver forfattaren Cettner
att sammantaget av de intervjuade kvinnorna upplever sig vara ekonomiskt,
karridrmédssigt och socialt underordnade sina manliga kollegor (Cettner, 2008).
Kvinnornas 16n ér 1 genomsnitt lagre, de har andra arbetsuppgifter och deras mgjlighet
till makt och inflytande i byggbranschen ar begransad. Cettner (2008) refererar till
tidigare forskning som visar att normen i1 byggbranschen dr en slags hegemonisk
maskulinitet, dir midnnen utgdr en slags elit. Detta kan, enligt Cettner (2008), vara en
bidragande faktor till att kvinnor i branschen forpassas till underordnade och
marginella positioner samt begrinsar deras deltagande. Enligt Cettner (2008) har inte
den langsamma Okningen av kvinnliga ingenjorer haft ndgon nidmnvérd paverkan pd
laget. Kvinnorna har fortsatt vara underrepresenterade (ibid.).

Studien studerar bland annat kvinnors erfarenheter av organisationskulturen. De
kvinnliga respondenterna uttrycker att de upplever tydliga skillnader 1 kraven och
forviantningarna som stélls pa dem jamfort med sina manliga kollegor (Cettner, 2008).
Cettner (2008) menar att strukturen och kulturen 1 byggbranschen pédverkar kvinnor
och mén olika.

Samtliga respondenter 1 Cettners (2008) studie forknippade begreppet ingenjor med
handlingskraft och beslutsamhet. En ingenjor ska kunna ta beslut trots osdkerhet samt
forbli opaverkad vid oforrétter eller misstag. Det ar raka ror, rétt eller fel, som giller.
Cettner (2008) menar att bilden av “ingenjoren” dr en del av organisationskulturen
och darfor spelar en stor roll for arbetsvillkoren i1 byggbranschen. Bilden av
“ingenjoren” dr normgivande och visar vad som forvintas av en. Detta dr dven ndgot
som kvinnorna 1 studien varit medvetna om existerar och de upplever samtidigt
problem med att leva upp till de villkor och krav som det medfor. Cettners (2008)
menar att:

“Den radande bilden av ingenjoren skapar extra problematiska
arbetsvillkor och forutsdttningar for kvinnor. Normen gor att det kan vara
svdrt for en kvinna att bygga upp en trovirdighet som ingenjor, alla
forvintar sig en man” (Cettner, 2008, s. 61).

Forvantningarna och bilden péd vad en ingenjor dr, ar enligt Cettner (2008), ett starkt
uttryck for genusordningen. Samtidigt som de kvinnliga respondenterna i studien
kritiserar sig sjdlva och sin egen oformaga att kléttra karridirméssigt, menar Cettner
(2008) att kvinnorna har ett litet utrymme att kritisera och ifrdgasitta bilden om de ska
kunna fortsdtta arbeta 1 byggbranschen. Istillet for att 14igga det mesta av ansvaret pa
individnivd anser Cettner (2008) att hegemonin &r en viktigt forklarande faktor som
ger upphov till kvinnornas upplevelse av sidrbehandling. Detta d4 det medfor en



svarighet for kvinnorna att leva upp till det hegemoniska mdnstret. Det dr detta som
ligger till grund till kvinnornas forhandlingsldge 1 organisationen, osynliggjorda
kompetens och extra arbetsbelastning (ibid.).

Cettner (2008) kommer 1 studien fram till olika slutsatser, varav en av dem &r att
kvinnor i1 byggbranschen inte ér ett nytt fenomen men att deras kamp om att stanna
kvar 1 branschen tycks vara ett pagdende projekt. Hon menar att kvinnorna som
deltagit 1 studien inte ldngre borde vara 1 pionjdstadiet, men att resultatet fran studien
visar att de fortsatt 1 viss man dr pionjdrer (ibid.). Flera av de respondenter Cettner
(2008) intervjuat berdttar om hur de upplevt att de haft smé mdjligheter att forma sin
egen yrkesroll och dven sitt viarde 1 byggbranschen. Problemet dr inte att viljan om en
jamstilld bransch saknas, utan snarare att rddande struktur och kultur héller kvar de
gamla monstren 1 branschen vilket d& direkt motverkar utvecklingen (ibid.).

2.2 Social konstruktion och genus

2.2.1 Den sociala konstruktionen av kon och genus

Berger och Luckman (1998) talar om hur vardagslivets verklighet dr en konstruktion.
Hur vi ménniskor upplever och tolkar in var verklighet dr subjektiv och varierar
beroende pé vilken kontext vi befinner oss i. Samtidigt som den tas for given och
vidmakthalls genom vara tankar och handlingar (ibid.). Att vi delar vardagslivets
verklighet med andra gor sig tydligast nér vi star ”ansikte mot ansikte”. Motet blir till
en social interaktion ddr véra verkligheter mots och vara Omsesidiga expressiva
handlingar tolkas in av den andre. Tolkningen gérs med hjélp av typifieringsscheman
och innan givna monster. Det 4r med hjélp av dessa monster vi bland annat kan
klassificera den andres kon och nationalitet. Om typifieringarna inte sitts 1 tvivelsmal,
giéller de tills vidare och ligger till grund f6r vara handlingar (ibid.).

I vardagslivets verklighet dr kon och genus négot vi tar for givet (Connell & Pearse,
2015). Kon och genus dr ndra sammankopplade, men det finns tydliga distinktioner 1
hur de anvinds och ska tolkas;

"Koén beskriver vart biologiska kon, det vi fods med, medan genus

anvinds for att beskriva hur kén skapas och paverkas av olika sociala
och kulturella forhdllanden” (Amundsdotter & Gillberg, 2003, s. 46).

I véra vardagliga méten klassificerar vi direkt den andra personen som man eller
kvinna och 1 idrottsevenemang tdvlar kvinnor mot kvinnor och mén mot mén. Pa
samma sitt har vi forestidllningar om att vissa typer av utbildningar, karridrval, arbeten
och positioner hor thop med ett visst kon (Connell & Pearse, 2015, Alvesson & Due
Billing, 2011). Detta &r ett resultat av vara uppfattningar av genusskillnader, savil
som en del 1 den skapande processen av genusskillnader samt femininitet och
maskulinitet (Connell & Pearse, 2015). Att vara kvinna eller man &r inget
forutbestdmt tillstdnd utan det &r ett tillstdnd under aktiv konstruktion (ibid.). Connell
och Pearse (2015) talar om “genusidentitet”. Vilket innebér att vi inte per automatik
frdn fodseln identifierar oss sjdlva som kvinna eller man. Kénslan av att tillhéra en
specifik ”genuskategori” utvecklas under en lang period under var uppvaxt (ibid.).

Kon ér tillika ett historiskt fenomen som “uppfattas, utvecklas och fordndras pa olika
satt 1 olika kulturella kontexter och tider” (Alvesson & Due Billing, 2011, s. 24). Det



rader sdvil dven kulturella variationer 1 forestéllningar om kon, likvél som den tid och
sociala grupp man befinner sig i1 spelar roll (Amundsdotter & Gillberg, 2011). I
dagens moderna samhélle dr konspraktiker dynamiska, synen pd kon dr inte vad den
var for ett decennium sedan likvdl som synen pa kon kommer vara en annan i
framtiden. Fenomenet forklaras bast med hjilp av genusdiskursen som beskriver hur
kon konstrueras av samhillet och hur processen skapas och forédndras dver tid (ibid.).
Vad som uppfattas som typiskt kvinnligt och manligt skapas 1 relationer mellan
manniskor, och dr darfor att uppfatta som en social konstruktion (ibid.).

Synen pa vad som &r kvinnligt respektive manligt har sin grund 1 ett sérskilt system av
normer och vérderingar, som inte séllan ger mén fler valmgjligheter och privilegier dn
vad kvinnor fir (Amundsdotter & Gillberg, 2003). Oavsett om man tror pa att kon ar
biologiska eller socialt konstruerade, menar Amundsdotter och Gillberg (2003), att
kvinnor och min ska ha samma rittigheter. Vidare menar de att det ur ett
demokratiskt perspektiv dr viktigt att forsta vad det &r som skapar de orittvisor som
finns mellan kvinnor och mén (ibid.).

2.2.2 Arbetsfordelning efter kon

Alla péstdenden och resonemang om kon- och genusfrigor genomsyras av
virderingar. Idén att studera kon och genus ar ett politiskt val. Likvil som det 1 andra
situationer kan anses vara irrelevant att klassificera en person som kvinna eller man.
Ibland kan det vara mer intressant med andra distinktioner, exempelvis alder, sexuell
laggning, arbete, etnicitet, livsstil eller religion. Vad kommer till studier om
arbetsdelning har det linge varit ett centralt &mne inom genusforskningen, och tillika
innehdllit resonemang om konen (Alvesson & Due Billing, 2011). Vilket kan anses
vara sjalvklart dd det, enligt Alvesson och Due Billing (2011), dr en Overallt
forekommande uppfattning att kvinnor och mén ofta arbetar med olika yrken och har
helt olika roller inom sina organisationer. Det faller sig darfor naturligt att 1 studier
om arbetsfordelning klassificera personerna i studien som kvinna eller man. Aven om
det, enligt Alvesson och Due Billing (2011), inte alltid &r helt enkelt eller
oproblematiskt.

Det finns idag f& yrkesomrédden med jimn foérdelning mellan kdnen. Manga arbeten
och sysslor dr “konsmaérkta” och kategoriseras inte sédllan som “kvinnoarbete” eller
“mansarbete” (Amundsdotter & Gillberg, 2003, Alvesson & Due Billing, 2011).
Mansarbete virderas ofta hogre samtidigt som kvinnoarbete visar pa kvinnors
underordning bdde i arbetslivet och 1 samhéllet i stort. P& sd sdtt blir mannen
normgivande for vad som rdknas” och kan anses vara viktigt. Kvinnor har oftare dn
mén otrygga anstédllningsformer, ldgre 16n och simre mdjligheter till vidareutbildning
och avancemang. For att ett arbete ska kategoriseras som kvinnoarbete eller
mansarbete ricker det manga génger med att det ena konet dr Gverrepresenterat. Men
arbetsdelningen mellan konen &r ocksa historiskt rotad 1 kulturella viarderingar om vad
som anses vara typiskt “kvinnligt” och “manligt” (ibid.).

Ledarskap ér, enligt Ellstrom, Fogelberg Eriksson, Kock och Wallo (2016), bade
numeriskt och symboliskt konsmérkt. Oftast omedvetet diskuteras det inom
forskningen hur normer for ledarskap forknippas med mén och manlighet. Méinnen
utgor fortfarande normen for en typisk chef, och ju hégre upp vi befinner oss 1 ett
foretags hierarki, desto farre kvinnliga chefer finns det (Amundsdotter & Gillberg,
2003, Alvesson & Due Billing, 2011).



2.2.3 Kvotering

Det har lange funnits en krittk mot hur ldngsamt andelen kvinnor o6kat inom
samhdllets hogre positioner pd arbetsmarknaden (Dahlerup & Freidenvall, 2008). Som
jamstilldhetsverktyg kan man anvinda sig av konskvotering, for att jimnare fordela
makt och inflytande mellan kénen (Rickne, 2014). Det ar viktigt, for att undvika
missforstand, att forsta definitionen av kvotering;

“Kvotering kan definieras som en malinriktad rekrytering med syftet att
snabbt rdtta till oonskade skevheter i samhdllet” (Dahlerup &
Freidenvall, 2008, s.10).

Kvotering dr en mdjlighet for vart samhélle, d& utgdngspunkten for dess foresprakare
ar att jamstélldhet inte sker pa egen hand. Framstegen som gjorts for kvinnor under
historien har och kommer alltid att krdva aktivt arbete (Dahlerup & Freidenvall,
2008). Dahlerup och Freidenvall (2008) skriver om hur létt det dr att gldmma bort att
alla former av rekryteringar ar uppbyggda av olika regler for vilka grupper som ska
rekryteras till en specifik position eller representeras 1 olika situationer.
Konskvoteringens syfte ér att tvinga fram nya monster i rekryteringsprocessen inom
foretag och organisationer (Rickne, 2014). Denna sorts kvotering innebér att i en
rekryteringssituation dir tvd ans6kande stdr mot varandra och har likvirdiga
kunskaper ska den s6kande frdn den underrepresenterade konet anstéllas (Dahlerup &
Freidenvall, 2008).

Dahlerup och Freidenvall (2008) menar att, f6r att undvika missforstand, ar det viktigt
att skilja pa de olika sorters av kvotering som finns. Dem skriver om hur
konskvotering inte bara dr utformat till kvinnors fordel, utan att kvotering dven kan
vara utformat till méns fordel alternativt vara helt konsneutralt (ibid.).

2.3 Strukturella skillnader

I det inledande kapitlet gavs det en definitionsforklaring av begreppet strukturella
skillnader, 1 vilket strukturell diskrimineringen dven ingér. Strukturell diskriminering
syftar pa;

“samhdllets institutionella ordning, normer och organisationsformer som
indirekt och oftast oavsiktligt diskriminerar vissa personer savdl som

grupper med en annan etnisk bakgrund dn majoritetssamhdllet” (SOU
2005:41, s. 32).

Enligt Regeringen (SOU 2005:41) tar sig den strukturella diskrimineringen
institutionella kontexter dd& samhéllsorganisering och institutionella arrangemang
bestar av utformade system dér vissa grupper premieras och andra exkluderas fran
makt och inflytande (ibid.). Diskrimineringen opererar 1 och genom andra
fortryckande strukturer, som exempelvis klass, kon och sexualitet. Diskrimineringen,
menar dem, dr bade varierande och situationsbunden da den aldrig ensam utgdr en
isolerad hédndelse utan dger rum 1 strukturella/institutionella sammanhang (ibid.).
Rapportens forfattare menar att institutioners normer och praktiker kan leda till
handlingar som &r Oppet diskriminerande (rasistiska) och/eller utgor sdarbehandlingar
som 1 sin tur kan uppfattas som diskriminerande. Den institutionella diskrimineringen
ar oftast inbdddad 1 organisationens rutiner och funktionssatt. Da organisationer och



institutioner inte dr slutna enheter utan paverkan fran externa influenser och aktorer,
menar rapportforfattaren att institutionernas inneboende troghet sdledes inte utgor ett
avgorande hinder for fordndring (ibid.).

Institutioner innefattar relativt stabila sociala praktiker som mdjliggér kollektiva
handlingar, som é&r seglivade och mindre kinsliga for sociala fordndringar dér
institutionens makt upprétthdlls genom ett system av straff och beloningar (SOU
2005:41). Personer som accepterar de institutionella normer och praktiker premieras
med avancemang i hogre positioner medan den som motséatter sig densamma straffas
genom marginalisering och exkludering (ibid.). Detta bidrar, enligt rapportforfattaren,
till att den strukturella/institutionella diskrimineringen &r seglivad. Personer med
invandrar- och/eller minoritetsbakgrund (i detta fall kvinnor) kan premieras och ges
plats i systemet om de ar beredd att acceptera och forsvara den diskriminerande
ordningen (ibid.).

I en rapport forfattad av Diskrimineringsombudsmannen frdn ar 2014 analyseras och
studeras upplevelser av diskriminering och diskriminerande processer (DO 2014:1).
Rapporten bygger pd 800 anmilningar som inkommit till myndigheten, ddr anmélaren
uppgett att denne blivit illa behandlad och diskriminerad under en ldngre tid. Under ér
2012, wvilket &r studien studerade, inkom totalt 256 anmélningar med
diskrimineringsgrund 1 Kon, totalt 16,4 procent av alla inkomna anmélningar under
samma ar. Bland de anmaélningar som omfattar arbetslivet anges kon och etnisk
tillhorighet vara de vanligaste diskrimineringsgrunderna. Diskrimineringen gor sig
bland annat tydlig i rekryteringsprocesser, da exempelvis kvinnors kvalifikationer
nedvérderas pa oskéliga grunder. Det kan dven handla om diskriminering 1 form av
samre anstdllningsvillkor (ibid.). Anmélningar med diskrimineringsgrunden Kon dér
anmélarna tillhér en kOnsmdssig minoritet pad arbetsplatsen, kan enligt
rapportforfattaren, forklaras med att konssammansittningen pa en arbetsplats fér
konsekvenser for kvinnors och mins arbetsvillkor och méjligheter. Studier visar att
arbetsgivare som redan har en Gverrepresentation av ett visst kon, tenderar att d&ven
forstarka denna Gverrepresentation vid nyrekrytering (ibid.).

En klar dominans bland inkommande anméilningar, enligt rapporten, dr kvinnor som
anmaler upplevelser av diskriminering 1 samband med l6neséttning eller fordelning av
andra formaner (DO 2014:1). Har finns, enligt rapportforfattaren, tydliga exempel pa
det som 1 rapporten kallas for diskriminerande processer, det vill sdga att trakasserier
och annan negativ sirbehandling upplevs hidnga samman med en diskriminerande
l6nesittning (ibid.). Rapporten visar pa att upplevelser av systematisk diskriminering i
samband med loneséttning inte sdllan sammanfaller med flera olika och efterféljande
hiandelser eller beteenden. Rapportforfattaren menar pa att vi méste forstad och tolka
trakasserierna 1 forhdllande till forestdllningar om kon. Kvinnor som befinner sig i
minoritetsposition antar inte sillan en anpassningsstrategi som innebér att de haller en
lag profil och istillet framhdver mannen. De subtila formerna av osynliggorande
verkar for att markera minniskans tillhorighet och position 1 organisationen och
(ater)skapar ordningen (ibid.).

Rapportens resultat visar pd att flera av anmaélarnas upplevelser av diskriminering
sdllan ar tillfalliga och isolerade héndelser. De beror snarare pa mer djupgdende och
strukturella problem pa arbetsplatsen, som ges till uttryck genom exempelvis
systematisk och negativ sdrbehandling av vissa arbetsgivare (DO 2014:1).



2.4 Ledarskap

2.4.1 Vad ir ledarskap?

Ledarskap har ldnge wvarit ett &mne som det forskats om samt fascinerat manga
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Definitionen av ledarskap ar lika mingfacetterad
som det finns forskare pa omradet som har for avsikt att definiera begreppet
(Abrahamsson & Andersen, 2005, Yukl, 2013). D& ledarskap bade definieras och
tolkas olika beroende pa vilken forskare man utgér frdn (Yukl, 2013) ar det svart att
finna en tydlig definition som fungerar for alla individuella organisationer. De
tolkningar och definitioner av ledarskap som existerar innefattar en eller flera av dessa
komponenter; mal, méaluppfyllelse, grupper eller organisation, struktur och
mellanméansklig interaktion (Abrahamsson & Andersen, 2005, Yukl, 2013).
Ledarskap éterspeglar ett atagande som innefattar ett inflytande 6ver andra ménniskor
genom att vigleda, strukturera och underldtta aktiviteter samt relationer i1 en
organisation eller grupp (Yukl, 2013). Det centrala for ledarskap &r att det ar en
process mellan personer som har inflytande och de personer som later sig paverkas av
detta inflytande (Berglund & Sewerin, 2013). Merparten av ledarskapsteoretikerna
menar pa att enbart utndmnda ledare kan ha ett inflytande 6ver andra ménniskor, och
diarmed utfora ledarskap (ibid.). Enligt Berglund och Sewerin (2013) dr det inte enbart
ett beslut frén en formell ledare som ir ledarskap. Aven idéer frin en individ i en
grupp som inte dr utndmnd ledare, kan leda de andra personerna i en viss riktning, och
att dven detta da ar ledarskap (ibid.).

For att en organisation, foretag eller grupp ska fungera utgdr majoriteten av
manniskor fran att det kriavs en chef eller ledare som ska styra de andra medarbetarna
(Wilson, 2017). Wilson (2017) skriver att var uppfattning om att chefer, ledare och
hierarkier &r ett maste inom en organisation ofta existerar 1 vart omedvetande. Hon
menar pa att vi istillet borde friga oss om det verkligen dr en nddvindighet for vér
organisation (ibid.). Berglund och Sewerin (2013) haller med Wilson (2017) till viss
del. De anser dock att det dr viktigt med ett fungerande ledarskap, med andra ord en
bra ledare, dd minga av dagens samhéllsproblem beror pa olika brister 1 ledarskapet.
Vilket Berglund och Sewerin (2013) ndmner som daligt ledarskap. Néar atskilliga
manniskor samlas for ett samarbeta kring en uppgift, kan exempelvis vara pa en
arbetsplats, organisation eller fritidsférening, uppstar alltid ndgon form av
asiktsskiljaktighet. De sociala konflikter som uppstar under dessa forhdllanden kan ett
gott ledarskap tygla (ibid.).

2.4.2 “Kvinnligt ledarskap”

Litteraturen och forskarvdrlden har ldnge gjort skillnad pa “kvinnligt” och “manligt”
ledarskap genom att tillskriva de olika ledarna olika karaktirer baserat pd deras kon.
Min har linge tillskrivits egenskaper som starka, sjdlvstindiga och fornuftiga medan
kvinnor beskrivits vara det motsatta, svaga, beroende och kénsliga (Thylefors, 2007).
I boken Kvinna-chef-ledande, Handbok i professionellt kvinnligt ledarskap, ger
forfattaren Bohlin (2006) tips till kvinnliga ledare. Bohlin (2006) gor tydligt att
kvinnliga chefer befinner sig i1 minoritetsstillning och att deras kvinnlighet kan
uppfattas som hotande da kvinnligheten uppfattas som underordnad manligheten
(Bohlin, 2006). Bohlin (2006) skriver 1 boken att kvinnor inte har lika ldng erfarenhet
av chefsyrket som mén, och att det déarfor dven finns farre kvinnliga forebilder.
Kvinnor méaste darfor finna egna former for att utveckla ett professionellt ledarskap,
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och 1 storre grad forstirka och utveckla sina personliga egenskaper som chef (ibid.).
Vidare skriver hon att kvinnor méaste tdnka lite extra pd hur de agerar som ledare
baserat pa den kultur, arbetsklimat och vilka normer och vérderingar som rader pé
arbetsplatsen (ibid.).

Bohlin (2006) gor dven skillnad pa hur det dr att leda kvinnor versus mén. Kvinnor
kraver tydlighet, grinsséttning, resultat och risktagande. Hon menar att risken é&r stor,
att saker och ting 1 storre méin diskuteras och dltas (Bohlin, 2006). Som kvinna och
ledare 6ver méin maste kvinnan vara stark och ha stor tro pa sin egen formaga. Bohlin
(2006) menar att kraven och forvdntningarna pa kvinnliga ledare oftast dr hogre, men
att det inte sdllan dr kvinnorna sjélva som sétter kraven. For att kunna leda mén setts
stor viktigt vid kvinnors kompetens, glidje och stolthet. Bohlin (2006) menar pa att
kvinnliga ledare maste tro pa sig sjdlva och veta vem de ar for att lyckas, da ingen
litar pd en “odkta chefsroll”. Att leda mén innebdr att man maste fokusera pd
synlighet, mélsittning, risktagande och vinnarmentalitet (ibid.).

Enligt Alvesson och Due Billing (2011) finns tvé lager nir det kommer till studier om
kvinnor och ledarskap. Det ena ldgret menar att det finns vissa avgorande skillnader
mellan kvinnliga och manliga ledare, vilket lager Bohlin kan anses tillhora. Det andra
lagret menar pa att det inte finns nagra storre skillnader (ibid.).

2.4.3 Ny syn pa ledarskap

P& senare tid har istéllet en debatt uppkommit som handlar om att “kvinnligt”
ledarskap inte finns. Bland annat visar en studie frin ar 2016 att det inte finns négra
signifikanta skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer (Archer, Arntén, Olsen &
Jansson, 2016).

Studien studerade éatta egenskaper starkt forknippade med chefs- och ledarskap;
humor, flexibilitet, viljestyrka, uthallighet, initiativtagande, samarbetsvillig och
Oppenhet, och fann att inga storre skillnader foreligger mellan konen. Archer et al.,
(2016) kunde diaremot se att det fanns skillnader mellan konen vad géller viljan att ta
risker. Kvinnliga chefer i1 studien uttryckte en mindre benégenhet att ta risker &n de
manliga cheferna. De har dven kunnat se en korrelation mellan egenskaperna och
alder. Bdda konen uttryckte 6kad humor, motstdndskraft, samtycke samt Gppenhet 1
stigande alder 1 samband med minskad viljestyrka, uthallighet, initiativ och
riskbendgenhet.

Regno (2013) gér i sin studie ett steg langre och menar pé att det inte dr kon eller
individuella egenskaper som avgor ledarskapet, det dr istillet organisationens struktur
och arbetsborda som é&r av betydelse. Regnd (2013) har studerat ledarskap 1
kvinnodominerade branscher, mer specifikt inom den offentliga vard- och
omsorgssektorn. Tidigare forskning har linge fokuserat pd chefskap i den privata
sektorn, dir normen lidnge varit manliga chefer. Vidare har forskningen fokuserat pd
hur organisationer dr uppbyggda och ansvar fordelat. Regnos (2013) syfte var darfor
att visa pa att chefsuppdraget formas av en méingd olika omstédndigheter runt om 1
organisationen. Mycket av ledarskapsforskningen har, och till viss del &r fortfarande,
individcentrerad. Man utgar fran att ledarskap ar en personlig egenskap, medan Regno
(2013) snarare ser det som ett samspel mellan individ och organisation dir man bade
formar och formas av organisationen i samspel. Regno (2013) fokuserar pa hur de
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materiella forutsdttningarna och ansvarsfordelningen ser ut, hur organisationen é&r
uppbyggd samt tillgangen till administrativt stod.

Studien har bland annat visat pd att cheferna 1 studien har vildigt stora arbetsomrdden
och stora grupper med medarbetare under sig. Samtidigt som man har verksamhets-,
personal-, budget- och utvecklingsansvar samt manga intressenter att ta hansyn till.
Verksamheten ér vildigt komplex och innehdller minga praktiska géromal. Det &dr en
sektor ddr kvinnor dr normerande for chefskapet och dérfor slipper vara den
“kvinnliga chefen” som ofta studerats i mansdominerade miljéer, dir forvantningar
finns pd kvinnliga egenskaper och dir den “kvinnliga chefen” blir representant for det
kvinnliga konet. Chefskapet 1 den kvinnodominerade offentliga sektorn innebdr att hér
ar man “enbart” chefen. I en kvinnodominerad bransch slipper man forhélla sig till att
vara kvinna, man har istéillet utrymme att vara enbart en kompetent individ och chef
(ibid.).

2.5 Organisationsteori

2.5.1 Vad ir en organisation?

Precis som att ledarskap har méinga olika definitioner beroende pad vem man fragar,
giller dven detsamma for hur man definierar en organisation (Abrahamsson &
Andersen, 2005, Berglund & Sewerin, 2013). Det finns dock vissa globala
komponenter for vad en organisation innehaller, vilka dr; mal, aktivitet, struktur,
manniskor och kultur. Vilka alla samverkar i en gemenskap beroende av varandra
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Man kan forklara det som att organisationen &r ett
verktyg for att nd specifika mal, d& det samlar ménniskor i ett meningsfullt syfte
(Berglund & Sewerin, 2013).

Skapandet eller uppkomsten av organisationer ligger inte alltid hos den enskilda
individen, organisationer kan bildas automatiskt nir exempelvis ménniskor inser att
de sjdlva inte kan 16sa de problem de stir infor. For att kunna uppna sina individuella
mal och intressen krdvs darfor interaktion med andra, och forst da uppstér
organisationer (Abrahamsson & Andersen, 2005, Eriksson-Zetterquist, Kalling &
Styhre, 2012).

Det dr fel att likna organisationer vid ménniskor d&ven om det d4r minniskor som
tillsammans skapar organisationen. Det dr viktigt att inse att en organisation inte har
mainskliga egenskaper utan att en organisation dr en social foreteelse (Eriksson-
Zetterquist et al., 2012). Abrahamsson och Andersen (2005) skriver att det ar viktigt
att vi ser den sociala strukturen 1 organisationen, men att det kan vara svart da den ar
komplex. De forklarar det som att det &ar ett kretslopp av foreteelser da de
samverkande ménniskornas handlingsmonster korsars och kopplas samman med
varandra, som 1 sin tur utgor organisationens kérna. Det dr detta som kan vara svart att
se och forstd dd vi ménniskor inte forstar oss pd denna struktur av komplexitet, utan
kraver enkla och konkreta bilder (ibid.).

2.5.2 Kultur och struktur

Enligt Schein (2004) &r kultur ett dynamiskt fenomen som stindigt omger oss, skapas
1 samspel med andra och formas av ledarskap. Kultur dr en uppséttning av strukturer,
rutiner, regler och normer som styr och begrinsar médnniskors beteende. Det gér
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tydligt att se hur kultur skapas, inbadddas, utvecklas och manipuleras pa
organisationsnivd och 1 grupper inom organisationen. Kultur begrinsar, stabiliserar
och ger struktur och mening at gruppmedlemmarna (Schein, 2004). Dessa dynamiska
processer for kulturskapande och forvaltning &r, enligt Schein (2004), kdrnan i
ledarskap. Det far oss dven att inse att ledarskap och kultur dr ”tvd sidor av samma
mynt” (ibid.).

Kultur anvinds ofta for att beskriva ett foretag, forklara ménniskors beteende, vigleda
ménniskors agerande samt fordoma eller prisa. Det kan ocksd beskrivas som en
egenskap som forklarar varfor ett foretag ar som det ar (Wilson, 2017).

"Kultur brukar teoretiskt beskrivas som ett genomgdende, eklektiskt,
socialt konstruerat fenomen som rymmer flera nivaer och som skapas

genom vdrderingar, artefakter, strukturer och beteenden.” (Wilson,
2017, s. 266).

Enligt Wilson (2017) vixer organisationskulturen fram genom att medlemmarna i
organisationen inkorporerar sddant som de redan kommit dverens om, exempelvis
normer, asikter, symboler och vérderingar.

Alla kulturer rymmer enligt Wilson (2017) system som uttrycker sexuella skillnader.
”Kultur handlar om de symboler, uppfattningar och beteendemonster som ér inldrda
och skapta av ménniskor 1 organisationen” (Wilson, 2017, s. 280). I boken finns
exempel om kvinnliga ledares ldmplighet och hur oldmpligt det vore om kvinnor
visade minsta ynnest av ’sexighet” dd det inte gar ithop med rollen som kvinnlig chef
och den auktoritet som rollen innebér (Wilson, 2017).

Wilson (2017) lagger dven viktigt vid att det dr nddvandigt att granska var makten
och statusen ligger 1 olika branscher och organisationer for att vi ska kunna forstd hur
en organisation fungerar. Makten och statusen ligger inte sdllan hos ménnen da de
fortfarande dr overrepresenterade pa hogre poster och i styrelser. Enlig Wilson (2017)
finns en oskriven regel som sédger att méin ska dominera i samtal, vilket enligt henne ar
ett intressant exempel pd hur subtilt kulturen kan fungera. Detta kan bero pa att méin
overlag har hogre statuspositioner dn kvinnor (ibid.).

Som tidigare ndmnt skriver Schein (2004) att kultur bland annat ger struktur &t
organisationsmedlemmarna. Struktur fyller dven ett syfte som konfliktsminimerare.
Enligt Thylefors (2007) bidrar bristen pé struktur till konflikter inom organisationen.
Bristen pa struktur beror ofta pa att ingen vagar eller vill ta stillning och tala om vad
som giller. Vidare menar Thylefors (2007) att toleransen for bland annat olika
arbetssitt och personligheter 6kar ndr medlemmarna i organisationen dr forvissad om
att alla dr inforstddda med organisationens mal, vérderingar och foreskrifter.
Vetskapen om att en 1 ndgot avseende avvikande kollega befinner sig inom ramen {or
vad som géller fér oss att slappna av (ibid.).
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2.6 Institutionell teori

2.6.1 Institutioner och organisationer

Den institutionella teorin vixte fram under slutet av 1800-talet som en forklaringsteori
inom frimst nationalekonomi, men &ven inom discipliner som sociologi och
statsvetenskap (Eriksson-Zetterquist, 2009, Hedlund, 2007). Till skillnad fran
organisationsteorins synsitt pd organisationer som rationella verktyg, handlar den
institutionella teorin istdllet om varfor organisationer inte fungerar som de rationella
verktyg de dr tinkta att vara (Eriksson-Zetterquist, 2009). Den institutionella teorin
belyser hur organisationer, institutioner och andra sammanséttningar istillet paverkas
av sin omgivning. Teorin klarldgger dven hur organisationer styrs av formella och
informella regler och hur organisationer efter en tid legitimeras av omgivningen och
ddrmed antar formen av stabila enheter med klart definierade ramar och regler (ibid.).

2.6.2 Vad ar en institution?

Det finns inom den institutionella teorin ingen enfaldig definition som forklarar vad
exakt en institution dr. Vilket bland annat har sin forklaring i att den institutionella
teorin 16per Over flera discipliner som kommit att finna sin egen begreppsforklaring
(Eriksson-Zetterquist, 2009). Sociologin ser pd institutioner som nigot som véxer
fram ur och som ett resultat av minniskor 1 upprepat samspel, vars syfte dr att
tillgodose sina grundldggande och sedan mer sofistikerade behov. Pa sé sitt skapas
handlingar och monster som sedan utvecklas till kulturella objekt innefattandes
symboliska handlingar. I en institution finns en organiserad och etablerad procedur
som representerar en social ordning (ibid.).

Inom nationalekonomin ses institutioner som samhéllets spelregler. Institutioner &r ett
resultat av ménniskans utarbetade begrdnsningar som formar interaktionen mellan
ménniskor. Utgdngspunkten hédr dr att det d&r méanniskan som skapar institutioner
(North, 1990, Hedlund, 2007). Kunskapssociologerna Berger och Luckman (1998)
menade dven pa att institutioner forutsétter historicitet och kontroll. Institutioner
skapas inte pad ett ogonblick, de skapas genom historiska processer innehallandes
ménskliga handlingar 1 form av i forvig definierade handlingsmdnster. I praktiken,
menar de, upptridder institutioner 1 kollektiv som bestdr av ett betydande antal
manniskor (ibid.).

2.6.3 Institutioner som verktyg

Berger och Luckman (1998) talade 1 samband om institutionaliseringens ursprung om
typifiering och habitualisering. Typifiering kan beskrivas som ”sortering eller
klassificering av monster for handlingar och aktdrer” (Eriksson-Zetterquist, 2009, s.
16). Enligt Berger och Luckman (1998) upptridder institutionalisering varhelst det
forekommer en sddan gemensam typifiering som ér tillgéngliga for alla medlemmar 1
den sociala grupp det handlar om. Habitualisering forklarar att vilken handling som
helst som ofta upprepas blir till ménster och vanor, vilka blir till rutiner som tas for
sjdlvklara. En av habitualiseringens fordelar &r att den reducerar antalet
valmojligheter, da vanor och monster begriansar alternativen. Detta underléttar savil
for individen, som slipper bordan av alla besluten”, sdvél som for organisationen da
det medfor en ekonomisk effektivisering (Berger & Luckman, 1998, Eriksson-
Zetterquist, 2009).
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Hedlunds (2007) resonemang om institutionaliseringens syfte stimmer vél Overens
med Berger och Luckmans (1998) definition av habitualisering och dess fordelar.
Hedlund (2007) menar pé att sjdlva syftet med att skapa institutioner ar att ’spara
kostnader genom att reducera osdkerheten” (Hedlund, 2007, s. 133). Samt att
institutioner bade “definierar och begrinsar de valsituationer som individer och
organisationer fortlopande stélls infor” (Hedlund, 2007, s. 134). Institutioners struktur
forenklar beslutsfattandet, och géller sévél for skapande av formella regelverk som for
utvecklandet av informella normer (Hedlund, 2007). En organisations informella
normer har till syfte att utesluta vissa valmgjligheter samtidigt som de uppmanar till
andra. Framgéngsrik normbildning hjilper organisationen att framja det egenintresse
som dr gynnsamt for kollektivet och hdmmar situationer och handlingar som &r
mindre gynnsamt (ibid.).
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3. Metod

Metodavsnittet syftar till att ge ldsaren en forstdaelse for hur uppsatsen dr genomford
fran ide till slutresultat. Kapitlets forsta avsnitt behandlar val av dmne. Ddrefter
foljer avsnitten forskningsansats och vetenskaplig metod. Kapitlet redogor dven for
hur litteratur har samlats in samt hur den empiriska studien dr genomford. Mot slutet
av kapitlet behandlas studiens forhallningssdtt gentemot etik samt giltighet och
tillforlitlighet. Allra sist redogors for uppsatsens analysmetod.

3.1 Val av amne

Det finns idag en mingd olika teorier som beskriver ledarskap och chefskap, dar
kraven péd egenskaper och kunnande varier beroende pa situation och forutséttningar.
Vi har med grund i detta darfor valt att enbart studera ett branschomrade. Valet har
fallit p4 byggbranschen dé denna bransch har en dverrepresentation av manliga ledare
och medarbetare, samt for att branschen faller in under vart &mnesomrade. Vidare har
vi valt att avgrdnsa oss till den administrativa byggbranschen. Detta da vi efter
paborjade intervjuer insag att samtliga studiens respondenter, det vill sdga byggledare
och byggchefer, f6ll in under den administrativa kategorin och dérfér inte var
representativa for hela byggbranschen. Vi finner det dven vara intressant att studera
dd vi vill se om senare ars jamstédlldhetsdebatt kan ha haft en inverkan pa branschen
eller inte. For att inte fastna i gamla forestéllningar om att kvinnligt och manligt
ledarskap skiljer sig at, kommer denna studie istéllet fokusera pd de strukturella
skillnader som eventuellt foreligger och déarfor paverkar maéanniskorna 1
organisationen.

3.2 Overgripande forskningsansats

Vid anvédndandet av forklaringsmodeller sérskiljer man, enligt Alvesson och
Skoldberg (2008), pa den deduktiva och den induktiva ansatsen. Den deduktiva
ansatsen har sin utgangspunkt i teorin, d4& man utifrdn den formulerar ett antal
hypoteser som sedan testas hur vél de dverensstimmer med verkligheten. Induktiv
ansats innebdr, 1 motsats mot deduktiv ansats, att man utgar fran empiri som 1
efterhand styrks genom insamling av teori (ibid.).

I tillagg till deduktion och induktion finns en tredje ansats, den abduktiva ansatsen.
Abduktion har enligt Alvesson och Skoldberg (2008) inslag av bade deduktion och
induktion, men ska inte for den delen anses vara en sammanslagning av de tva
ansatserna da den tillfor helt egna moment (ibid.). Den abduktiva ansatsen utgér, likt
induktion, frdn det empiriska materialet. Men samtidigt som det empiriska materialet
utvecklas under arbetets géng, justeras och forfinas dven teorin (idid.).

I borjan av uppsatsarbetet utvecklade vi en teoretisk referensram for att f& mer
kunskap om dmnet. Var eftersom det empiriska materialet vixte fram justerades och
forbéttrades den teoretiska referensramen for att battre kunna forklara uppsatsens
empiri. Den abduktiva ansatsen har pa sé sitt varit en forutsiattning for var uppsats da
bland annat uppsatsens syfte och frigestillning justerats ett antal ganger under
processen.
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3.3 Vetenskaplig metod

Inom forskningsvérlden finns tvd grundliggande metoder som anvénds for att samla
in information; kvalitativa eller kvantitativa metoder. Det finns flera utmirkande
skillnader mellan de tvé ansatserna men dven en likhet, ingen av de bdda metoderna ar
forutséttningslosa. Med detta &syftas 1 huvudsak tvd fOrutsittningar, vilka ar
forskarens for-forstaelse for vad som ska studeras samt forskarens socialt grundade
fordomar (Holme, 1991). For att gora en korrekt kvalitativ eller kvantitativ
undersokning krdvs det att man tar dessa forutsdttningar i beaktning (ibid.).

D& det gjorts relativt fa studier om kvinnligt och manligt ledarskap inom den
administrativa byggbranschen blir det naturliga metodvalet kvalitativ metod genom
personliga intervjuer. Kvalitativa metoder ar ett samlingsbegrepp for metoder som
bygger pd intervjuer, observationer eller textanalyser som inte har for avsikt att
studeras utifrdn kvantitativa och statistiska verktyg (Ahrne & Svensson, 2015,
Bryman & Bell, 2014). Kvalitativa studier kan sammanfattas som att det genererar
kvalitativ data 1 form av exempelvis héndelser, yttranden, bilder eller upplevelser
(Ahrme & Svensson, 2015). Det utmérkande for kvalitativa innehallsanalytiska
metoder dr att sjdlva tolkningen stér i centrum. Det &r forskarens sociala interaktion,
erfarenheter och upplevelser fran studien som stir till grund for den féardiga
produkten. Genom reflexivitet, vilket innebér att vi méste se vér egen roll i studien,
forsoker man garantera objektivitet genom att begridnsa forskarens inverkan i
forskningsprocessen (Aull Davies, 2008).

Alternativet till kvalitativ metod hade varit att utgd frdn en kvantitativ metod. Den
kvantitativa metoden dr 1 flera fall en mer omfattande metod dir det studerade
fenomenet sammanstélls till antal, summa och statistik (Ahrne & Svensson, 2015).
Detta innebir att det studerade fenomenet gors om till systematiserbar information 1
syfte att kunna analysera s manga enheter som mdjligt samtidigt (Jacobsen, 2002).

3.4 Litteraturstudier

For information och historik om byggbranschen 1 stort har vi framst satt oss in 1
rapporter och statistik framtagna av regeringen och matchokulturen.se samt artiklar
frdn bland andra Byggcheferna.

Vad giller vér teoretiska referensram, samt forskningslucka, har vi himtat
information frdn vetenskapliga artiklar, tidigare studier och litteratur. Detta gjorde vi
med hjilp av sokorden, byggbranschen, kvinnlig och manlig ledare, ledarskap,
mansdominerad bransch, institutionell teori, organisationsteori, social konstruktion,
genus, diskriminering. SoOkningarna gjordes genom Hogskolan 1 Halmstads
OneSearch, Halmstads stadsbibliotek samt Google Scholar. Genom att ta del av dessa
sekunddrkéllor tidigt 1 processen kunde vi finna en forskningslucka. De sekundira
kdllorna ar litteratur och studier gjorda av andra forfattare 1 annat syfte dn vart
(Jacobsen, 2002). Sekundirkéllor 4r nddvindigt for studiens validitet (ibid.). Fordelen
ar dven att de finns tillgdngliga fran tidigare och behandlar omraden nédvéindiga for
var studie. Vi dr medvetna om de begrinsningar sekundédrdatan kan medféra och har
darfor kritiskt studerat all anvénd litteratur (Malhotra, 1999).

Litteratur har hidmtats fran framst Hogskolan 1 Halmstads bibliotek och pd Halmstads
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stadsbibliotek. For att 6ka trovédrdigheten i sekundirdatan har vi genomgaende {forsokt
referera till mer 4n en killa som sdger samma sak, detta di det 6kar studiens validitet.

3.5 Empirisk studie

3.5.1 Urval

Urvalet av respondenter gjordes utifrdn arbetets problemformulering: Foreligger det
inom den administrativa byggbranschen fortfarande ndgra strukturella skillnader i
hur kvinnliga och manliga ledare premieras samt hur deras kompetens vdrderas?
Baserat pa problemformuleringen och med hénsyn till resurs- och tidsbegridnsningar
har vi delat in den teoretiska populationen, vilken &ar alla ledare inom den
administrativa byggbranschen, till féljande urvalskriterier; a) kon, b) titel/befattning,
c¢) antal ar de varit verksamma 1 branschen. Syftet med detta &r att bryta ner den stora
populationen till mindre och mer hanterbara grupper. Det dr sedan utifrdn dessa
urvalskriterier vi baserat vért urval (Jacobsen, 2002).

D& syftet ar att studera om det foreligger nagra strukturella skillnader mellan
kvinnliga och manliga ledare blir ett sjdlvklart urvalskritertum kon. Det andra
urvalskriteriet titel/befattning forutsitter att respondenterna dr projektchefer eller
projektledare. Det tredje och sista urvalskriteriet bygger pa att respondenterna arbetat
minst tio &r 1 branschen. Detta da fragorna kridver erfarenhet och ett vidare
tidsperspektiv.

Urvalet skedde genom att vi borjade med att hora av oss till ett flertal byggbolag
stationerade 1 Halland. I mailen som vi skickade ut efterfrigade vi personer av bada
konen med befattningarna projektledare eller projektchefer, samt med minst tio ars
erfarenhet 1 branschen. Sokandet prioriterades med hénsyn till dessa kriterier, snarare
an vilket foretag personen arbetar for. Totalt stillde sex respondenter upp, tre kvinnor
och tre mén 1 varierande aldrar, dér alla var projektchefer eller projektledare.

3.5.2 Respondenternas anonymitet och konfidentialitet

Konfidentialitet innebér att intervjupersonen inte kan identifieras genom de uppgifter
som uppges 1 studien (Kvale & Brinkmann, 2009). Vi har valt att gor respondenterna
helt anonyma genom att varken uppge deras namn eller vilket foretag de arbetar for.
Att respektera respondenternas anonymitet menar Jacobsen (2002) gor att
uppgiftsldmnaren kidnner sig trygg i att delta 1 intervjun, di de fér en garanti att deras
synpunkter inte kan kopplas tillbaka till dem sjdlva som privatpersoner. Studien &r
framfor allt intresserad av personernas arbetssituation och arbetslivserfarenheter,
diarmed &r det inte heller relevant att gora skillnad pd foretagen de arbetar for. Vi har
ocksa varit noga med att inte beskriva respondenternas befattning och arbetssituation
alltfor ingdende da de kan bli identifierbara. Daremot kommer vi ange respondentens
kon, dlder och position i foretaget. Detta kan vara kénsligt da det inte helt eliminerar
risken att identifiera respondenten, dock &r det av stor relevans for var studie och det
ar darfor en avvagning vi tvingats gora.
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3.5.3 Datainsamling

3.5.3.1 Intervjuguide

Vid semistrukturerade intervjuer dr samtalet vinklat mot ett forbestimt @mne av de
som intervjuar (Dalen, 2015), 1 detta fall oss. For att styra respondenten inom ramen
for vart &mne, men inte slaviskt tvinga dem genom en rad strikta fragor, valde vi hélla
semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad intervju ger en mdgjlighet till att
utforma en intervjuguide som ska ligga till grund for intervjuerna. Férdelen med
denna typ av intervju ér att man inte behover f6lja intervjuguiden uppifran och ner,
det finns d&ven mojlighet for oss som intervjuar att kommer med naturliga foljdfragor
(Bryman & Bell, 2014). Men 1 det stora hela foljde vi intervjuguidens dmnesordning
(se bilaga 1 for intervjuguide).

Dalen (2015) skriver att det 1 alla situationer, dir en intervju ska genomforas, ar
viktigt med en genomarbetad intervjuguide och speciellt vid semistrukturerade
intervjuer. Intervjuguidens syfte dr att tala om for den som blir intervjuad vilka
dmnesomraden intervjun kommer beréra (Kylén, 2004). Man kan antingen vilja att
visa upp den i borjan av intervjun for respondenten och forklara upplégget, eller, som
vi gjorde, skicka frdgorna 1 forvdg. Detta eftersom véra fragor och @mnesomraden kan
vara svara att svara pa. Detta gjorde vi fOor att ge respondenterna tid att sjdlva ldsa
igenom fragorna, for att vi skulle kunna fa mer djupgéende svar. Vi dr medvetna om
att skicka ut frigorna 1 forvig kan generera 1 att respondenterna kan forbereda sig for
mycket. Resultatet kan da bli negativt pa sé sitt att dem kan forfina sanningen. For att
undvika detta valde vi att utforma foljdfrdgor redan 1 forvdg som vi valde att inte
skicka till respondenterna (vilka ar grona/kursiverade 1 intervjuguiden). Detta
eftersom frdgorna var av kénsligare karaktdr, men dven for att vi ville testa
respondenterna, da de dven fungerade som kontrollfragor.

4.5.3.2 Operationalisering

Operationalisering innebér att man forsoker definiera abstrakta begrepp sa att de kan
anvindas 1 empiriska undersokningar. Genom att formulera konkreta fragor gors de
abstrakta begreppen frdn den teoretiska referensramen métbara (Jacobsen, 2002).
Operationaliseringen bestdr 1 denna uppsats av ett operationaliseringsschema (se
bilaga 2). Schemat utgér frén ett dmnesomrade i1 den teoretiska referensramen och
bryts sedan ned till delteorier, frdgor och referenser som frdgorna grundar sig pa.
Syftet med operationaliseringsschemat &r att motivera for lasaren hur vi kommit fram
till frdgorna 1 intervjuguiden.

3.5.3.3 Genomforande

I borjan av alla intervjuer var vi noga med att forklara syftet med studien, deras och
fortegets anonymitet och dven vikten och innebdrden av deras medverkan. Efter det
fortsatte vi med att friga om de svarande kunde beritta lite om sig sjdlva for att létta
upp stdmningen, f4 dem bekvdma och dven lita dem beskriva sin befattning pa
foretaget.

Vi overgick sedan till dem lite tyngre delarna 1 intervjun. For att intervjuerna skulle
generera den information som kridvdes for vart dmnesomrdde, utgick vi frdn var
teoretiska referensram for att forma en intervjuguide. Genom att utgd fran den
teoretiska referensramen kunde vi pd ett smidigt tillvigagangssitt bygga upp
intervjuguiden och dven fa med alla de delar 1 teorin som fOrutsitts 1 empirin. Vi gick
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igenom teorin stegvis och utformade fragor baserat pa alla dmnesomraden som
presenteras. Jacobsen (2002) skriver att det dr lattare for méanniskor att prata om
kénsliga dmnen ansikte mot ansikte. Det blir dd enklare for respondenten att fa ett
fortroende for de som intervjuar ndr 6gonkontakt sker vid det fysiska motet. Detta ar
dven en av de storsta anledningar till varfér vi valde att genomfGra intervjuerna i
fysiska moten, och dven for att se hur personerna reagerar 1 de olika situationerna som
uppstar under intervjun. Nagra av de fragor som stilldes vid intervjun var 6ppna
frigor, andra hade nodvindiga foljdfrdgor och vissa krivde att vi sadg deras reaktion.
For att fa respondenten att svara uppriktigt var fysiska intervjuer ett mdéste. Da
genomforande av intervjuer pa telefon kan innebidra att den svarande kan undvika
sanningen eller delar av den (Jacobsen, 2002).

For att efter intervjuerna kunna gora en representativ analys och inte missa nigra
viktiga detaljer eller delar av det respondenterna berittade, valde vi att spela in
intervjuerna samt transkribera dessa. Dalen (2015) skriver om hur viktigt det ar att fa
med de svarandes egna ord vid genomforande av en kvalitativ studie, vilket en
inspelning hjélper till med. Det var dven viktigt for oss att vi bdda deltog pa alla
intervjuer for att minska risken for att viktig information undgick oss. Samspelet
mellan att vi bada deltog pa alla intervjuer och inspelningen underléttar infor vér
analys och gor undersokningen dérfor mer valid. En inspelning ger 4ven en mgjlighet
till direktcitat frdn personen som intervjuas, vilket ger en extra kraft till studien
(Jacobsen, 2002). Vi stotte inte pa nagra problem nir vi fraigade om godkidnnande till
inspelning, alla sdg det som en sjdlvklarhet. Under tiden intervjun dgde rum var det
viktigt for oss att de svarade forstod alla véra fragor och de begrepp som berdrdes,
darfor forklarade vi lopande olika begrepp och teorier. Intervjuerna varade mellan 45
minuter och en timme.

3.6 Etik

Forskningen mest grundldggande etiska dilemma wuppstdr 1 bdrjan av en
forskningsprocess, ska vi d6lja undersdkningen avsikt eller inte och ska vi vara 6ppna
med att personerna i undersokningen studeras eller ej (Jacobsen, 2002). Det finns tre
grundkrav som en undersokning bor uppfylla, och dem é&r: informerat samtycke, krav
pa privatliv (konfidentalitet) och krav pa att bli korrekt atergiven.

Informerat samtycke fOrutsdtter att den som undersoks frivilligt ska delta 1
undersokningen, och att undersokningens deltagare dr inforstddda med vilka for- och
nackdelar ett deltagande kan medfora (Jacobsen, 2002). Detta forutsitter bland annat
full information om undersokningens syfte, samt full forstdelse for informationen
(ibid.). Vad giller respondenterna privatliv sétts stor vikt vid att man inte ska kunna
identifiera undersdkningens deltagare utifran insamlad data. Det sistndmnda &r ett
stort problem for den kvalitativa forskningen. For att hindra detta i var studie @mnar
vi, som tidigare ndmnt, inte ndmna vilken exakt position eller vart de exakt
geografiskt arbetar. Vad giller kravet pa att respondenterna ska bli korrekt atergivna
sdtts stor vikt vid korrekt atergivna citat samt att citaten sétts in i en storre kontext
(ibid.).
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3.7 Studiens giltighet och tillforlighet

For att médta en studies giltighet och tillforlitlighet brukar man tala om tva begrepp,
vilka dr validitet respektive reliabilitet. Inom kvalitativa metoder innebér detta att vi
ska fors6ka halla oss kritiska till kvaliteten pd den data som samlats in (Jacobsen,
2002).

Validitet provar studiens giltighet och kan delas in i intern och extern validitet. Hog
intern validitet fOrutsitter att vi métt vad vi onskat méta samt att det som matts kan
uppfattas som relevant och vélgrundat (Kvale & Brinkmann, 2009). Ett vanligt sitt att
oka en studies validitet ar att validera sina ron genom att konfrontera studiens
respondenter med de ron studien resulterat i. Detta for att se om respondenterna kan
kdnna igen sig 1 det presenterade resultatet (Jacobsen, 2002). En annan nodvindig
giltighetsprovning ar att jamfora vara egna slutsatser mot andra sakkunnigas slutsatser
samt teorier, for att se hur vél de stimmer Overens. Studiens giltighet kan da anses
vara stirkt om en eller flera andra sakkunniga kommit fram till samma slutsatser
(ibid.). Validering sker dven genom att kritiskt granska de kéllor och den information
vi mottagit. Detta genom att frdga oss om vi funnit de rétta kéllorna samt om de
formedlat riktig information. Det sista fOrutsétter att vi kritiskt vérderar kéllans
forméga att 1dmna riktig information (ibid.).

Extern giltighet handlar om 1 vilken grad resultaten frdn studien kan generaliseras
(Jacobsen, 2002). Den kvalitativa metodens styrka ar frimst att forsta ett fenomens
frekvens, och generaliseringen bestar i att utveckla mer generella teorier, vilka inte
alltid dr generaliserbara eller representativa for en storre population (ibid.).

Studiens validitet forutsitter kontinuerlig validering under hela forskningsprocessen
samt god hantverksskicklighet. Det vill sdga att forskaren under studiens gang
standigt kontrollerar, ifragasitter och teoretiskt tolkar resultaten for att kunna bedoma
deras trovirdighet (Kvale & Brinkmann, 2009). Da den kvalitativa studiens validitet
till stor del dr beroende av forskarens forkunskaper dr det extra viktigt att forhéllas sig
opartiskt (Bryman & Bell, 2014).

For att 6ka studiens validitet har vi utformat en intervjuguide med rubriker som
overensstimmer med teoriavsnittet. Syftet med detta dr att garantera att all teori finns
representerad 1 empirin, samt for att underlédtta for analysprocessen. Intervjuguiden
kommer anvédndas for samtliga intervjuer, vilket innebér att respondenterna kommer
fi besvara samma fragor. D4 vi 4r medvetna om att frdgestdllningarna kan vara
kdnsliga maste vi vara extra uppmdrksamma pa att sanningshalten 1 svaren kan
vackla. Vi dmnar dérfor stélla kontrollfragor, det vill sédga frdgor som ér formulerade
olika men med likvérdigt innehdll. For att validera resultaten kommer ronen forankras
till tidigare studier och teorier.

Reliabilitet dsyftar studiens tillforlitlighet (Jacobsen, 2002). God reliabilitet forutsitter
att studien ska vara reproducerbar vid andra tidpunkter och av andra forskare (Kvale
& Brinkmann, 2009). Detta for att forsdkra sig om att studien inte beror pa
slumpméssiga eller tillfdlliga forutsattningar (Bryman & Bell, 2014). Detta i sin tur
forutsitter att respondenterna 1 studien ldmnat riktiga uppgifter och att intervjuaren
inte har paverkat respondenternas svar genom att stilla ledande fragor (Kvale &
Brinkmann, 2009). Inom kvalitativa studier dr det dock svart att garantera god
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reliabilitet genom dessa kriterier, da det dr omgjligt “frysa” en social miljo (Bryman
& Bell, 2014).

For att garantera att studien héller en god reliabilitet &mnar vi formulera 6ppna fragor
som uppmanar respondenterna att svara sa uppriktigt som mojligt. Vi &mnar dven vara
transparanta genom hela wuppsatsprocessen vad giller framst urval och
tillvagagangssitt. Detta genom att védl motivera hur vi kom fram till vald teori samt
valda foretag och respondenter.

3.8 Analysmetod

Uppsatsens analys ar strukturerad efter operationaliseringsschemat, som 1 sin tur &r
uppbyggd efter teoriavsnittets olika @&mnesomrdden samt intervjuguiden. Analysen &r
med andra ord strukturerad 1 samma rubriker som teorin och empirin. Detta for att en
tydlig struktur underldttar lasningen samt garanterar att vi i analysen lyfter alla delar
som ingér 1 den teoretiska referensramen och empirin. Vi har 1 analysen jamfort vér
empiriska data med var teoretiska referensram for att kunna se skillnader och likheter.
Analysen utgdr fran vad som framkommit 1 intervjuerna med respondenterna och
analyseras sedan med hjilp av den teoretiska referensramen.
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4. Empiri

I detta kapitel redovisas uppsatsens empiri, vilken dr baserad pd personlig
kommunikation med respondenterna. Kapitlet inleds med en kort presentation av
respondenterna och i 6vrigt dr empirin strukturerad pd samma vis som teorin.

4.1 Presentation av respondenter

Studien bestér av totalt sex respondenter, varav tre dr kvinnor och tre dr mén. Av
bland annat anonymitetskédl har vi valt att inte ndmna vilket foretag respondenten
arbetar for eller deras namn.

4.1.1 Kvinna 1 (K1)

Kvinna 1, fortséttningsvis (K1), dr 43 ar gammal och &r utbildad byggingenjor. K1 tog
sin examen ar 2002 och borjade arbeta som projektledare &r 2003. Fram till &r 2010
befann hon sig pa ett stort foretag och idag arbetar hon som konsult.

4.1.2 Kvinna 2 (K2)

Kvinna 2, fortsdttningsvis (K2), dr 45 ar gammal och har studerat tre &r pa
byggingenjorsprogrammet. K2 var klar med studierna ar 1997 och har sedan dess
arbetet inom samma foretag, men med olika positioner. K2 &r idag projektchef och
innan dess arbetade hon som arbetsledare och inkopare.

4.1.3 Kvinna 3 (K3)

Kvinna 3, fortsittningsvis (K3), & 46 ar gammal och har studerat tre &r pa
byggingenjorsprogrammet. K3 har sedan examen ar 1996 wvarit verksam inom
byggbranschen. Idag dr hon verksam som projektchef men har tidigare arbetat som,
forvaltare, fastighetsingenjor och distriktschef.

4.1.4 Man 1 (M1)

Man 1, fortséttningsvis (M1), dar 32 ar gammal och har studerat i fyra ar till
byggingenjor. M1 har sedan studierna arbetat inom en och samma koncern. Sen tre &r
tillbaka har han arbetat som projektchef pa bolaget. M1 var fardigutbildad
byggingenjor ar 2008, men har med praktik inrdknat varit aktiv i branschen 1 11 éar.

4.1.5 Man 2 (M2)

Man 2, fortsattningsvis (M2), ar 53 ar gammal. M2 har varit aktiv 1 branschen sedan
ar 1979 da han forst arbetade som snickare. Ett yrke han hade 1 25 &r till en dag d4 han
forstorde ryggen och istdllet borjade studera till arbetsledare internt inom foretaget.
Efter studierna ar 2006 arbetade han forst som arbetsledare 1 cirka tva ar och dérefter
till idag har han arbetat som projektchef inom foretaget.

4.1.6 Man 3 (M3)

Man 3, fortséttningsvis (M3), dr 33 ar gammal och utbildad byggingenjér. M3 tog
examen ar 2008 och har sedan dess arbetat inom ett och samma foretag. Forst som
arbetsledare och sedan som platschef sedan ar 2012. Med tvé &rs praktik inrdknat har
han varit aktiv i branschen 1 totalt elva ar.
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4.2 “Kvinna i byggbranschen”

M2 anser att det dr alldeles for fa tjejer inom byggbranschen, men det har blivit
mycket bittre sedan han borjade arbeta 1 branschen. Nar M2 borjade arbeta for
foretaget ar 1999 fanns det totalt tva kvinnliga administratorer pa bolaget samt nagon
enstaka kvinna som var kontrollansvarig, men annars var det bara “gubbar och killar”.

Niar K2 borjade arbeta som projektledare ar 1997 var de totalt tvd kvinnliga
projektledare 1 hela Region syd. K2 var exempelvis r 2001 pé en platschefkonferens
dar hon var den enda kvinnliga platschefen av totalt 120 nirvarande.

Enligt M1 kan man inom byggbranschen dela in det 1 tvd kategorier;
yrkesarbetarsidan samt tjdnstemannasidan. P4 yrkesmannasidan finns, enligt M1,
ndstan bara manliga arbetare medan det pa tjanstemannasidan, de som arbetar med
kalkylering, projektering och inkop, finns fler kvinnor. Men, menar M1, det &r
fortfarande langt ifrén 50/50. Aven K3 instimmer med att &r fler min pa
yrkesmannasidan och berdttar samtidigt att det d&r en mer jdmn fordelning mellan
konen pa bostadsutvecklingssidan. K3 sédger dven att det 4r mer vanligt med kvinnor
pa ledande befattningar och att det oftast dr dir de aterfinns inom byggbranschen.

M3 sédger 1 intervjun att byggbranschen ar “ganska vriden” och att det inte &r optimalt
att branschen bestar av sa mycket killar. M3 sdger att det dr en traditionsbunden
bransch som genom alla ar bestatt av mycket killar, men att de kdmpar hért for att
bryta monstret och for att modernisera branschen. Han anser att det ar viktigt att fé in
fler tjejer i branschen som kan bryta upp branschens inrutade ménster. Aven K3 tror
att konsfordelningen beror pé traditioner.

Det dr flera av respondenterna som ndmner det tunga arbetet som en anledning till
varfor de tror att konsfordelningen ser ut som den gor 1 byggbranschen. K2 tror inte
att “vira kroppar” ir byggda for det tunga arbetet. Aven M1 menar péd att just
snickaryrket dr tung, men att inte elektriker- eller mélaryrket &r lika tungt, och att det
darfor dr vanligare med kvinnor inom de omradena. M1 har vid et tillfélle varit med
om en kvinnlig snickare.

M1 menar pa att det fortfarande finns en del att jobba pa da det fortfarande éar lite av
en machokultur inom byggbranschen, och framfor allt pd yrkesmannasidan. Kl
jamfor idag med nér hon borjade arbeta som projektledare inom entreprenadbranschen
ar 2003, da det, enligt K1, var en tuffare och mer manlig jargong. Det &r inte manga ar
sedan, men hon tror spontant att jargongen har foréndrats.

K3 anser att det bdde nu idag och d@ven ndr hon borjade arbeta for 20 ar sedan ar “hogt
1 tak” inom byggbranschen, men att det kan skilja sig mellan olika arbetsplatser som
hon sjdlv har erfarenhet av. Hon har sjédlv inte upplevt ndgot opassande beteende men
hon vet att det fortfarande forekommer sddant. Bland annat har hennes nuvarande
kvinnliga platschef fitt vara tvungen att forklara sig sjilv for att hon ar kvinna, da
manga fortfarande har den forutfattade meningen att en platschef ska vara en man.

K1 har manga ginger fatt hora att de manliga medarbetarna tycker att hennes nérvaro
1 byggbodarna, bara for att hon ar kvinna, bidrar till en lugnare och trevligare
atmosfdr. Hennes nérvaro far dem att skérpa till sig, det blir inte samma gamla
grabbiga tjat och ovéardade sprak.
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Aven K2 menar pa att mycket att indrats sedan hon bérjade i branschen:

“Ndr jag var ute da var det mycket ldttklidda damer pd almanackorna,
det finns inte idag” (Personlig kommunikation med K2 fran 29 mars
2017).

K2 skulle séga att brytningspunkten var ar 2005, och att det sedan kom regler som,
bland annat, reglerade att man inte langre fick ha littklidda almanackor. K2 sa sjdlv
aldrig till sina kollegor om almanackorna, 4ven om hon skdmdes nir kunder kom pé
lagenhetsvisningar. K2 fick sjélv en almanacka med lattkladda killar pd som hon satte
upp 1 sitt arbetsrum. Det var inte uppskattat bland de manliga kollegorna som dé
viagrade betrdda hennes arbetsrum. En dag stod det ett gdng manliga kollegor pa
hennes arbetsrum som sa “Du, nu far du faktiskt plocka ner den, f6r nu har vi varit
utan 1 en manad sa nu ar det din tur”. Forst d& plockade hon ner sin almanacka.

Det ér enligt K2 vildigt “raka rér” inom branschen. Har man gjort ndgot bra fir man
inte reda pa det, men har man diremot gjort nagot fel kommer det direkt till din
vetskap. Pa fraigan om uppmuntran forekommer svarar hon nej och att det ar lite tabu,
men att det har blivit béttre och att det inte &r lika mycket macho som det en ging
varit. Men hon tycker i stort sett att det kéinns annorlunda idag. Ar 2013 var hon den
forsta kvinnan som satt med i styrelsen. Hon kidnde da inte att de Ovriga
styrelsemedlemmarna hade nagot emot henne, tvirtom, dd kvinnor och mén, enligt
K2, har olika sitt att tdnka och ser saker utifran olika perspektiv.

M2 och M3 menar bada pa kulturen inom byggbranschen till stor del beror pa att den
inte 4r mottaglig for fordndringar. Branschen priglas av en stark kultur som séger hur
man ska gora och hur saker och ting ska se ut. Det sker just nu, enligt M3, ett stort
generationsskifte 1 branschen och med de yngre kommer bland annat mycket
digitalisering. Den fordndring som sker nu, dr enligt M2, véldigt stark. Men den sker
vildigt langsamt dd det d4r en gammal bransch som ska fordndras. M2 tror att de
fordndringar som skett inom branschen till stor del beror pd att samhéllet 1 stort har
blivit mycket mer upplyst.

4.3 Social konstruktion

4.3.1 Den sociala konstruktionen av kon och genus

P& fragan om det gors skillnad pd kvinnor och mén, i sdvil som 1 arbetslivet som 1
sambhdllet i stort, svarar M 1;

“Ja du, i samhdllet i stort sd dr det klart en fraga som stindigt dr pd
tapeten att det ska vara jamstdillt overallt. Sa ja det gors vil, inte
medvetet tror jag inte att det gors ndgon skillnad. Men det dr gamla
vanor som jag tror sitter i, och som man behover bearbeta. Exempelvis
hur ska man gora for att fa fler kvinnor till att bli snickare. Fa fler mdn
att bli sjukskoterskor. Jag tror att man behover bearbeta det tidigt, det dr
ingenting man dndrar pd huxflux” (Personlig kommunikation med M1
frdn 28 mars 2017).

K2 sdger att det fortfarande finns mindre skillnader som man kdnner av, bland annat
ndr det kommer till olika l6nenivaer. Men hon kénner att foretaget hon arbetar for
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idag inte gor ndgra direkta skillnader mellan mén och kvinnor, utan att man vérderas
efter erfarenhet och kunskap. Men tidigare gjordes, enligt K2, en storre skillnad
mellan kdnen. Som exempel berdttar K2 om nir hon och en manlig kollega med exakt
samma tjanst och arbetsuppgifter skulle 16neférhandlar ar 1999 och han fick betydligt
mer 1 16n dn henne. Sa snart det kommit till hennes vetskap gick hon till chefen och
begirde samma 16n som sin manliga kollega.

K1 diaremot sdger att hon aldrig under sin karridr upplevt att det gors skillnad pad mén
och kvinnor i1 branschen. Hon tror didremot att det finns. M2 tror att de i arbetet
forsoker behandla alla lika, men att det var annorlunda nir han arbetade som snickare
for 20-30 ar sedan. D& ansags det vara “’konstigt” med kvinnor pd byggena. M2 tror
att de hade det vildigt tufft till en bérjan. Men anser dock att det har fordndrats till det
battre pa senare ar.

M3 svarar att det givetvis gors skillnad pd méin och kvinnor, inom i alla fall
byggbranschen. Han tror att det beror pd att man har manga forutfattade meningar,
och att det framfor allt géller pa yrkesarbetarsidan. Han tror att det kan vara ganska
tufft for kvinnor pa byggena, men att det nog var tuffare for tio ar sedan. M3 menar
att det fortfarande forekommer viss generalisering, men att det dr en enorm skillnad
idag mot tidigare.

4.3.2 Arbetsfordelning efter kon

Vi fragade respondenterna vad dem tror &r anledningen till att det fortfarande &r sa
djupt rotat att byggbranschen dr ett “mansarbete”. K1, K3 och M1 tror alla att det
beror pa att det faktiskt ar ett fysiskt och tungt arbete.

“Jag tror ju att det 6verlag dr ett tungt jobb, sa mycket handlar om ren
fysik. Det dr ju nog i grund och botten varfor det dr sa”, (Personlig
kommunikation med K1 frdn 26 mars 2017).

K1 tror ocksd att det kan finnas andra forklaringar till varfér kvinnor &r
overrepresenterade inom exempelvis varden.

"Ddr dr det vdil mer det hir om att ta hand om mdnniskor, det dr sdkert
ndgot som dr genetiskt neddrvt fran stendldern”  (Personlig
kommunikation med K1 frdn 26 mars 2017).

K3 menar att det dr allmént ként att yrket ser ut som det gér och dven hon tar
sjukskoterskeyrket som exempel och menar pa att yrket dr Overrepresenterat av
kvinnor, vilket &ven hon tror att det beror pa gamla traditioner.

“Mdn dr starkare dn vad kvinnor dr, de har en annan fysik och
snickaryrket dr oftast ett ganska hart arbete. Sa det ligger vil lite i det
ocksa, att vi dr olika. Och det ska vi inte sticka under stolen med. Vi dr
olika uppbyggda och har olika fysisk och ldmpar oss faktiskt for olika
saker” (Personlig kommunikation med K3 fran 6 april 2017).

Givetvis, menar K3, finns det dven kvinnor som ar duktiga och starka och att det idag
aven finns vildigt mycket mer hjdlpmedel mot vad det fanns forr. Men hon tror rent
traditionsenligt att kvinnor forr inte kunde utfora allt tungt arbete, och att det dr det
som ligger till grund for den historiska fordelningen. Idag finns bland annat regler
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som sdger att du inte far lyfta tungt. Det finns ocksa, enligt K3, krav som gor att en
kvinna ska kunna I6sa ett jobb lika bra som en man gor idag. Slutligen sdger K3:

“Men det dr ju fortfarande att det dr rotat. Idag dr det inte det fysiska
hindret. Det dr traditionen” (Personlig kommunikation med K3 fréan 6
april 2017).

M1 menar ocksa att det tunga arbetet egentligen inte dr ndgon ursdkt, di det dr tungt
for alla att exempelvis gipsa ett tak en hel dag. Men, menar M1, det finns hjdlpmedel
for det ocksé sa det dr ingen anledning. Det handlar bara om att forbereda och ta in
hjidlpmedel.

M2 tror att det alltid kommer vara mansdominerat bland yrkesarbetarna, och att det
nog aldrig kommer bli 50/50. Han tror inte heller att det dr nagonting som ligger i
kvinnors intresse. Idag finns det, enligt M2, knappt nagra kvinnor pa
yrkesmannasidan. Didremot pé tjdnstemannasidan finns det fler. Men, menar han, det
ar fortfarande inte 50/50, men att blir fler och fler hela tiden.

P4 fragan om respondenterna ndgon gang upplevt att de behandlats pé ett speciellt sétt
beroende pa deras konstillhorighet svarar K1 att s dr fallet. K1 var 1 borjan av sin
karridar med om att en manlig elektriker kallade henne f6r lilla gumman och sa at
henne att bry sig om ndgonting annat. K3 fick pd sitt forsta jobb frimst skriva
protokoll och agera chefens sekreterare, trots att hon var anstilld som projektledare.
Hon sa tidigt ifrdn, men tror att chefen hade kunnat bli ett stérre hinder om hon inte
hade sagt ifran. Hon tror nog att det hade tagit lite lingre tid innan hon fatt sitt forsta
egna projekt om hon bara hade accepterat ldget. Att hon hade fétt sitta bredvid och
skriva protokoll 1 ett &r till. K2 har varit med om manliga kollegor som inte velat tala
med henne om sina arbetsrelaterade saker eftersom hon var kvinna, de ville hellre
prata med en man. Men nir det kommer till privata saker har K2 istdllet ként att
manliga kollegor haft littare for att komma och prata med henne. Vilket hon tror
beror pé att hon &r kvinna och léttare att prata med, men, tillagger hon, det kan ocksé
bero pd henne som person.

M2 anser inte att hans konstillhorighet haft ndgon inverkan pa hans
karridarmdjligheter, dock stéller sig M2 fragande till om han hade gétt frén att vara
snickare till att borja studera pé arbetsledarskolan om han varit kvinna. Nir han
borjade pé arbetsledarskolan hade det aldrig tidigare varit ndgon kvinna som studerat
pa skolan. Han kan inte heller svara pd hur det sett ut efter, diremot vet han att
kvinnor lédst platschefsprogrammet. K3 tror att det handlar mycket om hur man &r som
person, och att hon inte hade accepterat ndgot annat. Hon anser att fler borde vaga sitt
dem kraven d det handlar om att veta vad man vill. K3:s storsta styrka, enligt henne
sjélv, har varit att hon hela tiden har velat utvecklas. Men man ska inte heller ta vatten
over huvudet, for man ska veta att ndr man kommer fran skolan att man inte ar fullard
pa nigot sétt, sdger K3. Frigan ar hur man ska ldra sig for att bli battre, vilket dven
forutsitter att man far chansen och fortroendet att utvecklas.

Béde M2 och K2 har blivit sjuka till {6ljd av sina anstéllningar, vilket direkt paverkat
deras arbetssituation, och 1 M2:s fall, dven karridr. For M2 gav hans skada en ny
karriarmojlighet d& han fick mojlighet att borja studera till projektledare genom
foretaget han arbetade for. K2, som varit 1 branschen 1 20 &r, séger att hon tidigt 1 sin
karridr stotte pa fler hinder dn sina manliga kollegor. Vilket resulterade i att hon
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kidnde att hon behovde arbeta hdrdare for att prestera mer och ligga steget fore sina
manliga kollegor. Detta fOr att vinna respekt av bestdllare, konsulter och andra
entreprenorer, men det var dven en bidragande orsak till att hon sedan blev utbrind.

M1 och M2 tror inte att kvinnor stoter pa fler problem och motgingar dn sina manliga
kollegor. Det ér 1 alla fall, enligt M1, ingenting han vet eller har hort. M1 menar pa att
vi nog far bidttre svar ndr vi intervjuar de kvinnliga respondenterna. M2 tror att
kvinnor och min bedoms och virderas lika och att det handlar om kompetens. Han
anser inte att konet ska ha nagon betydelse, man ska virderas utifrdn kompetens.
Vilket han dven anses gors.

M3 diremot tror att kvinnor ute pa byggen i storre grad dn minnen stéter pa
motgéngar och att de ibland testas av sina manliga kollegor. Detta da det fortfarande
ar en liten ra jargong ute pa byggena, dven om det har dndrats till det béttre. Men han
ser en stor skillnad mot for tio till femton ar sedan. Aven K1 ser stor skillnad mot for
bara tio ar sedan, vilket hon tror beror pa att vi idag d&r mer medvetna. K1 har dven
over aren fatt flera positiva kommentarer fran frimst dldre min som ser hennes
ndrvaro som enbart positiv, att det bidrar till en lugnare mil;o.

4.3.3 Kvotering

Vad giller kvotering anser K1, K2 och M1 att det ska vara rétt person pa ritt plats. K1
anser att det handlar om vilka kunskaper och erfarenheter man har, och att om du ar
kvinna eller man inte ska spela nigon roll. K3 anser dven hon att du ska fa en tjénst
for att du dr kompetent, inte for att du &r kvinna.

“Far du till exempel en styrelsepost for att du dr kvinna, och inte for att
du dr kompetent, sd kanske du inte klarar av att géra ditt jobb och dd blir
det inte na bra. Och resultatet blir kanske att folk inte tycker att du kan
gora ditt jobb for att du dr kvinna” (Personlig kommunikation med K3
frén 6 april 2017).

Bédde K3 och M1 tror dock att det 1 ldgen nér det vdger mellan en man och kvinna
med samma kompetenser att det kan véga over till kvinnans fordel. De anser att om de
sokande ar exakt lika kanske det kan véga in. Vilket giller bade kon och etnicitet. M1
menar att det dr den bidsta variationen 1 gruppen som ska avgora vem som anstills, sa
det inte enbart blir “gubbar” 1 60-arsidldern. Enligt M1 behdvs en mix av hungriga
nyexaminerade och dldre rutinerade “ravar” med flera ars erfarenhet.

Aven M2 resonerar att det kan vara till kvinnans fordel i en sidan situation men att de
ska ha kompetens och inte anstéllas enbart for att dem 4r kvinnor. Han sdger att det
bista hade varit att anstilla de bdda om de har lika kompetens. Finns dock inte
mojligheten sa hade det 1 nuldget vigt 6ver mot att anstélla kvinnan. Detta for att det
for tillféllet finns en strategi om att fler kvinnor behovs 1 byggbranschen.

K3 har pé deras arbetsplats haft det omvédnda problemet, det vill sdga att de varit for
fa min i relation till antalet kvinnor. De senaste tvd som anstilldes, anstélldes just for
att 6ka jamstélldheten 1 gruppen, men it andra hallet. Det vill sédga att de mellan tva
jambordiga kandidater da valde att anstélla den manliga kandidaten.
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4.4 Strukturella skillnader

K1 visste redan nédr hon gav sig in 1 branschen hur den sédg ut och vad som véntade
henne framover. Hon tycker dock att den har dndrats mycket under den tid som hon
varit verksam 1 branschen. K2 pratade om hur man som kvinna ute pd en
byggarbetsplats méste “tuffa” till sig och visa alla medarbetare att man kan “skita ner
sig”. Hon har vid ett tillfdlle 1 borjan av sin karridr rékat ut for sexuella trakasserier.
Det var en manlig mélare pa ett bygge och K2 markte att hans beteende inte var av
den skdimtsamma karaktéren.

“Han liksom kom med sddana frdcka gliringar, visst det kan vara frdcka
ord och grejer men man mdrker skillnaden. Da tog faktiskt min chef tag i
det och han flyttades.” (Personlig kommunikation med K2 fran 30 mars
2017).

M1 och M3 é&r édven dem Overens om att kvinnor som kommer ut pa
byggarbetsplatserna méste ha en lite “tuffare” attityd och inte vara s& forsiktiga. M1
berittade 1 sin intervju att han enbart stott pa en kvinnlig snickare under hela sin
karridr. Han tror att for att klara sig i denna typ av bransch krivs det av kvinnor att de
har lite mer skinn pa niisan. Aven M2 tror att kvinnor bitvis behdver anpassa sig di de
ar en minoritet.

K3 tar upp problematiken vad giller kladsel. Hon sédger bland annat att du méiste tdnka
pa vad du har pa dig pa arbetsplatsen. Du ar exempelvis klddd pa ett sitt pa kontoret
och klddd pa ett annat ute pa bygget. Men, menar hon, det 4r mer en praktisk fraga.
Samtidigt dr hon oséker pd vilka signaler det hade skickat om man hade gétt runt i en
kort kjol pd byggstillningarna:

“Det gor nog inte jamstdlldhetsfragan bdttre. Sen dr det klart att man fa
ha vad man vill...” (Personlig kommunikation med K3 fran 6 april
2017).

M2 berittade om en ung kvinnlig kollega till honom som har rakat ut for nigra
anstillda med daélig attityd som kunde slinga ivdg opassande kommentarer,
exempelvis “lilla gumman” 1 nedlatande ton. Det anser han inte vara okej eftersom
dem anvinder sig av uttrycket pa ett nedlatande sitt for att sétta sig 6ver kvinnan som
1 detta fall &r deras chef. Han tror att detta kan bero pa att hon 4r betydligt yngre och
att manga av de som beter sig daligt ar lite d4ldre min som har svart att acceptera en
ung kvinnlig chef. M2 tror dven att manga testar henne for att se om hon ar av
“arbetsledarmaterial”. Hon och hennes chefer har dé sagt ifran och det har sedan dess
inte upprepats. Men det finns fortfarande de som tillhér den dldre generationen, som
kan ha svart att ta order fran en ung nyutexaminerad kvinna, menar M2.

4.5 Ledarskap

4.5.1 Vad ar ledarskap?

Alla respondenterna ser sig sjdlva som ledare, da de leder projekten och samtidigt styr
den involverade arbetsgruppen mot sina mal. M1 definierar sig sjdlv som bdde chef
och ledare da han anser att en chefsroll dr ndgot man fir frin arbetsgivaren och att
ledarskap &ar hur man far kollegorna att fullfélja uppgiften.
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K2 beskriver sig som en vildigt personligt involverad ledare. Hon berdttar om hur hon
1 olika situationer forsoker 16sa problemen genom att fa igang diskussioner och leda
alla mot det gemensamma malet, vilket hon dven anser att hon lyckas med. Aven M3
ser sig sjdlv mer som en ledare @n en chef da han ofta jobbar 1 storre projekt. Hans
uppgift 1 organisationen dr da att styra genom att placera ut medarbetarna s att ritt
kompetens befinner sig pa ritt plats. Vilket dr viktigt for att organisationen ska
fungera.

Pé fragan; Vilka egenskaper foredrar du hos en ledare eller chef ér alla de manliga
respondenterna eniga om att personen 1 forsta hand ska vara rak. M2 tycker dven att
arlighet ar en viktig del och anser sig sjdlv som béade rak och drlig. Han menar pa att
det ar bittre att ta tag i situationerna direkt och inte dra ut pd problemen. Detta
instimmer dven M1 1 d4 han menar pé att personen ska vara rak, drlig och ta tag 1
bekymren. Det kommer inget bra ur situationer dir man undviker problemen genom
att “sticka huvudet 1 sanden”.

For K1 dr det viktigt att personen ar lyhord och strukturerad. Det dr dven viktigt att
man kan fora en 6ppen dialog med sin chef och inte vara rddd for att siga vad man
tycker och tdnker. K2 beskriver att en bra chef ska vara en person som ér tydlig och
kunnig, denne ska dven vara medveten om de mal som ska uppnas och hur dessa ska
fullféljas. Hon pratar &ven om hur viktigt det dr att komma ihédg att det & méanniskor
man jobbar med och att man alltid ska behandla sina medarbetare som ménniskor och
inte ersattningsbara nummer.

K3 instimmer 1 vad K1 ansdg vara en av de viktigaste egenskaperna, det vill sdga
lyhérd. Dock tycker K3 édven att det ar viktigt att man som ledare eller chef ska vaga
fatta beslut, med andra ord krédvs det att personen dr modig. Hon menar att det ar
viktigt att kunna sdga ifran ndr nagot inte dr bra och dven kunna ta konflikter vid
behov. Det ér av stor vikt att en chef dr lyhord och ser till att medarbetarna trivs och
dven uppticker eventuella problem for att kunna 16sa dem. Trivseln ar viktig for att
kunna hjdlpa medarbetarna att utvecklas och lyfta dem 1 deras yrkesroll. Det dr d&ven
viktigt 1 rollen som ledare att vaga vara chef och fatta obekvima beslut. Det handlar,
enligt K3, om ett anpassat ledarskap.

P& frégan till respondenterna om dem ansag att det ar viktigt for organisationer att ha
formella ledare och chefer, var alla eniga om att det dr av storsta vikt. Samtliga
svarande pratar om hur viktigt det &r med formella ledare och chefer for strukturen 1
foretaget.

K3 tror att formella ledare och chefer behovs for att:

“(...) hjdlpa folk att veta sina ramar. Sen behéver inte en ledare ldgga
sig i allting, men man behéver nagon som man kan luta sig mot som
anstdlld. Sd det finns ndgon som haller i taktpinnen sd att det ger en
trygghet” (Personlig kommunikation med K3 frén 6 april 2017).

4.5.2 Ny syn pa ledarskap

M1, M3, K2 och K3 sdger att det inte finns ndgra skillnader mellan hur kvinnor och
min leder projekt. De fyra respondenterna anser att det helt och hallet beror pa
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personernas personlighet. M1 anser att det handlar om ledarskapet och hur det &r
individuellt frén person till person.

“Jag skulle mer sdga att det dr personrelaterat. Inte beroende pa om du
dar man eller kvinna, for vi dr ju alla olika. For att vi alla leder olika!”
(Personlig kommunikation med K3 frén 6 april 2017).

Déremot tror K2 utifrdn egna erfarenheter att kvinnor har littare for att jobba med
datorer och att kunna sitta ner for att fundera och fokusera ldttare. Medan méannen
girna vill rusa ut tidigare pa byggena och arbeta med hénderna. Detta har hon markt
genom att hon noterat ett monster i alla de praktikanter och sommararbetare som varit
med henne under karridren;

“Tjejerna har gjort ett bdttre jobb tycker jag, ndr det gdller att vara inne,
sitta och mdngda material, sitta och koncentrera sig pa det och fa det
rdtt. Medan killarna, ja, ‘nu dr jag firdig’ och sda har dem rusat ut och
vill gora ndagonting ute” (Personlig kommunikation med K2 frédn 30 mars
2017).

P& frdgan om respondenterna tror att kvinnligt och manligt ledarskap véarderas eller
bemdts olika tror inte M1 och M2 att det foreligger négra skillnader. Daremot tror M1
att arbetsgrupper kanske lyssnar bittre pa kvinnor, och speciellt om de kommer direkt
frdn skolan. Han tror inte heller att det idag dr nagra problem for mén att ta direktiv
frdn kvinnor. Vidare berittar han att man ska silja in allt till medarbetarna som om det
vore deras egna idéer och samtidigt styra dem 1 rétt riktning mot malen som ska
uppfyllas. Slutligen tror han tror inte att kvinnorna behdver hdvda sig mer 4n ménnen.

M3 reflekterar 6ver hur de olika praktikanterna har bemétts ndr dem kommit ut pa
byggarbetsplatserna, bade kvinnor och man. Han berittar att det som ligger till grund
for vilken respekt de far fran medarbetarna dr hur de beter sig pd arbetsplatsen. Han
upplevde en situation dir en tjej var lite forsiktigare, och hon fick det tufft ute pé
bygget. Enligt M3 behover kvinnor hdvda sig mer och vara lite tuffa for att i respekt;

“"Kommer man kanske ut som kille eller som tjej och dr lite forsiktig da
blir man ju uppdten ibland, det dr ingen som lyssnar pa vad man sdger”
(Personlig kommunikation med M3 fran 3 april 2017).

K3 tror att problemet ligger 1 att man tar forgivet att det till exempel ska vara en
manlig platschef pad en byggarbetsplats, for att det har varit pa det sdttet genom
historien. Kvinnorna méste dirfor forklara sig sjdlva pa ett sdtt som mén inte behover
for att visa att det dr hon som &r platschef. K1 tror diremot att den yngre generationen
gjort ett positivt intryck. Hon syftar till att de yngre som nu vuxit upp med att man ska
behandla alla lika, kvinna som man, liten som stor, har hjéilpt till med jdmstilldheten.
Pé fragan om kvinnor behdver positionera sig annorlunda for att kunna méta sig med
mannen, svarade K1, M1 och M2 att de inte tror att det varken behovs eller gors. M3
svarar ddremot att han tror att det sker runt om 1 hela branschen. K3 vill inte sdga att
kvinnorna maéste gora det, men att dem dndd goér det. Om man verkligen vill nagot sa
kdmpar man for det och dé blir man dven bra pa det man gor. Vidare menar K3 att om
man véljer ett ledarskapsyrke s& vet man vad man vill.
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K2 kénde att hon 1 bdrjan av sin karridr var tvungen att hivda sig for att fa den respekt
frdn medarbetarna som kridvdes i1 hennes position. Hon fick jobba sig till respekten
genom att bevisa att dven att hon som kvinna och chef kan utféra samma
arbetsuppgifter som yrkesmédnnen. Exempelvis utférde hon uppgifter som att bira
plankor och stdda péa byggarbetsplatserna for att visa att hon kunde bli skitig och ta 1.
Detta var ett miste for att bli accepterad av yrkesménnen, men dven visa att man
lyssnade pa medarbetarna och inte korde rak 6ver dem 1 olika situationer, menar K2.
Vi fortsatte med att frdga om séttet hon behovt hidvda sig pa har paverkat henne i hur
hon dr idag, och det tycker hon. K2 berittar att pa grund av att hon under en lingre
tidsperiod behdvt hdavda sig, blivit en sjilvklarhet att hela tiden ha koll och veta allt.
K2 har alltid ként att hon varit tvungen att prestera pa topp 1 alla situationer, allt ifrén
att soka mest information till att stdlla bést fragor, vilket dven resulterat 1 att hon varit
bést paldst 1 olika situationer. Hon har idag lart sig att lita pa sig sjélv, sin erfarenhet
och kunskap. Men det finns fortfarande ndgot litet som sitter i bakhuvudet, att hon
hela tiden méste prestera, men att det numer ar for hennes egen skull. Detta har, enligt
K2, dven haft en stor betydelse for hennes karridrutveckling;

“Det dr en tuff resa innan man blir accepterad” (Personlig
kommunikation med K2 frén 30 april 2017).

4.6 Organisationsteori

K1 sdger att foretagskulturen i foretaget utmirks av “hogt i tak” och 6dmjuka
manniskor. De dr pd hennes avdelning véldigt tajta och mana om varandra. Det dr nog
den bista arbetsplats K1 haft, ndgonsin, beréttar hon. K3 ser pa deras foretagskultur
som jordndra och att man vill att personalen ska ma bra. Hon anser att det r mycket
fokus pa personalens vidlmdende, vilket det inte alltid varit pd hennes tidigare
arbetsplatser. Vilket dven resulterade i att hon inte blev ldngvarig pa sin forsta
arbetsplats, ddr man inte alls var madn om personalen. Uppstod det exempelvis
konflikter gjorde man ingenting for att 16sa dem.

K2 har sdmre erfarenheter nir det kommer till foretagskulturen inom foretaget.
Regionen som foretaget tidigare tillhorde hade en kultur som véldigt macho och dér
man skulle jobba vildigt mycket.

“Du var ingenting om du inte jobbade over. Det var jdttekonstigt om du
inte jobbade déver” (Personlig kommunikation med K2 frdn 29 mars
2017).

Jobbet skulle prioriteras over allt annat. K2 gick inte ens pa skolavslutningar, da
skickade hon istéllet sin mamma. Hon gick till jobbet 4&ven om hon var sjuk, for det
var sd deras kultur var. Det som virderades var hur mycket de arbetade om hur
mycket de presterade. Chefen mailade dygnet runt, vilket K2 anser sédnder ut signaler
om att det dr sd hir kulturen dr och det dr sdhir vi jobbar pd foretaget. K2 och hennes
kollegor var stiandigt uppkopplade och antriffbara. Fér henne var det naturligt, K2
trodde att det var s branschen sag ut och att det var det som forvintades av henne.
Skulle de exempelvis ha en kalkylgenomgang for att ldmna ett anbud sa la chefen
motet det i regel atta, nio pd kvillen. For under ordinarie arbetstid prioriterade han
annat. Enligt K2 hade han en fru som var hemmafru och tog hand om barnen, vilket
inte var fallet for henne sjilv och sina medarbetare.
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K2 berittar att allt blev for mycket och att hon till slut inte kunde sova langre. Hon
kunde g& upp mitt 1 natten for att sedan jobba hela natten. Samtidigt lurande hon
familjen till att tror att hon sov, nér hon egentligen smog upp 1 hemlighet. Situationen
blev till en ond cirkel och till ett beroende K2 forsokte dolja for familjen. Till slut
blev det for mycket och K2 gick in 1 viggen. Sedan dess tillhér foretaget en annan
region och regionchefen dr en annan. Nu 4r istéllet malet att de inte ska arbeta over.
De ska gora vad de klarar av pa arbetstid och hinner de inte med s sitts det in mer
resurser. Under tidigare chefen fanns ingen foretagshilsovard som gick in och stottade
personalen, da fick man istéllet pa egen hand soka sig till ortens vardcentral. Idag sétts
insatser fran foretagshilsovirden in med en ging.

M1 beskriver foretagskulturen som frimst macho pa yrkesmannasidan. Men att om
det kommer in ndgon bra kvinnlig chef sa forsvinner det direkt. Det sitter, enligt M1,
nog bara kvar sedan gammalt, som beror pa att man haft ndgon délig kvinnlig chef.
Foretagskulturen pa foretaget dar M2 arbetar praglas av “ordning och reda”. Det ér
véldigt strukturerat. Det finns verksamhetssystem dnda uppifrdn och ned som anger
vad du fér och inte far gora samt hur. K3 tycker att byggbranschens kultur paverkar
foretaget hon jobbar for, och att hennes foretag hanterar det pd sa sitt att de jobbar
emot allt det negativa som kulturen medfor.

Enligt M3 &4r ménniskorna allt 1 ett foretag. Respondenterna K1, K2, K3 och M2
viarderar manniskors olikheter dd det &r en fOrutsdttning for bra spridning och
fordelning pa kunskap. K2 anser att det dr vildigt viktigt att man fungerar ithop, men
att man helst inte ska vara for lika d olika egenskaper istéllet blir till pusselbitar som
kompletteras ihop. M2 anser att alla har sina fordelar och menar att olika
personligheter och ménniskor bildar ett bra lag.

“Ju mer du blandar upp det desto mer input far du. Du far lite olika
typer av asikter.” (Personlig kommunikation med K3 fran 6 april 2017).

Respondenterna fick fradgan om de ansédg att fordelning av kon dven spelar roll for
organisationen. K1 svarar direkt nej. Men pa en kontrollfriga, om en organisation
skulle ma battre eller simre av att bara bestd av kvinnor eller mén, svarar hon att en
blandning séklart dr det optimala. P4 sd sdtt anser K1 att det &ndd har en viss
betydelse for organisationen. Men rent kunskapsmaissigt anser hon att det inte spelar
nagon roll for vem som sitter inne med kunskapen. Det dr variationen av kunskapen
som, enligt K1, &r av betydelse och att det alltid finns ndgon man kan gé till och
radfraga.

Till skillnad fran nar K2 borjade arbeta 1 branschen for 20 ar sedan anser hon att:

“Branschen har blivit mjukare, det dr inte lika hart som det var innan.
Dd blev man ju uttittad for att man var tjej, dd kunde det komma folk till
bygget bara for att ‘dah titta ddr dr en tjiej’. Jag hade en betongchauffor
som kom upp och han hade hdllt en hel aftershave och skulle komma upp
och hdlsa pa kontoret. Lite pinsamt!” (Personlig kommunikation med K2

frdn 29 mars 2017).
M1 uppger att de pa foretaget jobbar med mangfald och att anstilla ménniskor frén

olika bakgrunder. Exempelvis anstéller de just nu nyanldnda flyktingar och bedriver
interna projekt som gér ut pé att f in fler kvinnor i branschen. Aven i K3:s foretag
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jobbar dem med ett program for att fi in nyanldnd 1 branschen. Oftast ar de, enligt K3,
vildigt duktiga for att de verkligen vill arbeta och tar vara pa den chansen de fitt.

4.7 Institutionell teori

Respondenterna fick svara pa frdgan om det finns ndgra formella och informella
monster och vanor som péverkar deras vardagliga arbete och beslutsfattande. Bade
M1 och M2 svarade forst nej pa fragan. Efter en foljdfrdga forklarade M1 att det finns
ett uppstyrt verksamhetssystem som de maste folja innan byggandet paborjas. Det
finns en checklista som redogdér for i1 vilken ordning delarna i1 projektet ska
genomforas. Det dr oftast en chef ovanféor M1 som ska godkdnna det han och hans
kollegor gjort innan de fér klartecken att borja bygga.

K1, K2 och K3 berittar dven de under intervju om de formella regler och
bestimmelser som de har pa sina foretag, vilka bland annat redogdr for hur man ska
agera och faktiskt arbeta. K1 trycker dven hdr pd att det dr strukturen som é&r det
viktiga, genom att folja den efter de regler som finns, vet man om att det som
levereras ér av kvalitet och att alla steg 1 projektet finns dokumenterat. K2 pratar om
att den strukturen som dem har pa sitt foretag innebér ett speciellt arbetssitt som
maste foljas. D& man 1 olika faser under projektet ska ha uppfyllt vissa kriterier. Hon
berittar att det finns kvalitetskriterier som de arbetar efter och alltid maste uppfylla
for att de dr [SO-certifierade.

M3 kénner att dem har en trygghet i att deras foretag dr av den storre karaktiren och
dé dven stabila 1 branschen. Foretaget ér inte lika pressat av ekonomiska marginaler
som mindre foretag kan vara. M3 menar att det dr detta som gor att han och hans
kollegor har mdjlighet till den friheten som de idag har 1 sitt arbete.

“Det prdglas mycket av att det dr en stor frihet. Vi dr fyra stycken som
har min roll och vi har ganska mycket frihet i foretaget att arbeta efter
var bdsta formdga, géra vad vi dr bra pa utan att rutas in i ndgot
monster” (Personlig kommunikation med M3 frén 3 april 2017).

M2 berittade om hur man pa deras foretag alltid kan “bolla idéer” med de “gamla
gubbarna” for det dem inte vet, det vet ingen, speciellt en av dem en man pa 70 ar.
Han berittar dven 1 intervjun om hur 6ppet deras arbetssétt inom foretaget dr och att
man kan g4 till i princip till vem som helst om man har frigor och funderingar. Aven
om den personen man gér till inte har samma arbetsuppgifter, kan man dnda berétta
sina idéer for att kunna fé en respons om magkéanslan man har ar bra eller inte. Pa det
hér séttet far man en snabb bekriftelse.

K2, K3 och M3 berittar att det finns tydliga normer och vérderingar inom deras olika
foretag. K2 har genom sitt foretag gétt en endagsutbildning om etik och moral, samt
skrivit under pd att hon ska folja de regler som finns angédende &mnet inom foretaget.
Det samma géller med méngfald, vilket det dven finns en speciell policy om. M3
berdttar 1 intervjun att det finns starka vérderingar som foretaget anser viktiga och
haller darfor utbildningar med sina anstdllda om dessa vérdegrunder. Dessa
utbildningar med de anstillda dr heldagars sittningar ddr man arbetar sig genom de
fyra virdegrunderna och dven hur man ska hantera olika svara situationer, som kan
uppstd pi en arbetsplats. Aven i K3:s foretag dr det viktigt att de anstillda #r
medvetna om deras foretagsvarderingar samt att dem star bakom dessa till fullo.
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5. Analys

I analysen kommer studiens datainsamling att analyseras och diskuteras. Syftet med
analysen dr att finna samband samt pavisa skillnader mellan den empiriska studien
och den teoretiska referensramen.

5.1 “Kvinna i byggbranschen”

Precis som statistik och information frin Stoppa machokulturen (2016), Byggcheferna
(2014) och SCB (2014) antyder, instimmer dven samtliga respondenter med att det ar
jamforvis fa4 kvinnor 1 byggbranschen i relation till antalet mén. Respondenterna
berittar dock, utifran egna erfarenheter, att det har blivit en béttre konsfordelning pé
senare ar. Nar respondenterna M2 och K2 borjade arbeta for cirka 20 ar sedan sig
fordelningen helt annorlunda ut jamfort med hur det ser ut idag ar 2017. K2 var
exempelvis en av endast tva kvinnliga projektledare 1 hela Region syd ar 1997. De
forbattringar som skett dr dock frimst pa tjdnstemannasidan, men det ir, enligt M1,
fortfarande langt ifran 50/50.

M3 uppger att det inte dr optimalt att branschens konsfordelning dr sa snedvriden,
men vilket han tror beror pa att branschen fortfarande &ar véldigt traditionsbunden.
Aven K3 tror att fordelningen till stor del beror pa traditioner. M3 och K3:s utségelser
stimmer vil overens med Cettners (2008) resonemang om att problemet ligger 1
branschens struktur och kultur som héller kvar gamla monster. M3 uppger att de inom
deras foretag arbetar hirt for att bryta dessa monster. K2 och M1 uppger det tunga
arbetet som en ytterligare forklaring till varfor det ar & kvinnor 1 branschen.

Vad giller kulturen inom byggbranschen &r alla respondenter 6verens om att det
fortfarande existerar en stark och rd kultur 1 branschen, dven om det blivit mycket
battre pd senare ar. K1 uppger att det var en tuffare och manligare jargong néir hon
borjade arbeta inom branschen &r 2003, men att det har skett fordndringar fram till
idag. Trots de forbéttringar som gjorts anser M1 dock att det fortfarande finns en del
att jobba pa vad géller machokulturen. Den rda kulturen har ocksé fram till nu, enligt
Stoppa machokulturen (2016), varit en bidragande faktor till varfor bdde kvinnor och
man valt att Ilimna branschen 1 fortid.

M2 och M3 tror inte att branschen dr mottaglig for forandringar och att kulturen
darfor till viss del bestdr. Branschen préglas av en stark kultur som sdger hur saker
och ting ska goras samt se ut. Det sker, enligt M2, just nu ett stort generationsskifte
och diarmed stora fordndringar, men det gar vildigt ldngsamt di det & en gammal
bransch. Vilket dven det stimmer vél 6verens med Cettners (2008) resonemang om
kultur och struktur. Den fordndring som pédgar tror M2 beror pé att samhéllet 1 stort
har fordndrats. Vilket kan forklaras av att organisationer och institutioner inte &r
slutna enheter utan pdverkas av externa influenser och aktorer, vilket framgar av SOU
2005:41. Aven vad giller institutionell teori siiger Eriksson-Zetterquist (2009) att
organisationer paverkas av sin omgivning.

Béde K1 och K2 har upplevt att deras ndrvaro haft en positiv inverkan pa kulturen. K1
har dessutom flertalet gdnger fatt det bekréftat av manliga kollegor att hennes nérvaro
bidragit till en bittre och lugnare arbetsmiljo. Aven K2 kinde att hennes nirvaro
uppmuntrades av sina styrelsekollegor da hon tillférde andra synsétt och perspektiv,
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eftersom hon var kvinna. Vilket motsétter det Cettner (2008) skriver om att kvinnors
inflytande och deltagande begrinsas.

Bade K2 och K3 uppger att branschen priglas av “hogt 1 tak” och “raka ror”. Enligt
K2 kommer det alltid till din vetskap om du begatt ndgot misstag, men aldrig om du
gjort nagot bra. Cettner (2008) skriver att det inom branschen &r “raka ror” som géller
och att du som ingenj6r forvéntas vara opaverkad vid forrétter eller misstag.

5.2 Social konstruktion

5.2.1 Den sociala konstruktionen av kon och genus

Merparten av respondenter anser att det i viss grad gors skillnader pd kvinnor och mén
1 virt samhdlle idag, om &n inte alltid medvetet. Exempelvis sidger M1 att frdgan
standigt dr pa tapeten att det ska vara jamstillt overallt. Han tror att det fortfarande
gors skillnad pa konen, men inte medvetet, och att det beror pa gamla vanor som sitter
i. Aven K2 siger att det fortfarande finns mindre skillnader som man kiinner av,
exempelvis vad giller 16neskillnader. Vilket dven en bild som &ven bekriftas av DO
(2014:1) som skriver att en dominans av inkommande anméilningar dr kvinnor som
anmaler diskriminering 1 samband med just l6neséttning. Det dr dven nagonting K2
sjalv upplevt ar 1999.

K1 sdger att hon aldrig under sin karridr upplevt att man gor skillnad pd mén och
kvinnor, men sidger daremot att hon tror det existerar. M3 sdger att det givetvis gors
skillnad pd kvinnor och min 1 byggbranschen, och att det beror pa forutfattade
meningar. Bdde M2 och M3 tror att kvinnor 1 branschen hade det véldigt tufft for tio
till 30 &r sedan, men att det skett en enorm forbéattring pa senare ar. Vilket kan
forklaras med Amundsdotter och Gillbergs (2003) teori om att konspraktiker ar
dynamiska och att synen pa kon idag inte dr vad den var for ett decennium sedan.

5.2.2 Arbetsfordelning efter kon

P& samma sétt som vi klassificerar ménniskor runt omkring oss vid kon forknippar vi
vissa arbeten och positioner med ett visst kon (Connell & Pearse, 2015, Alvesson &
Due Billing, 2011). Arbeten och sysslor kategoriers inte sdllan som kvinnoarbete eller
mansarbete (Amundsdotter & Gillberg, 2003, Alvesson & Due Billing, 2011). Pa
frigan om varfor det dr sd djupt rotat att byggbranschen ar ett “mansarbete” svarade
K1, K3 och M1 att det beror pa att det ar ett fysiskt tungt arbete. Enligt K3 ska vi inte
“sticka under stolen” med kvinnor och mén faktiskt har olika fysik och darfor lampar
oss for olika saker. K1 tror dven att vdra olikheter &r “genetiskt nedidrvda fran
stenaldern” och darfor forklarar varfor kvinnor exempelvis dr Overrepresenterade
inom vérden och minnen inom byggbranschen. Aven K3 tror att det beror pd gamla
traditioner och att kvinnor forr inte kunde utfora tungt arbete och att det adr det som
ligger till grund for den historiska fordelningen. Aven Alvesson och Due Billing
(2011) instimmer med att arbetsférdelningen mellan konen ar historiskt rotad och
beror pd kulturella vérderingar om vad som anses vara typiskt “kvinnligt” och
“manligt”.

M1 séger att det tunga arbetet inte langre dr ndgon ursédkt, da arbetet ar tungt for alla.
Det finns idag, enligt K3 och M1, dessutom storre tillgang till hjdlpmedel. K3 siager
att det inte ldngre ar det fysiska hindret som ligger till grund for generaliseringarna,
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utan att det numera enbart beror pa traditioner. M2 tror att det pd yrkesmannasidan
alltid kommer vara mansdominerat. P4 tjanstemannasidan ddremot blir kvinnorna,
enligt M2, fler och fler. Men det &r fortfarande en bit kvar till 50/50.

Samtliga tre kvinnor, K1, K2 och K3, har ndgon ging upplevt att de behandlats
annorlunda pa grund av sin konstillhorighet. Vilket ingen av de manliga
respondenterna upplever att de varit med om. K2 har varit med om att manliga
kollegor inte velat rddfrdga henne om arbetsrelaterade saker dd hon 4r kvinna. Enligt
Amundsdotter och Gillberg (2003) samt Alvesson och Due Billing (2011) utgdr
mannen fortfarande normen for en typisk chef. Vilket kan utgdra en forklaring for
kollegornas beteende. Daremot vad géller privata problem har K2 haft en kinsla av att
manliga kollegor istdllet haft lattare for att prata med henne. Om det beror pa kon eller
personlighet kan hon dock inte svara pa.

K3 fick under sin forsta anstédllning agera chefens sekreterare fast att hon var anstilld
som projektledare. K3 sa ganska snart ifrdn och hon anser att fler borde viga stélla
krav. Vad giller respondenternas karridrmdjligheter anser ingen av respondenterna att
deras konstillhorighet haft ndgon inverkan. K3 tror ddremot att om hon inte hade sagt
ifrdn att det da hade kunnat bli ett stérre hinder f6r hennes karridr @n vad det hann bli.
Vad giller respondenternas konstillhorighet stéller sig M2 dock fragande till om han
hade gitt fran att vara snickare till att utbilda sig till arbetsledare, d& ingen kvinna
tidigare gjort samma karridrutveckling. Varfor de manliga kollegorna inte ville lyssna
pa K2 eller varfor K3 blev till chefens sekreterare kan med hjdlp av Cettner (2008)
forklaras av att kvinnor dr karridrméssigt och socialt underordnade sina manliga
kollegor. Ménnen utgdr 1 branschen en slags elit och kvinnorna forpassas dérfor till
underordnade och marginella positioner (ibid.).

K2 sdger att hon tidigt 1 sin karridr stotte pd fler hinder dn sina manliga kollegor,
vilket resulterade 1 att hon kénde att hon behdvde arbeta hirdare och prestera mer for
att vinna respekt frdn samarbetspartners och kollegor. Detta dr dven nagonting som
Cettners (2008) respondenter upplevde. I Cettners (2008) studie upplevde de
kvinnliga respondenterna tydliga skillnader 1 kraven och férvantningar som stélldes pa
dem jadmfort med sina manliga kollegor. Vilket Cettner (2008) menar beror pé att
kulturen och strukturen i byggbranschen paverkar kvinnor och min olika. Enligt
Bohlin (2006) ér kraven och forvéntningarna pé kvinnliga ledare oftast hogre, men det
inte sédllan kvinnorna sjdlva som sétter dessa krav.

M1 och M2 tror ddremot inte att kvinnor stoter pa fler problem och motgangar &n
mannen. Det &r, enligt M1, dtminstone ingenting han vet eller har hort talas om. M2
tror att kvinnor och mian bedéms och vérderas lika och att det handlar om kompetens.
M3 dédremot tror att kvinnor ute pd byggen stiter pa problem i storre utstrackning &n
mannen och att de ibland testas av sina manliga kollegor. Detta di det, enligt M3,
fortfarande ar en lite rd jargong pa byggena. Han ser dock stor skillnad mot hur det
var for tio till femton ar sedan. Aven K1 ser stor skillnad mot for tio ar sedan, vilket
hon tror beror pa att vi idag &r mer “medvetna”.

5.2.3 Kvotering

Samtliga respondenter utom M3 stiller sig direkt negativa till kvotering da de anser
att det dr personernas kompetens och inte kon som ska virderas. M3 daremot tror att
det dr nddvandigt dd man méste borja nagonstans, men han ser det som en sista utvag.
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K3, M1 och M2 tror dock att i ldgen dér det stir mellan en man och kvinna med
samma kompetenser att det kan vdga over till kvinnans fordel. Detta, anser de, géller
aven for kandidaters etnicitet. M1 sédger att det dr den bidsta variationen 1 gruppen som
ska avgora vem som anstills, d& en mix av ménniskor dr det mest gynnsamma.
Respondenternas syn pd kvotering stimmer Overens med det Dahlerup och
Freidenvall (2008) skriver om konskvotering. Det vill sdga att vid en
rekryteringssituation dér tva sokande star mot varandra och har likvirdiga kunskaper
ska den sokande fran den underrepresenterade konet anstéllas (ibid.). Dock har det
enligt DO (2014:1) visat sig 1 studier att arbetsgivare som redan har en
Overrepresentation av ett kon tenderar att &ven fOrstdrka denna dverrepresentation vid
nyrekrytering.

Precis om Dahlerup och Freidenvall (2008) skriver kan dven kvotering vara utformat
for mén eller helt konsneutralt. K3 har exempelvis pa deras arbetsplats kvoterat till
mannens fordel under de tvA senaste anstillningarna, da kvinnorna var
overrepresenterade.

5.3 Strukturella skillnader

Respondenterna ar samtliga dverens om att personer tillhorande en “kdnsminoritet”
kan behdva anpassa sig till majoriteten. Vilket bland annat bekréftas av K2, M1 och
M3 nér de sdger att kvinnor maste ha skinn pa nidsan samt “tuffa till sig” och “skita
ner sig” for att passa in. Kopplingar kan dras till regeringens rapport om strukturell
diskriminering (SOU, 2005:41) samt Diskrimineringsombudsmannens rapport (DO,
2014:1). T DO:s rapport (2014:1) framgéir att kvinnor som befinner sig i en
minoritetsposition inte sillan intar en anpassningsstrategi. Vidare framgar det dven 1
SOU:s rapport (2005:41) att om de inte accepterar samt anpassar sig till normen
kommer de straffas genom marginalisering och exkludering. Personer med
minoritetsbakgrund, 1 det hér fallet kvinnor, premieras och ges plats om de ér beredda
att acceptera ordningen och kulturen som finns. Kvinnor kan, enligt K3, dven behova
anpassa sin klddsel for att inte riskera att sdnda ut fel signaler. Enligt Wilson (2017)
far inte kvinnor visa minsta ynnest av sexighet d& det motsdger rollen som kvinnlig
chef och den auktoritet som rollen innebr.

M2 berittar om ett fall ddr en ung nyutexaminerad kvinna utsattes for oprovocerade
och nedldtande kommentarer och provningar fran yrkesménnen under henne. M2 tror
att detta berodde pa att hon var betydligt yngre och att manga av de som betedde sig
daligt var lite dldre mén som hade svart att acceptera en ung kvinnlig chef. Enligt
SOU:s rapport (2005:41) opererar diskrimineringen i och genom fGrtryckande
strukturer som exempelvis kon. Enligt rapporten dr diskrimineringen bade varierande
och situationsbunden dd den aldrig ensam utgdér en isolerad héndelse, och att
institutioners normer och praktiker kan leda till handlingar som &r G&ppet
diskriminerande.

5.4 Ledarskap

5.4.1 Vad ar ledarskap?

Samtliga respondenter dr enligt Yukl (2013) att anse som ledare di de alla har ett
atagande som innefattar ett inflytande 6ver andra ménniskor. De &r dven ledare 1 den
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bemérkelsen att de paverkar sin medarbetare att arbeta for att uppfylla organisationens
mal (Abrahamsson & Andersen, 2005, Yukl, 2013). Detta dr dven ndgonting som K2
lagger stor vikt vid, det vill séga att leda alla mot de gemensamma malen.

Vad giller ledare och chefers egenskaper dr samtliga manliga respondenter dverens
om att personen ska vara rak, drlig och handlingskraftig. K1 och K3 virderar framst
att ledaren ar lyhord. K1 ser dven gédrna att ledaren dr strukturerad. K2 vill att ledaren
ska vara tydlig och kunnande och K3 vill dven att ledaren ska vara beslutsam och
modig. Det handlar enligt K3 om ett anpassat ledarskap dir man beroende pa situation
agerar som ledare eller chef. Nagra av de ndimnda egenskaperna gér att koppla till
egenskaperna 1 studien av Archer et al. (2016). Rak och drlig gér att koppla till
Oppenhet och handlingskraftig, beslutsam gir att koppla till viljestyrka och
initiativtagande och anpassat ledarskap gér att koppla till egenskapen flexibilitet.

Precis som Berglund och Sewerin (2013) anser samtliga respondenter att ett formellt
ledar- och chefskap &r viktigt for en organisation for att den ska fungera.

5.4.2 Ny syn pa ledarskap

Respondenterna M1, M3, K2 och K3 anser att det inte 4r ndgon skillnad pa hur
kvinnor och mén leder projekt utan att det dr helt individbaserat. Hur personer leder
projekt anser de beror pa personens personlighet, och inte kon. Enligt M1 4r ledarskap
individuellt frdn person till person. Deras resonemang stimmer vél Overens med
studien som gjorts av Archer et al. (2016), vilka kom fram till att det inte finns nagra
signifikanta skillnader mellan kvinnliga och manliga chefer. Respondenternas utsagor
motsétter sig den dldre bilden av att ledarskap skulle skilja sig 4t mellan kvinnor och
man enging baserat pa deras kon (Thylefors, 2007). K2 diaremot har baserat pa egna
erfarenheter sett skillnader pd hur kvinnliga och manliga praktikanter arbetar. Hon
menar att de kvinnliga praktikanterna har léttare for att fokusera medan de manliga
praktikanterna &r rastlosa och fort vill ut pa byggena for att arbeta med hinderna. De
kvinnliga praktikanterna, menar hon, utfor darfor ett béttre arbete.

Varken M1 eller M2 tror att kvinnligt eller manligt ledarskap vérderas och bemots
olika. Tvértemot tror M1 att arbetsgrupper kanske lyssnar bittre till kvinnor, och
speciellt om de kommer direkt frdn universitet. M1 tror inte heller att mén har
problem med att ta direktiv frdn kvinnor eller att kvinnor maste hdvda sig mot
mannen. M3 menar att grunden for hur praktikanter beméts och reflekteras beror pa
hur de beter sig pa arbetsplatsen. M3 tror dock att kvinnor kan behdva hdvda sig mer
och vara lite tuffa for att fa respekt. M3:s resonemang stimmer Overens med vad
Bohlin (2008) sdger om att kvinnor dven madste tinka lite extra pd hur de agerar som
ledare baserat pa den kultur, arbetsklimat och vilka normer och vérderingar som réder
pa arbetsplatsen.

K3 tror att dem problem som existerar har sin grund 1 att vi tar for givet att det dr en
man som dr platschef. Vilket enligt Cettner (2008) beror pa att mannen é&r
normbildande i1 branschen. K1 anser dock att den yngre generationen haft en positiv
inverkan pé jadmstilldheten i branschen, da de dr uppvuxna med att alla dr lika mycket
vérda.

Bohlin (2006) gor tydligt for att kvinnor befinner sig 1 en minoritetsstéllning och att
de darfor 1 storre grad maste forstirka och utveckla sina personliga egenskaper som
chef. P4 frigan om kvinnor behdver positionera sig annorlunda for att kunna mata sig
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med ménnen var respondenternas meningar skilda. M3 tror att kvinnor kan behdva
positionera sig annorlunda och att s dven sker 1 hela branschen. K2 uppger att hon 1
borjan av sin karridr kidnde att hon var tvungen att hdvda sig for att bli respekterad
som kvinnlig chef. K3 tror inte att det behdvs men att det dnda forekommer. K1, M1
och M2 tror dock varken att det behdvs eller gors.

5.5 Organisationsteori

Enligt Abrahamsson och Andersen (2005) innehéller organisationer mal, aktiviteter,
struktur, ménniskor och kultur. Enligt dem &r det viktigt att vi ser den sociala
strukturen 1 organisationen, men att det kan vara svart did den dr komplex. Vi
manniskor kriaver enkla bilder och har darfor svart for att urskilja de strukturer och
monster som existerar 1 organisationen (ibid.). Denna komplexitet forklarar bland
annat respondenternas olika svar pa frdgan. Samtliga respondenter var dock 6verens
om att ménniskorna 1 en organisation har en stor betydelse for hur organisationen
fungerar. Organisationer uppstdr ndr méinniskor inser att de inte sjdlva kan na sina
individuella mél och intressen utan att interaktion med andra (Abrahamsson &
Andersen, 2005, Eriksson-Zetterquist et al., 2012). Samtidigt varderar respondenterna
K1, K2, K3 och M2 ménniskors olikheter d& organisationen blir mer mangfacetterad.
M1 uppger att de pa deras foretag arbetar for mangfald genom att anstilla ménniskor
frn olika bakgrunder, bdde vad géller etnicitet och kon. Vad géller just kon anser K1
inte att det har ndgon betydelse for organisationen hur konsférdelningen ser ut, utan
att det ar kunskapen som ar av betydelse. Dock anser hon att en blandning givetvis ir
det optimala.

K1 sdger att deras foretagskultur priglas av “hogt 1 tak” och 6dmjuka méanniskor. K3
beskriver deras foretagskultur som jordnéra och att stort fokus ldggs pd personalens
vilmaende. M2 sédger att deras foretagskultur speglar “ordning och reda” och é&r
vildigt strukturerad. Vilka samtliga utsagor stimmer in pa Abrahamsson och
Andersens (2005) beskrivning av vad en organisation dr.

K2 har simre erfarenheter av hur foretagskultur kan ta sig till uttryck. P4 hennes
tidigare arbetsplats viarderades de anstillda baserat pa hur ofta de arbetade samt pa hur
mycket de presterade. Det forvantades av de anstillda att de skulle vara uppkopplade
och tillgdngliga dygnet runt. K2 trodde att det var representativt for hela branschen
och godtog dirfor arbetsvillkoren. Till slut blev det for mycket och hon gick in 1
viaggen. Senare arbetserfarenheter har fatt henne att forsta att det var foretagskulturen
pa den arbetsplatsen som var problemet, och inte hela branschen. Foretagskulturen pé
K2:s tidigare arbetsplats styrde, i enighet med Schein (2004), ménniskorna i
organisationens beteende och kan forklaras av foretagskulturens normer och rutiner.

Enligt Wilson (2017) anvénds kultur {or att beskriva ett foretag, forklara manniskors
beteende, vigleda manniskors agerande samt fordoma eller prisa. K2 berittar bland
annat att du var ingenting om du inte jobbade 6ver. Wilson (2017) skriver vidare att
organisationskulturen véxer fram genom att medlemmarna 1 organisationen
inkorporerar exempelvis normer, asikter och vérderingar. K2:s agerande blev enligt
henne sjélv till en ond cirkel och var samtidigt en del av reproduktionen av kulturen
da dven hon sidnde signalerna vidare 1 ledet. K2 gor tydligt for att det var chefen pa
arbetsplatsen som var problemet. Enligt Schein (2004) ar ledarskap och kultur “tva
sidor av samma mynt”.
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Wilson (2017) skriver dven att det dr viktigt att granska var makten och statusen
ligger 1 olika branscher och organisationer for att vi ska kunna forstd hur en
organisation fungerar. M1 sdger att fOretagskulturen frimst &4r macho pé
yrkesmannasidan, vilken fortfarande domineras av min. Vidare skriver Wilson (2017)
att makten och statusen inte séllan ligger hos ménnen da de fortfarande ar
overrepresenterade pa hogre poster, men i byggbranschen dr dverrepresentationen
generell for hela branschen.

5.6 Institutionell teori

Eriksson-Zetterquist (2009) skriver att organisationer styrs av formella och informella
regler. I en organisation skapas handlingar och moénster (ibid.), vilka, om de ofta
upprepas, blir till vanor (Berger & Luckman, 1998). Enligt Hedlund (2007) ar syftet
med att skapa institutioner att definiera och begrdnsa valsituationer for individer.
Institutioners struktur forenklar beslutsfattandet vad géller skapandet av formella
regelverk och utvecklandet av informella normer (ibid.). Vad géller formella regler
uppger M1 att det finns tydliga verksamhetssystem som sdger hur projekt ska
genomforas. Bland annat 1 form av checklistor innehéllandes aktiviteter som maéste
bockas av 1 kronologisk ordning. K1, K2 och K3 séger dven dem att de har formella
system och regler som redogdr for hur arbetet ska utféras. Bade K1 och K2 sdger att
fullféljandet av systemen ar ett maste for att kunnat garantera kvaliteten pa arbetet.

K2, K3 och M3 berittar att de inom deras olika foretag finns tydliga normer och
viarderingar. Samtliga tre respondenters foretag har starka virdegrunder som de
anstéllda forutsitts uppfylla och std bakom. Vilket dven det stimmer vil in pa
Wilsons (2017) teori om att organisationskulturen bestir av dverenskomna normer,
asikter, symboler och vérderingar.

Vad kommer till informella regler berdttar M2 att de inom foretaget brukar ga till
andra kollegor, 4ven med andra befattningar, om de hyser funderingar eller behover
hjilp. Exempelvis gdr M2 emellanat till de “gamla gubbarna” for att bolla sina idéer
da de sitter pa en stor kunskap.
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6. Diskussion och slutsatser

I detta kapitel redovisas uppsatsens problemformulering och slutsatser dras. Baserat
pa uppsatsens problemformulering kan tre slutsatser dras. Kapitlet dr ddrfor uppdelat
i tre avsnitt ddr vardera slutsats presenteras samt diskuteras. Detta for att géra det
tydligt for ldsaren vad som lett fram till varje slutsats.

6.1 Diskussion och slutsatser

Vi har i uppsatsen utgatt fran att det foreligger strukturella skillnader i hur man 1 den
administrativa byggbranschen ser pa kvinnor och mén, och att det dr dessa som ligger
till grund for branschens kultur, normer och vérderingar. Med grund i detta har darfor
syftet med uppsatsen varit att studera om de strukturella skillnaderna fortfarande
paverkar hur man ser pd kvinnliga och manliga ledare inom den administrativa
byggbranschen. Viktigt dr dock att podngtera att uppsatsens slutsatser inte é&r
generaliserbara pa branschen 1 helhet dd uppsatsen bygger pa ett begrinsat urval av
teoretisk referensram och respondenter.

Nedan kommer vi presentera studiens slutsatser, vilka besvarar f6ljande
problemformulering: “Foreligger det inom den administrativa byggbranschen
fortfarande ndgra strukturella skillnader i hur kvinnliga och manliga ledare
premieras samt hur deras kompetens virderas?”

Slutsats 1: Fordomar och generaliseringar existerar om att hela byggbranschen
ser likadan wut. Utifrin det empiriska materialet blir slutsatsen att
byggbranschen maste delas in i tva olika arbetskategorier, tjinstemannasidan
och yrkesmannasidan, da forutsittningarna skiljer sig sa pass mycket it.

Utifran den teoretiska referensramen har det ldnge varit “allmédnt ként” att
byggbranschen préiglas av en tuff och rd jargong och att den bestar dvervigande av
min. Bade tidigare studier och undersokningar visar pd att kvinnor &r
underrepresenterade minnen pa hdgre positioner samt att de upplever sig vara
ekonomiskt, karridrméssigt och socialt underordnade sina manliga kollegor (Cettner,
2008). I en rapport fran ar 2014 svarade hélften av de kvinnliga byggcheferna att de
nagon gang blivit diskriminerade 1 arbetslivet pa grund av sitt kon. Exempelvis genom
uteslutning, att de inte blir tagna pd allvar eller genom trakasserier (Byggcheferna,
2014). Studiens respondenter instimmer till viss del med vad litteraturen 1 studien
sdger. Baserat pa det empiriska materialet kan det dock konstateras att respondenterna
vill dela in branschen 1 tva ldger, yrkesmannasidan och tjdnstemannasidan.
Respondenterna 1 studien vill gora tydligt for att majoriteten av problemen existerar
pa yrkesmannasidan. De fordomar som idag existerar om att hela byggbranschen
skulle se likadan ut motsétter de sig, dd de anser att tjinstemannasidan tydligt skiljer
som mot yrkesmannasidan. En stor, och &ven grundldggande skillnad, é&r
konsfordelningen inom respektive arbetskategori. Medan yrkesmannasidan bestir av
99 procent méin ar tjanstemannasidan mer jamstélld.

De trakasserier som de kvinnliga respondenterna i studien uppger att de upplevt
hirstammar inte heller sédllan frdn yrkesmannasidan. De ginger diskriminering skett
pa tjanstemannasidan gér det att konstatera att det inte skett 1 nértid, utan i borjan av
respondenternas karridrer. Vad gar att utldsa frdn det empiriska materialet anser inte
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studiens respondenter att bilden av byggbranschen dr representativ for
tjdnstemannasidan, och dirmed den administrativa byggbranschen.

Slutsats 2: Gamla traditioner och fordomar forklarar branschens
konsfordelning och brist pa kvinnor.

Vad gar att utldsa frdn studiens empiriska material dr att branschen &r véldigt
traditionsbunden och inte helt mottaglig for fordndringar. Flera av studiens
respondenter upplever att den snedvridna konsfordelningen till stor del beror pa gamla
traditioner om vad som ar kvinnligt respektive manligt. Baserat pad det empiriska
materialet kan vi se att det bland respondenterna dr djupt rotat att byggbranschen ar en
fysisk tung och krdvande bransch, och att den darfor historiskt sett inte lampat sig for
kvinnor. Denna syn dr generaliserbar for hela branschen, dven om langt ifran hela
branschen préglas av fysiskt tungt arbete. Det framgar 1 empirin att det fysiskt tunga
arbetet inte ldngre dr en godtagbar ursdkt di det idag finns hjdlpmedel som ska avlasta
arbetarna, istillet &r det branschens traditioner och vérderingar som dr problemet.
Denna traditionsenliga bild av branschen har dven fargat hur man ser pa den
administrativa sidan, da hela byggbranschen misstagits for att ha samma
forutsittningar. Detta tror vi &dven forklarar varfor utvecklingen inom den
administrativa byggbranschen gar 1dngsamt framét, om &n 1 rétt riktning, och varfor sd
fa kvinnor soker sig hit.

Slutsats 3: Trots att gamla traditioner seglivat lever kvar och ir svira att bryta
har mycket hint bara de senaste tio Aren inom den administrativa
byggbranschen. Detta beror frimst pa att branschen idag bestar av fler kvinnor,
att ett generationsskifte sker samt att samhéllsdebatten ser annorlunda ut.

Det kan konstateras att samtliga av studiens respondenter sett en markant utveckling
vad géller branschens kultur, normer och virderingar. Samtliga upplevde att kulturen
var mer maskulin och ra nir de borjade arbeta 1 branschen for tio till trettio ar sedan.
Idag dr det ingenting som de ldngre upplever som ett problem, atminstone inte pa
tjdnstemannasidan, den administrativa byggbranschen. Som f6rklaringar pad denna
utveckling gar det att i empirin utldsa frimst tre forklaringar; konsfordelningen,
generationsskiftet och samhéllsdebatten. Nir studiens respondenter borjade arbeta
fanns det marginellt med kvinnor inom den administrativa byggbranschen. Idag har
antalet kvinnor som soker sig till ingenjorsutbildningar 6kat och till f6ljd av detta har
dven kvinnornas representation okat bland tjinstemidnnen. En annan forklaring dr att
det just nu sker ett stort generationsskifte inom hela byggbranschen, vilket innebér att
gamla mer konservativa virderingar byts ut mot nya, mer liberala viarderingar. Detta
har dven sin grund 1 att samhéllet i stort har fordndrats och att samhéllsdebatten idag
ser helt annorlunda ut mot vad den gjorde for bara tio ar sedan. Idag dr en sjélvklar del
av samhadllsdebatten att alla, oavsett kon, etnicitet eller sexuell ldggning, ska
behandlas lika samt ha samma forutséttningar och réttigheter.

Studien har visat att det inom den administrativa byggbranschen upplevs finnas
marginella problem vad géller de strukturella skillnaderna som kan drabba kvinnor
och min. Ingen av studiens respondenter upplever att det inom den administrativa
byggbranschen gors skillnad pd kvinnor eller médn. Studiens respondenter anser att
alla, oavsett kon, har samma forutsdttningar till inflytande och avancemang.
Respondenterna upplever att de vdrderas baserat pd deras kompetens, och att deras
konstillhorighet déarfor ar ovésentlig. Problemen, anser de, ligger pa yrkesamannaniva,
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dar vissa skillnader fortfarande kan skonjas, troligtvis som ett resultat av den delen av
branschen fortfarande dr véldigt ojamstélld.

6.2 Egna reflektioner och forslag till fortsatt forskning

Vi hade 1 startskedet av uppsatsarbetet fordomar om hur branschen skulle se ut.
Baserat pa litteratur och samhailleliga vérderingar och utsagor antog vi att hela
branschen priaglades av en maskulin och ré jargong. Ju ldngre studien fortskred och ju
fler respondenter vi intervjuade desto tydligare blev det for oss att tjinstemannasidan
inte priaglas av samma kultur som 6vriga branschen. Ddarmed vér avgriansning till den
administrativa byggbranschen. S& hir 1 efterhand hade det kanske varit mer givande
att studera yrkesmannasidan, men & andra sidan var det just tjinstemannasidan vi fann
intressant att studera. Studien visar dndock pa att det finns underliggande strukturer
som missgynnar kvinnor, samtidigt som den visar pa att de inte &r lika patagliga pa
den administrativa sidan. Vilket leder fram till vart forslag till fortsatt forskning pa
omradet:

Fortsatta studier bor frimst fokuseras pa yrkesmannasidan for att finna
losningar som kan bryta de dolda och mer djupgiaende ménster som idag finns i
branschens kultur.

Samtliga respondenter instimde med att det idag fanns en viss kultur inom branschen,
men att den dr mest pataglig pd yrkesmannasidan. Vi anser dérfor att det hade varit
intressant att studera mer exakt varfor branschen ser ut som den gor pa
yrkesmannasidan och varfor monstren fortsétter att repeteras, samt vad som kan goras
for att bryta dessa. Vi skulle dven rekommendera att studiens genomfors med ett
storre empiriskt underlag med fler respondenter och fOretag representerade.
Alternativet kan vara att gora en kvantitativ studie for att f& en mer representativ bild
av hur branschen upplevs av de berorda.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Allménna fragor
Gér det bra om vi spelar in intervjun?

Vem iir respondenten?

1.

2.
3.
4

hd

il i IS

—_ O

Beritta lite om dig sjdlv - kon, alder, fodelseort?

Vad har du for utbildning?

Vilket yrke/utbildning har dina forildrar?

Anser du att dina fordldrar har paverkat ditt utbildnings-/yrkesval? Eller att de
uppmuntrade dina karridirdrémmar?

Vilken befattning har du inom foretaget? Och hur linge har du haft den
befattningen?

Vad har du haft for tidigare anstillningsbefattningar?

Hur fick du jobb inom foretaget?

Hur ldnge har du jobbat pa foretaget?

Hur ldnge har du arbetat inom byggbranschen?

Har du ndgon gang vidareutbildats inom foretaget?

Hur har din Kkarridirstege sett ut? (Ar, utbildning, bransch, foretag,
befattningar, anstillningstid.)

”Kvinna i byggbranschen” och inledning

1.

2.

Hur ser du pé konsférdelningen inom byggbranschen? Kan du jimfora den
med hur den sdg ut nir du borjade.

I av 100 inom byggbranschen dr kvinna, och 10 procent i ledande positioner
utgors av kvinnor (enligt matchokulturen.se). Stammer det vil overens med
din bild av branschen? Vad tror du att det beror pa?”

Hur upplever du kulturen inom byggbranschen, jaimfort med for 10-15 ar
sedan?

Social konstruktion

1.

)}

Anser du att det gors skillnad pd kvinnor och mén, savél inom arbetslivet som
samhdllet 1 stort? Kan du jamfora med hur det sig ut nidr du boérjade 1
branschen?

Varfor tror du att det dr sa djupt rotat att byggbranschen dr ett
“mansarbete’?

Har du upplevt i ndgon arbetssituation att du behandlats pa ett speciellt sétt
beroende pd din konstillhorighet?

Upplever du att din konstillhérighet pd ndgot sdtt paverkat dina
karridrmdjligheter, din lon eller inflytande i foretaget?

Anser du att kvinnor stoter pa fler hinder pa vigen dn mdn?

Hur stéller du dig till kvotering?

* De fragor som ir grona samt kursiverade ar kontroll-/foljdfragor som formulerats i forvig, och som
inte skickats till respondenten i innan intervjun.
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Strukturella skillnader

1.

Har du négon géng under ditt aktiva arbetsliv upplevt att personer tillhérande
en “konsmintoritet” behdvt anpassa sig till majoriteten?

Ledarskap

1. Ser du dig sjdlv som en ledare eller chef, eller bade och?

2. Vilka egenskaper foredrar du hos en ledare eller chef? Anser du dig sjcilv ha de
egenskaperna?

3. Anser du det viktigt for organisationer att ha formella ledare och chefer? Och
varfor resonerar du som du gor?

4. Anser du att det finns skillnader mellan hur kvinnor och mén leder projekt och
arbeten?

5. Har du upplevt att kvinnligt och manligt ledarskap ndgon gang vérderats och
bemots olika av kollegor och chefer?

6. Anser du att kvinnor maste positionera sig annorlunda for att kunna mdta sig

med mdnnen?

Organisationsteori

1.

2.

Hur skulle du forklara er foretagskultur idag? Och har det skett nagon
fordndring fran nir du borjade arbeta 1 branschen?

Hur stor betydelse har byggbranschens kultur for ert foretag? Och har den
haft ndagon inverkan pa dig?

Vilken vikt anser du ménniskorna spelar i en organisation? Dvs. dr det viktigt
att organisationen innehdller ett brett spektrum av ménniskor?

Institutionell teori

1.

Skulle du sdga att det inom ert foretag finns ndgra monster och vanor som
paverkar dig i1 ditt vardagliga arbete och beslutsfattande? (Bade formella och
informella sddana.)

Uppfattar du att det finns nigra tydliga normer och virderingar inom ert
foretag? (Exempelvis hur arbetet ska genomféras, hur man ser pd olika
situationer eller arbetsgrupper.)
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Bilaga 2

Operationaliseringsschema

Teori Delteorier Fraga Referenser
”Kvinna i 1. Hur ser du pa Wilson (2008),
byggbranschen” och konsfordelningen Stoppa
inledning inom machokulturen
byggbranschen? (2010),
Kan du jimfora Byggcheferna
med hur den sdgut | (2014), SCB (2014),
nér du borjade. Cettner (2008)

I av 100 inom
byggbranschen dr
kvinna, och 10
procent i ledande
positioner utgors
av kvinnor (enligt
matchokulturen.se)
. Stimmer det vl
overens med din
bild av branschen?
Vad tror du att det
beror pd?”

Hur upplever du
kulturen inom
byggbranschen,
jamfort med for 10-
15 ar sedan?

Social konstruktion

Genus och kon

Arbetsfordelning
efter kon

Anser du att det
gors skillnad pa
kvinnor och man,
saval inom
arbetslivet som
samhallet i stort?
Kan du jamfora
med hur det sag
ut ndr du borjade
i branschen?
Varfor tror du att
det dr sa djupt rotat
att byggbranschen
ar ett
“mansarbete”?

. Har du upplevt i

nagon
arbetssituation att
du behandlats pa ett

Connell & Pearse
(2015), Alvesson &
Due Billing (2011),
Amundsdotter &
Gillberg (2003)

* De fragor som ir grona samt kursiverade ar kontroll-/foljdfragor som formulerats i forvig, och som

inte skickats till respondenten i innan intervjun.
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Kvotering

speciellt sétt
beroende pa din
konstillhorighet?

. Upplever du att din

konstillhorighet pa
nagot sdtt paverkat
dina
karridrmaojligheter,
din Ion eller
inflytande i

foretaget?
. Anser du att

kvinnor stoter pd

fler hinder pd

vdgen dn mdn?

. Hur stéller du dig

till kvotering?

Dahlerup &
Freidenvall (2008),
Rickne (2014)

Strukturella
skillnader

Har du nagon
gang under ditt
aktiva arbetsliv
upplevt att
personer
tillhérande en
“kénsmintoritet
beho6vt anpassa
sig till
majoriteten?

”

SU 2015:41, DO
2014:1

Ledarskap

”Kvinnligt
ledarskap”

Ny syn pé ledarskap

Ser du dig som en
ledare eller chef,
eller bade och?
Vilka egenskaper
foredrar du hos en
ledare eller chef?
Anser du dig sjdlv
ha de
egenskaperna?
Anser du det
viktigt for
organisationer att
ha formella ledare
och chefer? Och
varfOr resonerar du
sa?

Anser du att det
finns skillnader
mellan hur kvinnor
och mén leder
projekt och
arbeten?

Har du upplevt att
kvinnligt och
manligt ledarskap
nagon gang
virderats och

Wilson (2017),
Berglund & Sewerin
(2013),
Abrahamsson &
Andersen (2005),
Yukl (2013)

Thylefors (2007)

Bohlin (2006)

Archer et al. (2016),
Regnd (2013),
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bemots olika av
kollegor och
chefer?

Anser du att
kvinnor mdste
positionera sig
annorlunda for att
kunna mdta sig
med mdnnen?

Organisationsteori

Hur skulle du
forklara er
foretagskultur idag
och ha det skett
nagon fordndring
fran nér du borjade
arbeta i branschen?
Hur stor betydelse
har
byggbranschens
kultur for ert

foretag? Och har

den haft ndagon
inverkan pa dig
Vilken vikt anser
du att minniskorna
spelar i en
organisation? Dvs.
ar det viktigt att
organisationen
innehaller ett brett
spektrum av
ménniskor?

Abrahamsson &
Andersen (2005),
Eriksson-Zetterquist
et al. (2012), Schein
(2004), Wilson
(2017)

Institutionell teori

Institutioner som
verktyg

Skulle du siga att
det inom ert foretag
finns nagra
monster och vanor
som paverkar dig i
ditt vardagliga
arbete och
beslutsfattande?
(Bade formella och
informella sddana.)
Uppfattar du att det
finns nagra tydliga
normer och
véarderingar inom
ert foretag?
(Exempelvis hur
arbetet ska
genomforas, hur
man ser pa olika
situationer eller
arbetsgrupper.)

Eriksson-Zetterquist
(2009), Berger &
Luckman (1998),
Hedlund (2007)
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