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Sammanfattning 

Bygg- och anläggningsbranschen är en av de mest mansdominerade branscherna i Sverige. 
Även om utvecklingen varit positiv de senaste åren står branschen fortsatt inför utmaningar 
när det gäller jämställdhet. Både män och kvinnor besitter ledarpositioner inom bygg- och 
anläggningsbranschen men det saknas förståelse kring varför kvinnor är underrepresenterade 
i ledande positioner samt vilka hinder de står inför. Därför syftar denna studie till att skapa 
förståelse för detta samt utforska ämnet vilket har gjorts genom intervjuer med nio kvinnliga 
respondenter i ledande positioner på ett bygg- och anläggningsföretag med verksamhet i hela 
Norden. Med ett subjektivt synsätt och hermeneutiskt perspektiv har insamlade data tolkats. 
Vidare har metoden följts av tematisk analys, med en kvalitativ metod och en deduktiv 
ansats.  

Empiri tillsammans med referensram resulterade i en utvecklad modell som ledde studien 
fram till dess slutsatser. Studiens slutsatser är att de främsta orsakerna till 
underrepresentationen är fördomar och stereotyper, historiska skäl, brist på marknadsföring, 
samhällsutvecklingen samt begränsat urval. De två främsta hinder kvinnor möter är fördomar 
och att det finns män som dömer ut kvinnor på grund av deras kön. Dessutom ses familjelivet 
och det begränsade urvalet också som betydande hinder.  

Nyckelord: Kvinnligt ledarskap, manligt ledarskap, kvinnliga hinder och utmaningar, bygg- 
och anläggningsbranschen. 

 

  

 

 

 

 

 



   
 

 
 
 
 

    
 

 

Abstract 

The construction and civil engineering industry is one of the most male-dominated industries 
in Sweden. Although there has been positive development in recent years, the industry still 
faces challenges regarding gender equality. Both men and women hold leadership positions 
in the construction and civil engineering industry, but there is a lack of understanding as to 
why women are underrepresented in leadership positions and what obstacles they face. 
Therefore, this study aims to create understanding of this issue and explore the subject, which 
has been done through interviews with nine female respondents in leadership positions at a 
construction and civil engineering company operating throughout the Nordic region. Using a 
subjective approach and hermeneutic perspective, the collected data has been interpreted. 
Furthermore, the method has been followed by thematic analysis, using a qualitative method 
and a deductive approach. 
  
Empirical data combined with a theoretical framework resulted in an evolved model that 
guided the study to its conclusions. The study concludes that the main reasons for 
underrepresentation are prejudices and stereotypes, historical reasons, lack of marketing, 
societal development, and limited selection. The two main obstacles women face are 
prejudices and the fact that there are men who dismiss women because of their gender. 
Additionally, family life and limited selection are also seen as significant obstacles. 

Keywords: Female leadership, male leadership, female obstacles and challenges, the 
construction and civil engineering industry. 
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Vi vill börja med att tacka vår handledare Michal Lysek för att ha väglett och hjälpt oss i 
processen av skrivandet. Det har varit värdefullt att få bolla idéer samt få goda råd av Michal. 
Detta har hjälpt oss framåt och på rätt väg och dessutom har hans tillgänglighet och snabba 
respons varit uppskattad och till stor hjälp. Vi vill också rikta ett stort tack till våra nio 
respondenter som ställde upp och delade med sig av sina upplevelser och erfarenheter, utan er 
hade det inte varit möjligt. Vi vill även tacka vår examinator Pia Ulvenblad samt våra 
opponenter för värdefull feedback under arbetets gång. Avslutningsvis vill vi tacka varandra 
för ett fint samarbete i en rolig process och ett bra arbete.  
 
Trevlig läsning! 
 
Högskolan i Halmstad 
2024-05-21 
 
 
Johanna Nilsson  Ebba Kant 
 
_________________  _________________ 
 

 

 

 

 

 



   
 

 
 
 
 

    
 

 

Innehållsförteckning 

1. Inledning ................................................................................................................................ 1 

1.1 Bakgrund .......................................................................................................................... 1 

1.2 Problemdiskussion ........................................................................................................... 2 

1.3 Syfte och forskningsfrågor ............................................................................................... 3 

1.3.1 Syfte ........................................................................................................................... 3 

1.3.2 Forskningsfrågor ....................................................................................................... 3 

1.4 Avgränsningar .................................................................................................................. 3 

1.5 Disposition ....................................................................................................................... 4 

2. Metodologi ............................................................................................................................. 5 

2.1 Ontologi ............................................................................................................................ 5 

2.2 Epistemologi ..................................................................................................................... 5 

3. Referensram ........................................................................................................................... 6 

3.1 Kvinnors plats i ledarpositioner och i byggbranschen ..................................................... 6 

3.2 Stereotyper och stereotypa hot ......................................................................................... 7 

3.3 Egenskaper och beteenden ............................................................................................... 8 

3.4 Hinder ............................................................................................................................... 9 

3.5 Glasklippan ..................................................................................................................... 10 

3.6 Modell och sammanfattning av litteraturen ................................................................... 11 

4. Metod ................................................................................................................................... 12 

4.1 Forskningsdesign ............................................................................................................ 12 

4.2 Forskningsansats ............................................................................................................ 12 

4.3 Litteraturgenomgång ...................................................................................................... 13 

4.4 Forskningsmetod ............................................................................................................ 14 

4.4.1 Urvalsprocess .......................................................................................................... 14 

4.4.2 Insamlingsmetod ...................................................................................................... 14 

4.4.3 Analysenhet .............................................................................................................. 16 

4.4.4 Analysmetod ............................................................................................................. 16 

4.5 Kvalité och etik .............................................................................................................. 17 



   
 

 
 
 
 

    
 

 

4.5.1 Studiens kvalitetskriterier ........................................................................................ 17 

4.5.2 Forskningsetik ......................................................................................................... 18 

5. Empiri .................................................................................................................................. 19 

5.1 Kvinnors plats i ledarpositioner ..................................................................................... 19 

5.1.1 Underrepresentation eller överrepresentation ........................................................ 19 

5.1.2 Finns det klyftor? ..................................................................................................... 20 

5.1.3 Åtgärder ................................................................................................................... 21 

5.2 Egenskaper och beteenden ............................................................................................. 22 

5.2.1 Kvinnligt vs manligt ledarskap ................................................................................ 22 

5.2.2 Egenskapsskillnader ................................................................................................ 24 

5.2.3 Motreaktioner .......................................................................................................... 24 

5.3 Hinder ............................................................................................................................. 26 

5.3.1 Utmaningar .............................................................................................................. 26 

5.3.2 Branschbyte eller sänka sina mål ............................................................................ 28 

5.3.3 Rekryterings- och befordringsprocesser ................................................................. 28 

5.3.4 Behandlas eller bedöms man olika? ........................................................................ 30 

5.4 Könsstereotyper .............................................................................................................. 31 

5.4.1 Förväntningar .......................................................................................................... 31 

5.4.2 Påverkas möjligheterna? ......................................................................................... 32 

5.4.3 Självförtroende och självuppfattning ....................................................................... 33 

5.5 Glasklippan ..................................................................................................................... 36 

6. Analys och diskussion.......................................................................................................... 37 

6.1 Kvinnors plats ................................................................................................................ 38 

6.2 Könsstereotyper .............................................................................................................. 39 

6.3 Egenskaper och beteenden ............................................................................................. 40 

6.4 Rekrytering ..................................................................................................................... 41 

6.5 Glasklippan ..................................................................................................................... 41 

7. Slutsats ................................................................................................................................. 42 

7.1 Studiens slutsats ............................................................................................................. 42 

7.2 Bidrag ............................................................................................................................. 42 

7.2.1 Praktiskt bidrag ....................................................................................................... 42 



   
 

 
 
 
 

    
 

 

7.2.2 Teoretiskt bidrag ...................................................................................................... 43 

7.3 Fortsatt forskning ........................................................................................................... 43 

Referenser ................................................................................................................................ 44 

Bilagor ...................................................................................................................................... 47 

Bilaga 1: Intervjuguide ......................................................................................................... 47 

 



   
 

 
 
 
 

    
 

1 

1. Inledning 

I det inledande kapitlet beskrivs studiens syfte och en introduktion till studiens ämne ges. En 
bakgrund till kvinnligt och manligt ledarskap inom byggbranschen beskrivs samt den 
ojämställdhet som råder inom branschen. Vidare presenteras tidigare forskning samt den 
kunskapslucka som önskas fyllas. Slutligen beskrivs studiens syfte och forskningsfrågor.  

1.1 Bakgrund 
Denna uppsats fokuserar på kvinnor i ledande positioner inom bygg- och 
anläggningsbranschen. Det är viktigt att studera eftersom många har uppfattningen att 
ledarskapet mellan kvinnor och män skiljer sig åt (Nya Ledarskapet, 2021). Kvinnor upplevs 
ofta vara förstående och relationsinriktade i sitt ledarsätt medan män ofta upplevs mer 
resultatinriktade och gränssättande. Detta är en tydlig skillnad mellan kvinnors och mäns 
ledaregenskaper samt sätt att leda (Gardiner & Tiggermann, 1999). Egenskaper som ofta 
anses vara typiskt kvinnliga, som att besitta förmågan att utveckla långvariga relationer och 
utveckla individer samt att vara omtänksam är bra egenskaper hos alla ledare oavsett vilket 
kön ledaren har (Fishman, 2007). 

Sverige räknas som ett av de mest jämställda länderna i världen men byggbranschen är en 
bransch som inte följt med i denna utveckling då det är en av de mest mansdominerade 
branscherna i landet (Byggcheferna, 2024). Byggbranschen ingår i samhällsbyggnadssektorn 
och är en komplex bransch. Resultaten av branschens verksamheter kan beskrivas i form av 
kundvärde och andra samhällsvinster (Byggipedia, 2024). En vanlig bild av byggbranschen är 
att den präglas av en mansdominerad machokultur. Osäkra anställningsformer, dåliga 
arbetsförhållanden och få karriärmöjligheter är några exempel på hinder man kan möta inom 
branschen (Lunds universitet, 2024).  

Enligt statistik från SCB har andelen kvinnliga styrelseledamöter i börsnoterade bolag på 
Stockholmsbörsen ökat från 2017, då det var 34 procent kvinnliga ledamöter och 65 procent 
manliga. År 2021 var det 35,5 procent kvinnliga ledamöter i styrelserna och 64,5 procent 
manliga. År 2017 var andelen kvinnliga verkställande direktörer i börsnoterade bolag på 
Stockholmsbörsen 7,5 procent och andelen män var 92,5 procent. År 2021 var 12,5 procent 
kvinnor och 87,5 procent män verkställande direktörer i börsbolagen. Andelen kvinnliga 
styrelseordföranden i börsnoterade bolag på Stockholmsbörsen var 2017 8 procent kvinnor 
och 92 procent män. År 2021 var 8,5 procent kvinnor och 91,5 procent män (SCB, 2024). I 
bygg- och anläggningsföretaget Peab var det 2020 13,3 procent kvinnor i ledande positioner 
inom samhällsansvar och 2022 var det 15 procent. Andelen kvinnor i styrelse och 
koncernledning var 2020 27 procent och 2022 38 procent (Peab, 2022).  
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Norberg och Johansson (2021) menar att utöver att byggbranschen redan är mansdominerad 
finns det studier som visar att det finns en viss könshierarki där egenskaper som tuffhet och 
grovhet spelar en betydande roll i valet av arbetarnas position i hierarkin. På grund av mäns 
rädsla för att inte förknippas med den traditionella maskulina bilden av byggbranschen 
utesluts kvinnor. Utanförskapets former kan handla om allt ifrån nedlåtande kommentarer till 
tester för att visa kvinnors oförmåga att utföra ett jobb i branschen. Mindre direkta sätt att 
utesluta kvinnor i branschen framkommer i urvalskriterier för könsfördelning när individer 
anställs. Detta genom att kraven på kvinnor är högre än på män då kvinnor ofta måste bevisa 
att de är kompetenta nog att utföra ett jobb i branschen. Det är också vanligt förekommande 
att kvinnliga ingenjörer som varit på mammaledighet återkommer till arbetet och då tilldelas 
en position eller roll som inte matchar deras kompetens (Norberg & Johansson, 2021). 

1.2 Problemdiskussion 
Tidigare forskning har främst fokuserat på kvinnligt ledarskap, utmaningar och hinder 
kvinnor står inför (Hobbins et al., 2023) samt stereotyper (Tremmel & Wahl, 2023) och 
egenskaper (Zigan et al., 2021). Byggbranschen har stora utmaningar när det kommer till 
jämställdhet (Byggdialog, 2020). Detta är något Regeringen bekräftar genom deras mål att 25 
procent av de som anställs i byggbranschen ska vara kvinnor år 2030 (Byggcheferna, 2024). 
Om antalet kvinnor fortsätter öka i samma takt som i nuläget dröjer det till år 2047 innan 
byggbranschen är jämställd. Sedan 2011 har andelen kvinnor på ledande positioner inom 
byggbranschen ökat från 20 procent till 25 procent 2017. Detta gäller byggbranschen i sin 
helhet, men ledningarnas sammansättning är mycket viktig för hur utvecklingen formas. Det 
finns ett stort behov av fler kvinnor i hela byggbranschen, främst i ledande befattningar då det 
finns ett flertal fördelar med jämställda arbetsgrupper. En jämställd arbetsmiljö skapar 
kompetenta team, ökar lyhördheten för kunders behov och stärker företagens 
rekryteringsförmåga (Byggtjänst, 2024). Jämställda arbetsgrupper har också visat sig fungera 
mer effektivt än enkönade arbetsgrupper. Detta då det anses finnas skillnader och likheter 
mellan kvinnors och mäns egenskaper (Fagerfjäll, 2003). Därför är detta något arbetsgivare 
inom byggbranschen bör eftersträva (Byggtjänst, 2024).  

Alltså finns tidigare forskning på samtliga fyra punkter. Däremot upplever författarna att 
forskning på dessa punkter inom bygg- och anläggningsbranschen saknas eller kan utvecklas. 
Dessutom visar den nuvarande forskningen på komplexiteten i frågan om kön och ledarskap. 
Genom att fortsätta utforska de hinder som kvinnor möter, särskilt i denna bransch kan mer 
förståelse skapas för hur man kan arbeta mot en mer jämställd arbetsplats, vilket gynnar både 
individer och branschen som helhet. Vidare lever vi i en föränderlig värld vilket innebär att 
frågor relaterade till hinder för kvinnor i ledande positioner förändras, varför detta kräver 
vidare forskning. Branschen har också förändrats mycket under de senaste decennierna och 
jämställdheten har ökat. Dock ligger branschen fortsatt efter i utvecklingen kring 
jämställdhet. Fördelarna med jämställda arbetsgrupper är flera (Byggtjänst, 2024) vilket 
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skapar ett behov av vidare forskning för att förstå varför det inte är jämställt samt vilka hinder 
som finns.  

1.3 Syfte och forskningsfrågor 

1.3.1 Syfte 
Syftet med denna studie är att förklara och skapa förståelse för varför kvinnor är 
underrepresenterade i bygg- och anläggningsbranschen samt redogöra för vilka hinder som 
finns för kvinnor att ta sig till ledande positioner inom branschen.  

1.3.2 Forskningsfrågor 
- Vad beror underrepresentationen av kvinnor i ledande positioner inom bygg- och 
anläggningsbranschen på? 

- Vilka hinder finns det för kvinnor att ta sig till ledande positioner inom bygg- och 
anläggningsbranschen?  

1.4 Avgränsningar 
Denna studie är avgränsad till ett företag inom bygg- och anläggningsbranschen i Sverige. 
Författarna har valt att avgränsa arbetet till kvinnor i ledande positioner anställda på detta 
företag eftersom de är relevanta för studien samt dess syfte.  
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1.5 Disposition 
Denna uppsats är uppdelad enligt följande kapitel: 

Kapitel 1 – Inledning. Detta kapitel presenterar bakgrund och problemdiskussion till 
forskningsområdet. Vidare beskrivs studiens syfte samt forskningsfrågor. 

Kapitel 2 – Metodologi. Detta kapitel redogör för författarnas ståndpunkter kring ontologi 
och epistemologi. 

Kapitel 3 – Referensram. Detta kapitel presenterar relevanta teorier för studien som 
empirins resultat jämförs med.  

Kapitel 4 – Metod. Detta kapitel förklarar författarnas val av tillvägagångssätt för att 
utforska och analysera studiens ämne.  

Kapitel 5 – Empiri. Detta kapitel presenterar den empiriska data som samlats in från 
intervjuer med kvinnor i ledande positioner anställda på ett företag inom bygg- och 
anläggningsbranschen. 

Kapitel 6 – Analys och diskussion. I detta kapitel analyseras och diskuteras empirin i 
relation till referensramen. 

Kapitel 7 – Slutsats. Detta kapitel presenterar svar på forskningsfrågorna samt studiens 
slutsatser. Det beskriver också praktiskt och teoretiskt bidrag och ger förslag på vidare 
forskning. 

Referenser. I referenslistan återfinns de referenser som varit relevanta för, och använts i 
studien. 

Bilagor. Kapitlet bilagor presenterar material som bidragit till studiens genomförande, men 
inte återges i detalj i tidigare kapitel.  
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2. Metodologi 

I metodologikapitlet beskrivs författarnas ståndpunkter kring de metodologiska valen. Data 
har tolkats genom ett subjektivt synsätt och kunskap har samlats in genom hermeneutik. 
Kapitlet skapar förståelse för läsaren kring hur samt med vilket synsätt författarna inhämtat 
och sammanställt data på.  

2.1 Ontologi  
Ontologi definieras som “synen på verkligheten och läran om tillvarons beskaffenhet” 
(Söderbom & Ulvenblad, 2016, s. 36). Det handlar alltså om ur vems synpunkt man ser på 
problemet samt om på vilket sätt man vill diskutera problemet (Söderbom & Ulvenblad, 
2016). Författarna har valt ett mer subjektivt synsätt framför en objektiv sanning eftersom 
deras syn på verkligheten och den synvinkel de besitter passar bäst för det. Ämnet har 
studerats genom subjektiva tankar och tolkats genom att författarna observerat och försökt 
förstå processen (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Eftersom författarna har valt att studera ett 
problem som upplevs och definieras av kvinnliga ledare ser de vikten av att titta ur 
respondenternas subjektiva synsätt. Vidare menar Söderbom och Ulvenblad (2016) att en 
subjektiv syn försöker förstå en process och ett förlopp. I undersökningen utgör 
respondenterna själva den sanningen i hur kvinnor påverkas i ledande positioner. Dessutom 
har författarna genom en subjektiv tolkning av respondenternas åsikter försökt besvara 
forskningsfrågorna. Konsekvenserna av detta tillvägagångssätt innebär att författarna tolkar 
verkligheten utifrån ett subjektivt perspektiv. I en subjektiv synvinkel finns ingen absolut 
objektiv sanning, utan snarare skapar författarna sin egen sanning genom olika tolkningar 
(Söderbom & Ulvenblad, 2016). 
2.2 Epistemologi 
Epistemologi fokuserar på vad man kan ha kunskap om och hur kunskap blir till (Söderbom 
& Ulvenblad, 2016). Författarna har ett hermeneutiskt angreppssätt då de tolkar information 
utifrån observationer, upplevelser och erfarenheter för att generera förståelse, alltså sådan 
kunskap som bör upplevas för att sedan kunna förstås (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 
Arbetet har undersökt hur människor upplever sig själva och sin omgivning vilket 
hermeneutiken försöker förstå (Åsberg, 2001). Författarna bibehåller det hermeneutiska målet 
genom att först skapa förståelse för problemet för att senare kunna redogöra för svaren. Valet 
att tolka data på ett subjektivt sätt, som tidigare diskuterats i ontologin, kan påverka resultatet 
av studien genom att den nya subjektiva förståelsen blir central för studiens helhet. Detta 
innebär att en objektiv tolkning kan förbises och påverka utfallet. Trots detta är det 
nödvändigt att tolka data på detta sätt för att fånga respondenternas upplevelser av 
arbetsplatsen och därigenom kunna besvara studiens syfte (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 



   
 

 
 
 
 

    
 

6 

3. Referensram 

I referensramen presenteras relevanta teorier och tidigare forskning. Detta ligger till grund 
för den empiriska datainsamlingen och tolkas, diskuteras och analyseras sedan i Kapitel 5 
och 6. Sex olika områden presenteras och kapitlet avslutas med en analysmodell som kopplar 
samman dessa områden.  

3.1 Kvinnors plats i ledarpositioner och i byggbranschen 

Det har blivit allt viktigare att förstå hur sociala identitetsvariabler, som kön, interagerar med 
ledarskap, eller mer specifikt att förstå om det finns kvalitativa skillnader mellan manliga och 
kvinnliga ledare. Kvinnor utgör 47 procent av den amerikanska arbetskraften men trots det 
innehar män majoriteten av ledarskapspositioner både företagsmässigt och politiskt. Denna 
underrepresentation är inte enbart begränsad till USA utan ojämlikhet mellan kön när det 
gäller val av ledare är väldokumenterad världen över. Av ledande befattningar i företag över 
hela världen innehar kvinnor mindre än en fjärdedel, och en tredjedel av företagen har inga 
kvinnor alls i ledande positioner (Gipson et al., 2017). Kvinnor är underrepresenterade i höga 
chefspositioner trots att de har stor potential för ett effektivt ledarskap (Karakulak et al., 
2022). Under de senaste decennierna har en mängd olika förklaringar erbjudits för att förklara 
den ledarskapsklyfta som finns mellan kvinnor och män. Stereotyper, könsfördomar och 
diskriminering av kvinnor har i huvudsak bidragit till könsgapet på ledarpositioner (Gipson et 
al., 2017).  

Även om kvinnoledda organisationer är lika framgångsrika som de organisationer som är 
ledda av män är könsgapet stort i chefspositioner (Karakulak et al., 2022). Att främja fler 
kvinnor i ledarroller är av större vikt än att enbart uppfylla löftet om lika möjligheter och att 
göra företag mer representativa. Det är tydligt att det är viktigt att främja fullt deltagande för 
kvinnor för att främja ett välmående samhälle. Forskning tyder på att kvinnor tenderar att 
anamma ledarstilar som är särskilt lämpade för komplexiteten i samtida organisationer och de 
kan leda till ökad effektivitet. Kvinnor kan också ta med viktiga och unika perspektiv och 
prioriteringar som främjar positiva sociala resultat och större etiskt ansvar. Dock kan 
förverkligandet av dessa potentiella fördelar hämmas av den nackdel som kvinnliga ledare 
upplever som mål för negativa stereotypbaserade förväntningar (Hoyt & Murphy, 2016). 

I mansdominerande branscher som byggbranschen menar Gardiner och Tiggermann (1999) 
att kvinnor besitter en ledarstil som har likheter med de manliga ledarnas ledarstil. Detta 
eftersom manliga ledare ofta väljer ut kvinnliga ledare som liknar dem själva (Gardiner & 
Tiggermann, 1999). 
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3.2 Stereotyper och stereotypa hot 
Könsstereotyper kan beskrivas som kulturellt delade föreställningar som fastställer 
förväntningar om hur män och kvinnor är samt hur de borde bete sig. Gällande könsnormer är 
stereotypen att kvinnor är varma och gemensamma då de ofta har andras välbefinnande i 
fokus medan män ofta är stereotypa med agentiska egenskaper som självsäker och bestämd. 
Stereotypa attribut förknippade med kvinnor tenderar att vara oförenliga med de attribut som 
krävs för ledande positioner och denna oförenlighet kan stärka uppfattningen att kvinnor är 
mindre kvalificerade för ledarpositioner och kan resultera i diskriminering av kvinnor som 
strävar efter högre ledarpositioner (Gipson et al., 2017). 

Gällande kvinnor och ledarskap är de mest skadliga konsekvenserna av stereotypa hot den 
minskning av motivation och engagemang som följer. Kvinnliga ledare kan uppleva ökat hot 
när de leder i branscher där kvinnor är sällsynta. Forskning visar vilken roll stereotyper spelar 
för att försämra kvinnors prestationer i ledarskapsuppgifter. Stereotypsbaserad oro resulterar i 
att kvinnor använder ett mindre flytande och mer trevande språk samt ändrar deras 
beslutsfattande på grund av oron. Kvinnor är också mindre benägna att överge ineffektiva 
strategier och välja nya effektivare under hot i förhållande till utan hot. Stereotypa hot kan 
dessutom undergräva kvinnors känsla av tillhörighet, motivation och strävan efter framgång 
inom området (Hoyt & Murphy, 2016). 

Underförstådda och uttryckta könsstereotyper samt fördomar skapar hinder för kvinnors 
ledarskap. En anledning till detta är att ledarskapsstereotyper generellt överensstämmer med 
den traditionella stereotypen av män som har hög kompetens men låg värme och inte med 
den traditionella stereotypen av kvinnor som ofta anses ha låg kompetens men hög värme 
(Karakulak et al., 2022). Betydande bevis tyder på att stereotypen av en typisk ledare är 
mycket kongruent med maskulina egenskaper. Inkongruensen mellan stereotypen av en 
typisk ledare och feminina egenskaper kan förklara varför kvinnor står inför mer utmanande 
trösklar för befordran (Player et al., 2019). 

Skillnaden i stereotypt innehåll mellan kvinnor och ledare resulterar sannolikt till att oro för 
att utföra en ledarskapsuppgift blir mer framträdande för kvinnor jämfört med för män. Detta 
överensstämmer med föreställningen om det stereotypa hot som kvinnor upplever när de står 
inför ledarskap. När kvinnor uppmanas att utföra en ledarskapsuppgift kan det stereotypa 
hotet aktiveras och oro relaterat till ledarskap kan bli en starkare barriär för kvinnor än för 
män i deras ledarskap (Karakulak et al., 2022). Könsstereotypa förväntningar påverkar inte 
enbart vem människor ser passa den förutfattade uppfattningen om en ledare utan påverkar 
också kvinnorna själva (Lekchiri & Kamm, 2020). Fördomar och negativa stereotyper mot 
kvinnor som ledare påverkar alltså inte bara hur andra uppfattar kvinnors ledarskapspotential 
utan också hur kvinnor själva värderar sin förmåga i mansdominerade arbeten. Kvinnor 
känner och uppfattar sig själva som olämpliga för ledarskap vilket leder till att de drar sig 
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tillbaka från uppgifter och aktiviteter som är förknippade med ledarskap. Bevis finns på att 
fördomar och negativa förväntningar kan tömma kvinnors strävanden efter chefspositioner 
och därför bli mer benägna att välja bort ledarskap (Karakulak et al., 2022).  

3.3 Egenskaper och beteenden 

Det finns studier som tyder på att det förekommer tydliga beteendeskillnader mellan 
kvinnliga och manliga chefer. Kvinnliga chefer fokuserar särskilt på kommunikation, 
samarbete, tillhörighet, anknytning, intimitet och omvårdnad. Kvinnor antar också en mer 
deltagande ledarstil medan män antar en mer riktad eller direkt ledarstil. Kvinnliga chefer har 
rapporterats vara mindre öppna och uppriktiga mot sina kollegor än manliga. Mer fokus på 
gemenskap representerar omtanke för andras välbefinnande, medan fokus på agentiska 
egenskaper som beteende uppvisar en självsäker, målinriktad och kontrollerande tendens 
(Aarum & Hansson, 2011).  

Agentiska egenskaper som kontrollerande, dominant och självsäker ses ofta som nödvändiga 
egenskaper för ledarskap (Gipson et al., 2017). Det finns studier som menar att kvinnor 
generellt sett oftare antar kommunala egenskaper som lyhörd, stödjande, förstående och 
coachande medan män tenderar att anta mer agentiska egenskaper (Aarum & Hansson, 2011). 
När kvinnor visar framgång i ledarpositioner kan de straffas för att de bryter mot 
könsföreskrivande normer (Player et al., 2019). Forskning har vidare visat att kvinnor med 
agentiska egenskaper kan utsättas för förnedring och motreaktioner då de bryter mot den 
föreskrivna stereotypen av att anta kommunala egenskaper. Detta innebär att kvinnliga ledare 
behöver överväga hur de kan visa upp de agentiska egenskaper som anses nödvändiga för 
ledarskap utan att bryta de könsstereotyper som finns (Gipson et al., 2017).  

Kvinnor uppfattas och förväntas vara mer omtänksamma och känsliga medan män uppfattats 
vara mer beslutsamma och konkurrenskraftiga. Kvinnor kan möta motreaktioner som 
undergräver deras status och nedvärderingen av kvinnliga ledare är mer uttalad när de intar 
mansdominerade roller. Kvinnor som visar dominerande beteenden kan uppfattas svårare att 
lita på (Player et al., 2019). Kvinnor är också mindre benägna att agera som ledare än män 
även när män och kvinnor har samma kunskap, skicklighet och motivation. En förklaring kan 
vara kvinnors tro på att de kommer möta negativa reaktioner om de antar detta beteende 
(Figueredo & Cavazotte, 2023). Kvinnliga ledare som agerar tufft och auktoritärt (maskulint) 
för att tas på allvar och för att på ett likvärdigt sätt uppfylla sina ledarroller kan få negativa 
reaktioner på grund av den könsinkongruenta aspekten av detta mer aggressiva eller 
dominanta beteende (Szymanska & Rubin, 2018). 

Uppfattningarna om en viss ledarstil kan variera beroende på könet på den ledare som utövar 
beteendet. En beteendeskillnad som visat sig mellan män och kvinnor är konfliktstil och 
grundläggande mellanmänskliga interaktionsstilar. Kvinnor kan vara mer benägna att 
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engagera sig i ett relationellt förhållningssätt till arbete än män samt vara mer benägna att 
balansera dominerande stilar i ett urvalssammanhang. Kvinnor är även mindre benägna att 
förespråka sig själva, att fråga efter vad de vill ha samt att inleda förhandlingar och de 
förväntas också presentera sig själva på ett mer blygsamt sätt. Kvinnliga ledare bedöms vara 
bättre på att utveckla, inspirera och motivera andra, bygga relationer samt vara bättre på 
samarbete och lagarbete än manliga ledare (Gipson et al., 2017). 

3.4 Hinder 
När vi tänker på ledare tänker vi ofta automatiskt på en man. Detta kan leda till utmaningar 
för kvinnliga kandidater till chefsroller eftersom de inte passar in i ledarskapets maskulina 
struktur. Att inse att det finns betydande utmaningar som hindrar kvinnor från att klättra 
uppåt i ledarpositioner är ett viktigt första steg mot att välja, utveckla och utvärdera kvinnor 
som ledare (Gipson et al., 2017). Det har givits många förklaringar till varför kvinnor kan ha 
svårt att nå de högre ledarpositionerna (Hoyt & Murphy, 2016). De två främsta skälen till att 
kvinnor har svårt att komma upp till de ledande positionerna i sin organisation är dels mäns 
avsiktliga sociala isolering, dels mäns nedtoning av kvinnors bidrag för att behålla sina egna 
positioner (Lekchiri & Kamm, 2020).  

Det förekommer att kvinnliga ledare befinner sig i dubbelknipa. Att de kritiseras för att vara 
bristfälliga ledare om de är för kommunala samtidigt som kvinnliga ledare som är högt 
agentiska upplever motreaktioner för att inte vara tillräckligt kvinnliga (Hoyt & Murphy, 
2016). Kvinnor kan också uppleva brist på förebilder inom byggbranschen och möta 
utmanande grupptryck. Bristen på förebilder beror främst på att det finns en brist på kvinnor i 
ledande befattningar inom branschen (Lekchiri & Kamm, 2020). För att kvinnor ska bli 
accepterade som ledare krävs det att de balanserar dubbelknipan, alltså att de hittar en 
jämvikt mellan de egenskaper som normalt förknippas med en ledare och de som förväntas av 
hennes kön (Figueredo & Cavazotte, 2023). 

För att klara av de utmaningar som kvinnor ställs inför har de tre olika valmöjligheter; 
antingen att anpassa sitt beteende till mäns och börja agera likadant, eller att sänka sina 
professionella mål och förväntningar genom att utföra ett sämre jobb som inte matchar deras 
ambitioner och förmågor, eller slutligen, att ge upp och byta arbete till mer en kvinnovänlig 
bransch (Lekchiri & Kamm, 2020). Det finns bevis för att kvinnor kan motstå och bekämpa 
könsfördomar inom branschen om de har rätt personligt och organisatoriskt stöd. Detta samt 
en tydlig vision och motivation kan resultera i att de kan lyckas på jobbet trots de hinder de 
står inför (Lekchiri och Kamm, 2020). 

Det finns en potentiell risk att kvinnors ledarskapspotential förbises när kandidater bedöms 
och väljs ut till ledarskap (Player et al., 2012). Kvinnor måste gå igenom en resa som 
genomsyras av tydliga samt dolda utmaningar som män inte möter, därför krävs både tur och 
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skicklighet (Figueredo & Cavazotte, 2023). Inkongruensen mellan den kvinnliga könsrollen 
och ledarrollen kan resultera i fördomar om kvinnor (Gipson et al., 2017). I miljöer som är 
traditionellt manliga tyder kvinnors begränsade framsteg på alla nivåer av ledarskap på att 
individuella egenskaper, attityder och strategier som antagits av dem spelar en mer avgörande 
roll för befordran än i andra sammanhang (Figueredo & Cavazotte, 2023). 

Kvinnor kan lida av orättvisa både när de avancerar till ledande positioner och när de utför 
ledarroller. Även när kvinnor har de färdigheter och förmågor som krävs för att effektivt leda 
i en organisation kan de fortfarande ha svårt att övertyga andra om deras ledarskapspotential. 
Det kan alltså vara svårare för kvinnor att bli ledare och nå framgång i ledarroller. Till 
exempel har kvinnor trots att de har de färdigheter och förmågor som krävs för att effektivt 
leda i en organisation fortfarande svårt att övertyga andra om deras ledarskapspotential, och 
när kvinnor väl blir ledare kan deras beteende ses som mindre effektivt inom en lång rad 
områden (Szymanska & Rubin, 2018). 

Män lärs ut att vara mer konkurrenskraftiga mot andra män och är ibland kända för att 
använda ridderlighet när de konkurrerar med kvinnor. Även om föreställningar om skillnader 
i status, kompetens och könsroller mellan män och kvinnor är viktiga för ojämlikhet mellan 
könen, har män och kvinnor dessa övertygelser i olika utsträckning. Till exempel, medan 
uppfattningarna om omfattningen av könsgapet i instrumentell kompetens minskar för 
kvinnors utvärderingar av mäns och kvinnors instrumentella kompetens, fortsätter män att 
uppfatta kvinnor som mindre kompetenta än män (Szymanska & Rubin, 2018). 

3.5 Glasklippan 
Glasklippan är ett fenomen som handlar om att kvinnor i högre grad än män utses till ledande 
befattningar som är förknippade med en ökad risk för misslyckanden (Haslam & Ryan, 
2008). Exempelvis är kvinnor mer benägna att bli invalda i styrelser i företag som går i 
konkurs medan män i högre grad blir invalda i styrelser i framgångsrika företag. Det finns 
alltså ett samband mellan företagets prestation och ledarkandidatens kön (Gipson et al., 
2017). Kvinnor är också mer benägna att ta sig till ledarpositioner i kristider än i tider av 
framgång (Bruckmuller & Branscombe, 2010). När företagsprestationerna försämras 
bedömer man att de kvinnliga kandidaterna är mer lämpade till de högre positionerna samt att 
de har en bättre ledarskapsförmåga än de idealiskt kvalificerade manliga kandidaterna 
(Haslam & Ryan, 2008). I framgångsrika företag är agentiska egenskaper de viktigaste i valet 
av ledare medan kommunala egenskaper anses bättre när det går sämre (Gipson et al., 2017).  

En del forskning tyder på att det finns undantag från det föredragna urvalet av manliga ledare, 
med kvinnor som är mer benägna att utses till riskfyllda eller osäkra positioner (Player et al., 
2019). Glasklippan är ett bevis på att kvinnor är överrepresenterade i osäkra ledarpositioner 
(Haslam & Ryan, 2008).  
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3.6 Modell och sammanfattning av litteraturen 

 

Figur 1: Sammanfattande modell av referensram. 

Modellen visar vilka sex områden referensramen fokuserar på. Modellens huvudområde är 
kvinnors plats i ledarpositioner, vilket samtliga delar grundar sig i på varierade sätt. 
Kvinnors plats i ledarpositioner beror bland annat på stereotyper och i sin tur stereotypa hot. 
Dessutom beskrivs olika hinder för kvinnor att ta sig till ledarpositioner. Vidare förklaras 
olika egenskaper och beteenden kopplade till kvinnor och män samt kvinnors plats i 
ledarpositioner. Slutligen nämns glasklippan som en påverkande teori till kvinnors plats i 
ledarpositioner. Modellen ligger också till grund för studiens intervjuguide och utvecklas 
vidare i empiri- och analys- och diskussionskapitlet.  
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4. Metod 

I metodkapitlet motiveras och förklaras studiens olika steg samt författarnas val. Syftet med 
kapitlet är att skapa förståelse för läsaren kring varför valen gjorts. Kapitlet inleds med att 
beskriva forskningsdesignen deduktiv ansats och sedan förklaras forskningsansatsen 
kvalitativ metod. Vidare presenteras insamlingsmetoden intervjuer och val av respondenter 
samt analysmetoden tematisk analys beskrivs och studiens kvalitetskriterier och 
forskningsetik. 

4.1 Forskningsdesign 
Ämnet studeras genom en deduktiv ansats då arbetet grundar sig i de teorier som presenteras i 
referensramen (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Författarna har valt ut teorier för att adressera 
den specifika kunskapslucka som önskas utforskas, vilket gör dem till grundläggande 
utgångspunkter för studien (Bryman & Bell, 2017). Vid en deduktiv ansats kan hypoteser 
formuleras men i denna studie formuleras inte hypoteser eftersom en kvalitativ undersökning 
genomförs i form av intervjuer. Intervjufrågorna utgår från de teorier som har valts för att 
säkerställa en koppling mellan referensramen och empiriskt insamlade data. Detta innebär att 
en deduktiv ansats är att föredra (Azungah, 2018). 

4.2 Forskningsansats 
Då författarna som tidigare nämnt har ett subjektivt synsätt och vill förstå och försöka 
förklara olika situationer har kvalitativ metod använts. Söderbom och Ulvenblad (2016) 
menar att kvalitativ metod är ett naturligt val vid studier som fokuserar på det subjektiva 
synsättet, där målet är att förstå och förklara det unika i olika processer och situationer som 
påverkar enskilda individer. Att kunna tolka och koppla ord och motiveringar gentemot 
tidigare forskning är en kvalitativ metod särskilt utvald för (Bryman & Bell, 2017). För att 
fullständigt besvara forskningsfrågorna är det avgörande att författarna undersöker de 
kvinnliga ledarnas perspektiv. Detta görs genom ett subjektivt synsätt, det vill säga genom 
tolkningar, varför kvalitativ metod passar arbetet bäst. Den kvalitativa metoden är styrd mot 
en hermeneutisk förståelse (Hörte & Christmansson, 2009) vilket innebär att metoden stödjer 
arbetets epistemologi. Den kvalitativa metoden är särskilt lämplig för strävan efter en ökad 
förståelse eftersom den fokuserar på tolkning och meningsskapande (Bryman & Bell, 2017). 

Eftersom författarna undersöker kvinnors roll i ledande positioner och hur de uppfattar sin 
arbetsplats är den kvalitativa metoden mest relevant då metoden i huvudsak handlar om att 
undersöka hur deltagare inom en specifik miljö tolkar sin sociala verklighet (Bryman & Bell, 
2017). Denscombe (1998) framhåller att djupgående undersökningar inom kvalitativ 
forskning underlättar hanteringen av komplexa situationer. En annan fördel med kvalitativ 
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forskning är att beskrivningarna och teorierna är förankrade i verkligheten, vilket innebär att 
både datamaterialet och analyserna utgår från den sociala verkligheten. Risken för 
“skrivbordsteorier” eller teorier som är spekulativa minskar därmed avsevärt. I kvalitativ 
analys är forskarens tolkningsskicklighet central, vilket ger utrymme för alternativa 
förklaringar. Detta innebär att även om forskare använder i stort sett identiska metoder kan de 
komma fram till olika slutsatser (Denscombe, 1998). 

En kvalitativ metod kritiseras av många kvantitativa forskare som menar att metoden är 
alltför subjektiv och tenderar att följa en specifik riktning. Vidare kritiseras den kvalitativa 
metoden för att den kan ge svårigheter vid generalisering och repetition, samtidigt som 
transparensen brister. Denna kritik betraktas som befogad eftersom miljön till exempel kan 
påverka respondenternas svar och det kan vara svårt att förstå hur forskaren har gått tillväga 
(Bryman & Bell, 2017). För att tydliggöra detta har författarna förklarat varje steg för att 
skapa förståelse för hur de har gått tillväga. Vidare anser författarna att en kvalitativ metod är 
att föredra eftersom studien syftar till att uppnå en djupare förståelse snarare än att mäta och 
generalisera, vilket är typiskt för kvantitativ analys (Bryman & Bell, 2017). 

4.3 Litteraturgenomgång 
Litteraturen som studien grundats i har författarna främst hittat via Halmstad Högskolas 
databas Onesearch. Genom databasen har författarna fokuserat på att finna relevanta artiklar 
för ämnet som studerats. Författarna har använt sökord för att hitta vetenskapliga artiklar 
kring de ämnen de önskade analysera. Sökord som främst använts är kvinnligt ledarskap, 
kvinnor i byggbranschen, ledarskap, glasklippan, jämställdhet, egenskaper och stereotyper. 
Dessa sökord är relaterade till ämnet som studerats, varför dessa valdes. Dessa sökord både 
kombinerades med varandra samt med sökord som fördelar, hinder, utmaningar och 
skillnader. På detta sätt fann författarna artiklar som var relevanta för studiens syfte samt dess 
forskningsfrågor. Vidare har de böcker som använts hittats via tidigare kurser samt genom 
Google sökverktyg då författarna sökt på de ämnen dem önskade finna böcker kring. Främst 
har dessa böcker använts till metodologi- samt metodkapitlet. En del artiklar har författarna 
hittat via Google sökverktyg. Dessa artiklar har främst använts i arbetet med bakgrunden och 
problemdiskussionen samt för definitioner av olika begrepp.  

Referenshanteringssystemet som studiens referenser redogjorts genom är senaste versionen, 
version 7, av “American Psychological Association”, också kallat APA. Karolinska 
institutets referensguide har använts eftersom författarna sedan tidigare är bekanta med detta 
system samt använt det under större delen av sin studietid. 
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4.4 Forskningsmetod 

4.4.1 Urvalsprocess 

Respondenterna som ingår i studien är kvinnor i ledande positioner i ett och samma bygg- 
och anläggningsföretag. Urvalskriterier som sattes upp var att respondenterna skulle vara 
kvinnor i olika ledande positioner inom bygg- och anläggningsbranschen. Urvalet som 
använts var till en början ett bekvämlighetsurval (Bryman & Bell, 2017). Eftersom författarna 
efterfrågade att enbart intervjua kvinnor i ledande positioner var bekvämlighetsurval 
inledningsvis det mest lämpliga. Författarna hade som mål att få kontakt med de respondenter 
som uppfyllde de uppsatta urvalskriterierna, att vara kvinna, i en ledande position, inom 
bygg- och anläggningsbranschen.  

Urvalet övergick sedan till ett snöbollsurval eftersom författarna fick kontakt med en kvinna i 
ledande position i ett bygg- och anläggningsföretag som i sin tur valde ut och kontaktade 
andra lämpliga respondenter som uppfyllde urvalskriterierna. Snöbollsurval är ett lämpligt 
sätt att få kontakt med den efterfrågade populationen och för forskaren i kontakt med denna 
(David & Sutton, 2016). De som hade möjlighet att ställa upp kontaktades sedan av 
författarna via mail med djupare förklaring kring intervjun samt studiens syfte med intervjun. 
Sedan bokades intervjutillfällen in med respondenterna, som samtliga redovisas nedan (se 
tabell 1).  

 

Tabell 1: Tabell över respondenterna samt deras befattning.  

4.4.2 Insamlingsmetod 
Datainsamling genomfördes med hjälp av en intervjustudie som genomfördes via intervjuer 
som är en kvalitativ metod för att samla in data (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Valet av 
intervjuer grundades i att författarna ville få en ökad förståelse för respondenternas 
upplevelser och erfarenheter samt för att få fram djupare, mer informativa svar. Författarna 
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började med att undersöka tidigare forskning för att skapa en modell samt teman. Dessa var 
sedan underlag till intervjufrågorna. Intervjufrågorna kategoriserades sedan efter temana som 
författarna arbetade fram. När intervjufrågorna var färdigställda skickades dem till 
handledaren, som godkände frågorna. Sedan genomfördes en testintervju på en potentiell 
respondent. Intervjufrågorna omarbetades utifrån återkopplingen testrespondenten gav och 
sedan genomfördes intervjuerna. Totalt genomfördes nio intervjuer på ett och samma bygg- 
och anläggningsföretag. Intervjuerna pågick i mellan 30 och 45 minuter.  

Författarna genomförde intervjuerna digitalt via Teams för att underlätta för både 
respondenterna och författarna. Det underlättade eftersom det kräver mindre tid och logistik 
samt av geografiska skäl då respondenterna befann sig på olika arbetsplatser runt om i 
Sverige. Inför intervjuerna informerades respondenterna kring studiens syfte samt författarnas 
bakgrund via mail. Intervjuerna inleddes med att författarna kontrollerade om inspelning av 
intervjuerna godkändes. Sedan informerades respondenterna om att inspelningen kommer att 
raderas efter bearbetning av intervjun. Information kring respondenternas konfidentialitet 
gavs också. Frågorna som finns i intervjuguiden i Bilaga 1 är de frågor som intervjuerna 
utgick ifrån. Vid behov ställdes även följdfrågor för att förtydliga eller utveckla 
respondenternas ståndpunkter. De som önskade att få intervjufrågorna innan intervjun fick 
dessa skickade till sig via mail senast tre dagar innan intervjun genomfördes.  

För att göra transkribering möjlig spelades samtliga intervjuer in. Detta resulterade också i att 
författarna kunde fokusera helt på respondenterna och dess svar samt ställa eventuella viktiga 
följdfrågor. Inspelning möjliggjorde också att intervjuerna kunde återupplevas och därmed 
analyseras djupare, exempelvis hur respondenterna svarade på en specifik fråga. Riskerna 
med inspelning kan vara att respondenterna kan känna att situationen är obehaglig (David & 
Sutton, 2016). Författarna tror dock att informationen som gavs kring att inspelningarna 
raderas omgående efter att de bearbetats bidrar till minskad känsla av obehag för 
respondenterna. För att ha respondenternas konfidentialitet i åtanke sparades inspelningarna 
tills de bearbetats av författarna, sedan raderades dem omedelbart.  

För att utforska hur kvinnor i ledarpositioner påverkas har författarna som ovan nämnt använt 
sig av kvalitativ metod med semi-strukturerade intervjuer som insamlingsmetod. 
Anledningen att intervjuer användes är att motiveringar till ställda frågor ansågs önskvärda 
och bidrog till en djupare förståelse av respondenternas svar. En kvalitativ intervju har en 
flexibilitet att följa olika riktningar för att anpassa sig efter vad respondenten anser intressant, 
relevant och av betydelse (Bryman & Bell, 2017). Genom att ge respondenten en viss 
styrning över intervjun, beroende på deras intresseområden, resulterade denna typ av intervju 
i detaljerade och utförliga svar. 

För att säkerställa att svaren från intervjupersonerna kunde kopplas till referensramen krävdes 
en strukturerad intervju (Bryman & Bell, 2017), där frågorna konstruerades utifrån teorierna. 
Författarna valde sedan att övergå från en strukturerad intervju till en semi-strukturerad 
intervju för att ge utrymme åt respondenternas tankar och idéer. Intervjuguiden (se bilaga 1 – 



   
 

 
 
 
 

    
 

16 

Intervjuguide) innehöll frågorna som användes under intervjun, inklusive förslag på 
följdfrågor, vilket möjliggjorde en flexibel intervjuprocess. 

4.4.3 Analysenhet 
Studiens analysenhet är kvinnor i ledande positioner i bygg- och anläggningsbranschen, samt 
eventuella utmaningar och hinder för att ta sig dit. Kvinnor i ledande positioner i ett bygg- 
och anläggningsföretag verksamma i Norden analyseras utifrån deras upplevelser, 
erfarenheter och känslor.  

4.4.4 Analysmetod 
Författarna har analyserat data genom tematisk analys. Tematisk analys är ett teoretiskt, 
flexibelt tillvägagångssätt för att analysera kvalitativa data. Det är en metod som används för 
att identifiera, analysera och rapportera mönster och teman utifrån textbaserade data (Braun 
& Clarke, 2006). 

Tematisk analys utgör en viktig metod inom kvalitativ forskning då den skapar flexibilitet 
genom att tillåta forskaren att anpassa analysen efter specifika forskningsfrågor och syften 
(Braun & Clarke, 2006). Detta ger författarna chans att analysera intervjuerna på ett flexibelt 
sätt som gör det möjligt att koppla intervjuresultaten till studiens analysmodell. Flexibiliteten 
möjliggör ett brett utbud av analysalternativ vilket resulterar i att det potentiella utbudet av 
saker som kan sägas om data är brett (Braun & Clarke, 2006). Detta resulterar i att författarna 
kan skapa relevanta och meningsfulla insikter. Flexibiliteten kan dock vara en nackdel då det 
kan vara svårt för forskaren att bestämma vilka aspekter av deras data som den ska fokusera 
på (Braun & Clarke, 2006). För att behålla fokus och välja ut vilka aspekter av 
respondenternas svar författarna skulle fokusera på kategoriserades intervjufrågorna, och så 
även svaren. Detta skapade tydlighet i intervjumaterialet och på så sätt har författarna skapat 
en välstrukturerad och tydlig analys.  

Författarna genomförde tematisk analys i sex faser (Braun & Clarke, 2006). Under den första 
fasen skaffade författarna sig en grundläggande förståelse för forskningsfrågorna och syftet 
med studien. Detta gjordes genom att författarna bekantade sig med den teoretiska 
bakgrunden vilket underlättade processen med att identifiera teman. Författarna valde också 
relevanta data för analysen, vilket inkluderade material från intervjuerna. Under fas två 
genererade författarna initiala koder från data genom att systematiskt identifiera mönster och 
meningar i datamaterialet. Detta är ett sätt att organisera och strukturera informationen för att 
poängtera det viktigaste i innehållet (Braun & Clarke, 2006). Under fas tre började 
författarna söka efter teman. Detta genom att systematiskt söka efter mönster och likheter och 
genom att analysera empirin. Författarna funderade och reflekterade kring hur de kunde 
sammanlänka dessa och utveckla ett övergripande tema. Under fas fyra granskade och 
förfinade författarna temana genom en iterativ process av att gå fram och tillbaka i 



   
 

 
 
 
 

    
 

17 

datamaterialet. Här fokuserade författarna på att säkerställa att temana var relevanta och 
återspeglade forskningens syfte (Braun & Clarke, 2006). Under fas fem namngav och 
definierade författarna teman genom att ytterligare förfina dem och slutligen, under fas sex 
genomförde författarna den slutliga analysen och skapade rapporten. Under denna fas 
försökte författarna skapa en helhetsbild av datan, tolka resultaten och dra slutsatser baserat 
på forskningsfrågorna (Braun & Clarke, 2006).  

4.5 Kvalité och etik 

4.5.1 Studiens kvalitetskriterier 
Begreppen tillförlitlighet, pålitlighet, överförbarhet samt bekräftelse är ett sätt att bedöma 
trovärdigheten på i en kvalitativ studie (Bryman & Bell, 2017). Eftersom uppsatsen bygger på 
en kvalitativ studie förs ett resonemang kring studiens trovärdighet genom dessa begrepp. 

Tillförlitlighet kan jämföras med intern validitet, vilket är avgörande för att bedöma hur 
pålitliga eller sannolika resultaten är och hur väl tolkningen av respondenternas data har 
genomförts. Det är väsentligt att empirin är rättvist presenterad och att författarna har tolkat 
den korrekt (Bryman & Bell, 2017). För att säkerställa ett så trovärdigt resultat som möjligt 
informerades respondenterna direkt om deras konfidentialitet. Detta resulterade i att 
respondenterna inte behövde oroa sig för att bli bedömda av eventuella läsare och därmed 
kunde svara mer ärligt och öppet. Genom intervjuer och sedan transkribering säkerställde 
författarna att datan förmedlats korrekt.  

Pålitlighet, som också kan liknas med reliabilitet, betonar vikten av att få samma resultat om 
studien skulle upprepas vid ett annat tillfälle (Bryman & Bell, 2017). I huvudsak har artiklar 
som varit granskade innan publicering, så kallade “Peer-reviewed”-artiklar, använts. Detta 
resulterar i att pålitligheten ökar. För att säkerställa en hög pålitlighet i övrigt har författarna 
också kontinuerligt diskuterat datan med varandra, samt med handledaren. Respondenterna 
har också valts ut noga och därmed varit insatta i ämnet och besuttit mycket erfarenhet samt 
kunskap vilket resulterat i trovärdiga svar.  

Överförbarhet, likt extern validitet, fokuserar på hur väl en studie kan generaliseras till andra 
sammanhang (Bryman & Bell, 2017). På grund av det begränsade antalet respondenter samt 
deras varierade synsätt och erfarenheter bör resultaten betraktas med viss försiktighet och inte 
ses som universellt tillämpbara. Dock anser författarna att resultaten från studien är 
överförbara i liknande sammanhang samt på andra företag inom samma kontext och bransch.  

Bekräftelse innebär att forskaren medvetet hanterar sina egna värderingar på ett sätt som inte 
påverkar undersökningen på ett subjektivt eller vinklat sätt, vilket syftar till att säkerställa 
objektiviteten i forskningen (Bryman & Bell, 2017). Under studien har författarna 
kontinuerligt strävat efter att sätta sina personliga åsikter åt sidan när de tolkat och behandlat 
empirin. Författarna har genom reflektion och transparens arbetat för ökad trovärdighet. 
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Genom att inkludera respondenternas erfarenheter och tankar genom citat och exempel har 
trovärdigheten ökat ytterligare. Författarna har ständigt arbetat för att vara medvetna om och 
aktivt hanterat sina egna värderingar. 

4.5.2 Forskningsetik 
Författarna har genom processen haft Vetenskapsrådets fyra grundprinciper i beaktande. De 
fyra principerna består av information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande (Hallin & 
Helin, 2018). Därmed uppfyller studien kraven som Hallin och Helin (2018) benämner som 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.  

Enligt Hallin och Helin (2018) innebär informationskravet och samtyckeskravet att 
respondenterna ska informeras om syftet med studien och ge sitt samtycke till att medverka. 
Studiens syfte kommunicerades både vid första mailkontakten samt i inledningen av 
intervjun. Respondenterna informerades också om att intervjuerna genomförts på kvinnor i 
ledande positioner inom bygg- och anläggningsbranschen på ett och samma företag. Samtliga 
respondenter fick möjlighet att ta del av intervjufrågorna innan intervjun. Intervjuerna 
inleddes med att återigen beskriva studiens syfte samt godkännande av respondenternas 
samtycke. Respondenterna fick också förfrågan om inspelning av intervjun godkändes i 
transkriberingssyfte. Därefter informerades respondenterna kring att materialet raderas efter 
bearbetning. Därmed uppfyller studien informations- såväl som samtyckeskravet (Hallin & 
Helin, 2018).  

Konfidentialitet innebär att forskarna ser till att ingen utom forskarlaget kan identifiera 
deltagarna i studien och att respondenternas svar inte delas med andra (David & Sutton, 
2016). För att hålla respondenterna konfidentiella har författarna valt att inte inkludera namn 
eller företag. Detta kommunicerades också till respondenterna då genom att säkerställa deras 
konfidentialitet minskar risken att de ska känna sig obekväma eller rädda för att deras svar 
ska spridas till obehöriga (David & Sutton, 2016). Genom att respondenterna kunde lita på att 
deras identitet skyddades ökade sannolikheten för att de var öppna och ärliga i sina svar samt 
kunde ta ställning till medverkan, varför författarna var tydliga med denna konfidentialitet 
tidigt i kontakten med respondenterna (David & Sutton, 2016). Om respondenterna svarade 
med detaljer som kan kopplas till företaget har författarna valt att inte inkludera dessa detaljer 
i empirin för att värna om respondenternas konfidentialitet. Samtliga etiska överväganden 
resulterar i att studiens konfidentialitet stärks. Den insamlade datan har behandlats av enbart 
författarna, lagrats digitalt på konton som skyddats med lösenord och enbart använts i den 
aktuella studien vilket gör att nyttjandekravet uppfylls (Hallin & Helin, 2018).  
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5. Empiri 

I detta kapitel presenteras, sammanställs och analyseras den data författarna samlat in 
genom semistrukturerade intervjuer. Detta mynnar sedan ut i en uppdaterad modell som 
kapitlet avslutas med. Kapitlet är indelat efter område och först presenteras empiri som följs 
av analys. 

5.1 Kvinnors plats i ledarpositioner 

5.1.1 Underrepresentation eller överrepresentation 
Vid frågan om respondenterna anser att kvinnor är underrepresenterade i bygg- och 
anläggningsbranschen samt vad det i så fall beror på svarade samtliga respondenter att 
kvinnor är underrepresenterade både i branschen i stort samt på ledande positioner. 
Respondent 1 menar att det beror på tre olika faktorer, historiska skäl, samhällsutvecklingen 
och marknadsföring. 

Jag tror att det är kombinationen av plus att vi inte är jätteduktiga på att 
marknadsföra branschen, vilka fördelar den har eller hur bred den är och 
vad man faktiskt kan jobba med inom branschen (Respondent 1, personlig 
kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 menar att det främst handlar om urval. Hon menar att det ju inte finns särskilt 
många kvinnor som jobbar i branschen vilket resulterar i ett begränsat urval och där med 
fortsatt få kvinnor. Respondent 3, 5, 7, 8 och 9 menar även dem att det beror på historiska 
skäl och att det historiskt har varit en mansdominerad bransch. Respondent 4 tror att det till 
viss del handlar om bristen på förebilder. Att man inte har någon att se upp till i sin 
bekantskapskrets och därför blir bygg- och anläggningsbranschen inte ett naturligt val. 
Respondent 5 menar att det beror på arbetsmiljön ute på arbetsplatserna samt det privata livet 
i kombination med arbetet. 

Det förekommer nattarbete och framförallt långa pass. Det varierar som 
sagt, men det är också tror jag är en bidragande orsak till eftersom i 
samhället det förväntas att det är kvinnan som ska i princip...Ja, vad ska 
man säga, fixa och dona gällande den här privata delen med barn, 
hämtning, lämning. Ja, för det har jag faktiskt själv suttit med flertal 
kvinnliga kandidater till olika tjänster som har uppgett det här som ett 
huvudskäl varför dom tackar nej. För att det är svårt att få ihop balansen 
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med privatliv kontra arbetsliv (Respondent 5, personlig kommunikation, 28 
mars, 2024). 

Respondent 6 och 8 menar att kvinnor inte är underrepresenterade i deras del av företaget där 
de arbetar som affärschef respektive kommunikationschef. De menar att de snarare har 
problem åt andra hållet, att de har en majoritet av kvinnor. Respondent 6 vet inte exakt vad 
det beror på men tar upp att de har mer ordnade arbetstider, exempelvis att man arbetar 8 till 
17. Dock menar båda att kvinnor är underrepresenterade i branschen i stort.  

5.1.2 Finns det klyftor? 
Sedan fick respondenterna frågan om de upplever att det finns en klyfta mellan män och 
kvinnor inom ledarskap, både gällande representation på arbetsplatsen och gällande lön. 
Svaren var relativt delade. Respondent 7 upplever ingen klyfta mellan kvinnor och män och 
är inte missnöjd på något sätt. Respondent 1 upplever att mycket av löneklyftorna har jobbats 
bort. Däremot menar hon att kvinnor i ledande positioner generellt presterar bättre och 
mycket mer jämfört med män i samma position.  

Kvinnor som jag ser i ledande positioner presterar mycket mer, alltså dom 
får lägga mer.. dom gör mer detaljsaker, jobbar mer än vad männen gör på 
samma position, männen slinker mer undan och det blir väldigt okej ibland, 
att göra det, men kvinnan blir mer synliggjord (Respondent 1, personlig 
kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 tror inte att det är någon skillnad lönemässigt. Gällande klyftor i ledarskapet 
menar hon att det är svårt att säga att kvinnor är på ett sätt och män på ett annat utan hon 
menar att alla är personligheter och att det finns män som kan ha ett väldigt kvinnligt 
ledarskap och tvärtom. Respondent 8 tror inte att det spelar någon roll om du är kvinna eller 
man utan alla får komma till tals. Respondent 9 upplever inte någon klyfta, men att man som 
kvinna kanske har en svårare, mer utmanande väg att komma till ledande positioner.  

Nej alltså inte när… så här, när det väl är en kvinna i den befattningen så 
upplever jag inte att det har varit någon orättvisa i det, utan det är nog 
snarare att när du väl… att du kanske har en svårare väg att komma till 
den positionen. Men däremot de kvinnor som har de rollerna och så då har 
jag aldrig upplevt att det varit orättvist i det (Respondent 9, personlig 
kommunikation, 20 mars, 2024). 

I början av sin karriär när respondent 6 arbetade på ett annat företag och gjorde hon en 
kartläggning som visade på att klyftor fanns. Respondenten påpekar dock att det var för 
många år sedan och att hon hoppas på att det inte är så längre. Respondent 5 menar på att om 
klyftor finns är de marginella. 

Vi har ju åtaganden gentemot samhällsansvar och också gentemot våra 
avtal där vi måste göra en årlig lönekartläggning. Och det är också i syfte 
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för att inte ha liksom... orättvisa löner och i det här fallet också då baserat 
på kön. Så av det skälet gör vi kartläggningar årligen (Respondent 5, 
personlig kommunikation, 28 mars, 2024). 

Respondent 4 förklarar att man ofta inom bygg- och anläggningsbranschen har en lön 
kopplad till en viss roll men att produktionsstödjande personal som ofta är kvinnor inte har en 
specifik lön kopplad till rollen. 

Produktionsstödjande personal är ofta kvinnor och för dom finns ingen 
lönetrappa som det finns för dom som leder projekten. Så på det sättet så 
känner jag att det finns en klyfta och för lika roller, jag tycker alltså... Vi 
pratar väldigt lite lön i branschen, det ska inte vara skillnad men jag tror 
att det finns en procentuell skillnad ändå (Respondent 4, personlig 
kommunikation, 25 mars, 2024). 

Respondent 3 menar att det finns klyftor, speciellt på ledande positioner. Hon tror att det 
handlar om urvalet, att det är ganska naturligt att klyftorna finns då det inte finns lika många 
kvinnor som män att välja bland just på grund av den underrepresentation som råder. 

5.1.3 Åtgärder 
Respondenterna fick sedan frågan vad de anser är viktiga åtgärder eller strategier för att öka 
antalet kvinnliga ledare. Respondent 1 menar att den viktigaste åtgärden är att man måste 
börja med den högsta ledningen.  

Vill inte toppen så går det inte. Toppen måste visa att dom vill ha in fler 
kvinnor (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 menar att man behöver jobba mer proaktivt. Respondent 3 pratar om att det är 
viktigt att komma ut och synas, framförallt för de som studerar. En annan viktig del är att 
anstränga sig. Hon menar att det krävs en viss ansträngning för att komma till en mer 
jämställd bransch. Respondent 8 pratar om urvalet. Det finns begränsat med kvinnor i 
branschen och för att det ska komma in fler kvinnor på ledande positioner krävs det att det 
finns kvinnor under, det vill säga i produktion, ute på arbetsplatserna. Även respondent 9 är 
inne på att rekrytera kvinnor i alla led i företaget för att i sin tur öka urvalet och därmed 
jämställdheten.  

Jag tror på att man ska börja bygga tidigt och liksom våga ta in, ha en 
mångfald i alla grupper i alla olika nivåer i verksamheten. Då bygger vi 
långsiktigt liksom, och inte bara quickfix (Respondent 9, personlig 
kommunikation, 20 mars, 2024). 

Att upprätthålla ett schysst klimat är något som respondent 7 anser är viktigt. Hon menar 
också att förutsättningarna för att vara kvinna ute i produktion måste finnas där samtidigt som 
att man jobbar med att kvinnor inte ska känna sig som en belastning.  
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Man ska inte behöva göra om en bodetablering när kvinnan kommer för då 
är man som en belastning. Det ska liksom redan vara planerat, som att här 
jobbar både män och kvinnor. Idag är det ju så att om en kvinna kommer in 
löser vi det, men det är kanske inte överallt man löser det och då kanske 
man själv känner sig som en belastning (Respondent 7, personlig 
kommunikation, 20 mars, 2024). 

Respondent 5 menar på att det är viktigt att jobba med frågan för att få in fler kvinnor i 
branschen för att de sedan ska kunna agera förebilder för att locka ännu fler. Hon menar även 
att många chefer anser att en bra kandidat vid en rekrytering är någon med lång erfarenhet 
inom branschen. Därför tycker hon att det skulle vara bra att ta in folk även från andra 
branscher eftersom de kan vara minst lika kompetenta inom ledarskap.  

Respondent 6 lyfter att kvotering inte är något som hon tror på. Hon vill veta att hon förtjänar 
sin plats och inte enbart blivit anställd för att hon är kvinna. Hon förstår däremot argumenten 
för det och inser att det kanske är det som kan behövas för att iallafall komma igång med att 
få in fler kvinnor på ledande positioner i branschen. Respondent 4 tycker att det skulle vara 
bra om en kvinnlig arbetsledare eller platschef pusslas ihop med en annan kvinna för att ha 
någon som är lik sig själv som hon kan spegla sig mot. Detta för att hon menar på att det är 
viktigt att ha ett tydligt nätverk.  

5.2 Egenskaper och beteenden 

5.2.1 Kvinnligt vs manligt ledarskap 
Respondenterna fick två frågor kring om de tror att kvinnor som ledare kan bidra med unika 
perspektiv inom organisationen och om de har erfarenhet av att kvinnor är bättre på att 
utveckla relationer och främja samarbete än manliga ledare. 

Respondent 1 svarade att kvinnor generellt är duktiga på att se medarbetarna, att man frågar 
mer privata saker. Kvinnor är också väldigt motiverade att sätta mål, både att driva mot målet 
men också att genomföra det mer inkluderande med sina underställda. Hon tror också att 
kvinnor tror på sina medarbetare mycket mer än vad män gör samt att de driver för individens 
utveckling. Generellt menar hon att det finns andra perspektiv kvinnor ser saker ifrån.  

Dom får med sig folket, det blir en bra stämning. De är mer seende och mer 
drivande till att… dom ska ha en bra löneutveckling, att dom ska gå kurser 
att det ska liksom ja, en bättre utveckling för individen (Respondent 1, 
personlig kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 tror att företaget blir effektivare på många sätt och skulle fungera bättre om det 
fanns fler kvinnor i ledande positioner eftersom kvinnor ser saker på ett annat sätt, att de 
kommer in med andra perspektiv. Hon menar också att kvinnor är lite noggrannare, mer 
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administrativt kunniga. Det blir också en mjukare jargong, ett mjukare tonläge när det är fler 
kvinnor med.  

Vi kanske inte ser saker som så stora problem och sen tror jag som ledare 
är vi mer kommunikativa. Det är liksom förklarar mer för medarbetarna 
varför det är viktigt att göra saker och ting, på ett bra sätt och jag tror att 
män är mer liksom att de tycker det ska räcka att de säger du ska göra på 
det här sättet (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024). 

Respondent 3 tror att kvinnor är lite mjukare och jobbar mer med relationer, att man bryr sig 
lite mer. Hon menar också att män inte lägger samma fokus på att skapa en bra teamkänsla 
eller att fundera ut vad som blir en bra grupp. Respondent 8 menar att män generellt tror lite 
mer på sig själva. Hon har dock ingen erfarenhet av att kvinnor är bättre än män på att 
utveckla relationer eller främja samarbete inom branschen. Respondent 9 har inte märkt några 
tydliga skillnader mellan män och kvinnor gällande ledarskap eller egenskaper och menar att 
hon inte upplever att kvinnor är bättre på relationer eller samarbete än män. 

Respondent 7 menar på att man som kvinna inom branschen kan komma med andra 
infallsvinklar vilket hon anser är viktigt särskilt i kundmöte med kvinnor på beställarsidan. 
Hon lyfter också att hon generellt tycker att kvinnliga ledare är bättre på att utveckla 
relationer men påpekar att det kan skilja sig beroende på personlighet. 

Generellt ja kanske, det var nog det jag var lite inne på sen så finns det ju 
såklart skillnader i det också med personligheter och så. Men jag är 
generellt ja. Jag tror att det blir ett positivare arbetsklimat om det är lite 
mer varierad, liksom struktur eller bakgrund och så (Respondent 7, 
personlig kommunikation, 20 mars, 2024). 

Respondent 4 anser att det snarare handlar om personlighet men att kvinnor kan bidra med 
unika perspektiv eftersom det tidigare inte funnits särskilt många kvinnor i branschen. Hon 
lyfter att kvinnor kan vara bättre än män på att utveckla relationer eftersom de är väldigt bra 
på att skapa en samhörighetskänsla. 

Eftersom man öppnar sig snabbare, att man faktiskt delar mer än bara 
jobbet och då på något sätt får man ju ett varmare klimat eller en varmare 
grupp (Respondent 4, personlig kommunikation, 25 mars, 2024). 

Respondent 6 tar upp att i sin ledarroll ingår det att ha bra relationer. Samtidigt tycker hon att 
det blir bättre när det är jämlikt men kan inte sätta fingret på vad det är som blir bättre. 
Respondent 5 menar på att kvinnliga ledare är bättre på att skapa trivsel i sina team. Vilket 
hon tror beror på att kvinnor är lite bättre på att vara mjuka i sitt sätt. Hon anser att kvinnor 
ofta besitter väldigt bra egenskaper för att skapa bra samarbete inom teamet eftersom de är 
måna om sina team. 
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5.2.2 Egenskapsskillnader 
Sedan fick respondenterna frågan om de har erfarenhet av några specifika beteende- eller 
egenskapsskillnader mellan kvinnliga respektive manliga ledare. Respondent 1, 3, 8 och 9 
svarade att de inte upplever några egenskapsskillnader. 

Respondent 2 menar att kvinnor är mer kommunikativa och lägger mer tid på att förklara för 
att få anställda att förstå varför man ska göra saker och ting. Annars ser hon inga tydliga 
egenskapsskillnader. Däremot menar hon att män ofta är raka medan kvinnor mer “lindar in” 
saker. Respondent 7 upplever inga egenskapsskillnader mellan könen utan menar på att 
skillnaderna ligger i personligheten. 

Man får ju ta varje person som den är, alltså väldigt stor skillnad men 
alltså mellan personer, oavsett kön tycker jag (Respondent 7, personlig 
kommunikation, 20 mars, 2024). 

Respondent 5 tar upp att kvinnor ofta jobbar mer med gruppdynamik samtidigt som de är mer 
pedagogiska och kan förmedla ett budskap vilket hon menar är värdefulla ledaregenskaper. 
Hon lyfter att män ofta uppfattas som mer diplomatiska men menar på att den sidan är lika 
utvecklad eller ännu mer utvecklad hos kvinnliga ledare. Respondent 6 lyfter att hon tycker 
att kvinnliga ledare är väldigt kompetenta samtidigt som hon menar att det är inte alltid hon 
upplevt att män är det. Hon menar också på att det såklart finns män som är jämbördiga.  

Vad känner jag skillnad där? Ja, men lite som jag var inne på. Jag tycker 
att de kvinnor som vi har är väldigt kompetenta. Jag tycker inte alla 
männen är det (Respondent 6, personlig kommunikation, 19 mars, 2024). 

Respondent 4 menar på att män oftare dykare ner i tekniska detaljer medan kvinnor inte 
förväntas göra detsamma. Samtidigt lyfter hon att kvinnor oftare förväntas vilja lyssna till 
mer familjära saker vilket hon menar kan vara både till för- och nackdel.  

5.2.3 Motreaktioner 
När respondenterna fick frågan kring om de upplever att kvinnor möter motreaktioner när de 
intar mer dominerande egenskaper svarade de flesta av respondenterna att de har mött 
motreaktioner på ett eller annat sätt. De fick också frågan om de tror att dessa motreaktioner 
kan resultera i att kvinnor undviker att ta sig an ledande roller. Respondent 1 upplever att 
kvinnor möter motreaktioner när de intar mer dominerande egenskaper. Däremot tror hon inte 
att dessa motreaktioner resulterar i att kvinnor undviker att ta sig an ledande roller. 

Det blir en konkurrenssituation till mannen eller att mannen framstår som 
mindre duktig och det brukar inte uppskattas, kan man lugnt sagt säga så 
att då blir det ju en motreaktion, alltså att hon är sån eller ja, 
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nedvärderande om henne (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 
mars, 2024). 

Respondent 2 menar att man som kvinna kan uppfattas som aggressiv om man intar mer 
dominerande egenskaper medan en man uppfattas som auktoritär. Hon tror inte det resulterar 
i att man undviker ledande roller men tror att det är viktigt att man har stöttning ifrån sin chef 
samt uppifrån i organisationen.  

Respondent 3 svarar att man kan bli lite överkörd om man inte sätter ner foten, men att det 
inte nödvändigtvis är en manlig-kvinnlig grej utan mer generellt att man som ledare måste 
visa var man är på väg någonstans. Hon tror också att man undviker ledande roller men 
främst på grund av familjelivet och fördomarna kring att man inte kan vara exempelvis 
platschef och småbarnsförälder samtidigt. Dock menar hon att det går att kombinera jobb och 
privatliv men tänker att detta kan vara en orsak till att man undviker ledande positioner som 
kvinna. Respondent 8 har upplevt motreaktioner vid mer dominerande egenskaper men det 
har aldrig fått henne att undvika att ta sig an en ledande position. 

Ja, men jag tror nog att man hajar till lite. Att man liksom reagerar på ett 
sätt som man inte skulle göra om det var en man. Att man förväntar sig 
liksom inte att den personen ska vara si eller så (Respondent 8, personlig 
kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 9 har upplevt motreaktioner tidigare i karriären i form av att folk pratade eller att 
det blev en “snackis” om en kvinna fick en viss position som en man förväntades ha. Detta 
menar hon dock har försvunnit med åren och är inget hon tänkt på nu. Däremot nämner hon 
att när man som kvinna är i en chefsposition krävs det att man har en tydlig åsikt och driver 
sina frågor. Hon upplever att män kan tycka att man som kvinna är dominant när man gör det 
och att de aldrig skulle reagerat om det varit en man som sagt samma sak.  

Respondent 7 känner igen sig i att det finns ett förväntat sätt eller agerande hos kvinnliga 
ledare och hon har även upplevt det själv. Men hon menar på att man får lära sig att inte ta 
illa upp. Respondent 6 upplever att det som kvinnlig ledare är svårt att vara tydlig och att man 
snabbare än en manlig kollega uppfattas som hård. 

Ja, men det var väl lite det jag sa innan att jag upplever att det är svårare 
att vara tydlig. Att vi snabbare uppfattas som hårda, det skulle jag faktiskt 
säga. Det är lättare att döma en kvinna som säger nej (Respondent 6, 
personlig kommunikation, 19 mars, 2024). 

Respondent 5 menar på att kvinnor kan bli bedömda orättvist på grund av att de ofta är lite 
mjukare i sättet.  

Motreaktioner kan inträffa eftersom man blir dömd utifrån... nästan i 
förväg. Nej, men hon är liksom kanske lite mer osäker bara för att hon är 
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lite på något sätt mjukare i sitt sätt att prata (Respondent 5, personlig 
kommunikation, 28 mars, 2024). 

Respondent 4 upplever att man kan få motreaktioner om man som kvinnlig ledare inte 
reagerar enligt de förväntningar som finns. Hon förklarar att om en grupp förväntar sig en 
ledare med typiskt kvinnliga attribut och beteenden blir det en naturlig respons att man 
backar när det inte är så.  

Vid frågan om dessa motreaktioner kan resultera i att kvinnor undviker att ta sig an ledande 
roller svarade ingen av respondent 4, 5, 6 eller 7 att de tror att dessa motreaktioner resulterar i 
att kvinnor undviker att ta sig an ledande roller. 

5.3 Hinder 

5.3.1 Utmaningar 
Vid frågan om respondenterna tror att det finns utmaningar för kvinnor när de försöker nå 
ledande positioner svarade samtliga att utmaningar finns. Respondent 1 uppfattar det som att 
det finns begränsade utvecklingsmöjligheter. Hon menar att det finns kvinnor som varit på 
väg mot högre ledande positioner och enligt henne haft bra kvalifikationer och att det då 
funnits män som suttit och dömt ut dem och hellre tagit en annan man på den posten.  

Man hade nästan behövt lägga ansökningarna eller CVna bredvid 
varandra och ta bort kön, ta bort namnet för att göra så bra bedömning 
som möjligt (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 tror att utmaningarna främst beror på fördomar kring att kvinnor inte klarar av 
att leda de män som sitter i maskiner eller arbetar ute på arbetsplatserna. Hon menar att det 
finns en fördom att jargongen ute i verksamheten är för tuff för kvinnor. Men hon menar att 
det inte är så idag och hon upplever inte att det skulle vara något problem för henne att leda 
dessa män.  

Man har en förutfattad mening om det, att vi inte klarar av att styra de här 
maskinerna och att jargongen, att det kommer vara för tufft klimat för oss 
helt enkelt att hantera. Det tror jag kan vara en förutfattad mening 
(Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024). 

Respondent 3 är inne på urvalet och att det finns ett större urval bland män. Hon pratar om att 
man ofta rekryterar internt och vid intern rekrytering upplever hon att det förekommer att 
man väljer dem man umgås med, pratar med eller har samma intressen som vilket resulterar i 
en homogen grupp. Hon menar att man tar in dem man kommer bra överens med och inte 
alltid får med sig en helhetsbild. Sedan pratar hon också om erfarenhet och att många kvinnor 
inte har varit i branschen lika länge som en del män och att man då tittar främst på erfarenhet 
framför andra kvalitéer.  
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Respondent 8 tror att det främst handlar om att kvinnor ofta tar rollen hemma. Hon menar att 
kvinnor oftare väljer att ta den rollen, hämtar och lämnar på förskolan, vabbar, vilket skapar 
en viss klyfta. Vid en undersökning kring kvinnor i ledande befattningar kring vilka som 
tillsätts, slutar och fortsätter som hon varit delaktig i berättar hon att resultatet blev att en del 
kvinnor inte orkar och då istället väljer balansen med familjen framför en hög position. Hon 
är dock inne på att männen börjar komma ikapp och att det har blivit bättre med åren.  

Men där tror jag att det kan bli en liten sån där klyfta att kvinnor vill mer 
därför så väljer man kanske inte de tjänsterna eller de jobben där man inte 
kan vabba eller hämta eller lämna eller göra andra saker. Men jag tycker 
nog att männen också har kommit i kapp, kanske inte att de ska göra det, 
men att alla vill ju ha liksom en work life balance (Respondent 8, personlig 
kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 9 pratar även hon om urvalet samt historiska skäl. Hon menar att det är en 
mansdominerad bransch och att man ofta söker efter någon som är lika en själv. Dessutom 
lyfter hon att kvinnor ofta har en annan bakgrund eller mindre erfarenhet än männen vilket 
kräver mer från chefer att våga välja någon som inte är så lik sig själv eller har all den där 
erfarenheten, utan istället har andra värdefulla kompetenser och perspektiv.  

Respondent 5 upplever att en kvinnlig ledare behöver prestera och höras mer än vad en 
manlig kollega behöver. Men hon påpekar att hon ser att det börjar gå åt rätt håll. 

Att slå sönder det här, liksom traditionen som har varit är nog inte så lätt 
och så kanske de förväntar sig ändå att en kvinna kanske ibland behöver 
prestera lite mer, behöver höras lite mer, behöver ha med sig lite mer i 
bagaget bara för att överbevisa att hon i det här fallet har de kompetenser 
som efterfrågas (Respondent 5, personlig kommunikation, 28 mars, 2024). 

Respondent 6 berättar om att när hon var ny i branschen var det inte särskilt många kvinnor 
och därför valde de att hålla ihop och hjälpa varandra. Hon tror dock inte att de kvinnor som 
kommer in i branschen idag har samma behov.  

Respondent 7 väljer att se det som en fördel att vara i minoritet i vissa sammanhang. Hon 
menar på att man som kvinnlig ledare i branschen kan sticka ut och bli väldigt attraktiv. Men 
hon har själv märkt av utmaningar, exempelvis som att hon känt att hon behövt prestera lite 
mer för att ligga i framkant. 

Respondent 4 lyfter att utmaningen kan vara att antingen passa in i mallen för en typisk 
ledare men att det också kan vara en utmaning om man istället väljer att bryta mark och våga 
stå för det. Hon själv har dock sedan start haft mentorer och förebilder inom branschen och 
har därför känt sig mer påhejad än vad hennes manliga kollegor blivit.  
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5.3.2 Branschbyte eller sänka sina mål 
Respondenterna fick frågan om de tror att de utmaningar kvinnor ställs inför på grund av sitt 
kön får kvinnor att sänka sina professionella mål eller till och med byta bransch varav 
samtliga respondenter svarade att kvinnor inte bör sänka eller sänker sina mål och att de inte 
tror att kvinnor byter bransch utom respondent 1, som tror att man byter bransch om man 
känner att branschen inte känns tillräckligt attraktiv.  

Respondent 2 tror inte att man byter utan menar att det finns stora möjligheter eftersom det 
finns ett stort intresse i branschen att öka sin andel kvinnor i företaget. Däremot kan hon 
förstå att om en kvinna testar branschen och inte tycker det fungerar bra att man då 
omvärderar och tittar på andra verksamheter och andra typer av tjänster och då byter bransch. 

Respondent 9 tror inte på branschbyte utan menar att bygg- och anläggningsbranschen är en 
bransch för kvinnor och att det är en jättebra bransch att jobba i som kvinna och hon känner 
att hon har fått möjligheter under sina år i branschen. 

Branschen blir bara bättre och bättre och sundare och sundare 
(Respondent 9, personlig kommunikation, 20 mars, 2024). 

Respondent 5 väljer att lyfta att branschen verkligen behöver kvinnor och menar på att om en 
kvinna verkligen vill jobba i branschen och utvecklas finns det mycket 
utvecklingsmöjligheter. Hon betonar även att hon hoppas att kvinnor inte väljer bort 
branschen till följd av de eventuella hinder som kan finnas. 

5.3.3 Rekryterings- och befordringsprocesser 
Respondenterna fick frågan om de har erfarenheter av situationer där kvinnors kompetens 
eller förmågor förbises eller underskattas i bedömnings- och rekryteringsprocesser och svaren 
var delade. Respondent 1 har erfarenhet av detta då män ska rekrytera till en post och blir 
varse om att en kvinna vill mer. Hon menar att de då tar fram saker eller åsikter som inte är 
relevanta för tjänsten och fokuserar på kvinnans brister istället för att se det jämbördigt med 
de andra kandidaterna. 

Jag uppfattar det som att de vi… Man hittar liksom förklaringar, 
bortförklaringar till varför hon inte duger till (Respondent 1, personlig 
kommunikation, 14 mars, 2024). 

Vid befordringar upplever respondent 1 också underskattning av kvinnors kompetens. Hon 
menar att befordringar sker genom viss “kom och klia mig på ryggen”-mentalitet. Om en chef 
inte vill köra rekryteringsprocessen fullt ut kan han eller hon gena i den. Respondent 1 menar 
då att det kan bli lite fel och att det alltid är mest lämpligt att ställa flera kandidater mot 
varandra för att optimera resultatet av befordringen eller rekryteringen.  
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Historiskt har det varit på de högre posterna, mycket mer en kandidat och 
den är redan utsedd (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 
2024). 

Respondent 2 har inte varit med i speciellt många rekryteringsprocesser utan i så fall har 
dessa underskattningar skett utan hennes vetskap då hon helt enkelt inte har någon direkt 
insyn i det. Respondent 3 sitter inte heller med i rekryteringsprocesser men tror att det 
handlar om att man inte framhäver sig själv på samma sätt och att de kvalitéer man har inte 
kommer fram samt att man har svårt att bortse från utebliven erfarenhet och se mer öppet på 
det. Hon menar dock att erfarenheten såklart krävs, men att det finns ett visst omodernt tänk. 

Respondent 4, 7 och 8 har ingen erfarenhet av det eller har inte upplevt det alls. Respondent 4 
tror dock att det kan hända. Hon menar på att man lite tar för givet att en man har erfarenhet 
av hantverk och produktion medan en kvinna behöver förklara sin bakgrund eftersom det inte 
kommer att tas förgivet.  

Respondent 9 tror att erfarenhet är den starkaste drivkraften och att det prioriteras över 
kvalitéer som hur kandidatens ledarskap är eller vilka andra kvalitéer kandidaten besitter. 
Hon menar också att det är svårare för kvinnor då det inte finns särskilt mycket kvinnor i 
underliggande nivåer. Män går ofta hela vägen från yrkesarbetare, till arbetsledare, till 
platschef och så vidare. Kvinnor har ofta en annan bana in. 

Respondent 5 har inte själv upplevt det men vet att det har förekommit. Hon lyfter att de har 
ökat medvetenheten om frågan för att det inte ska förekomma. Respondent 6 känner inte 
riktigt igen sig men upplever däremot att kvinnliga kandidater måste visa lite mer leverans för 
att bevisa sin kompetens. Hon upplever ibland att det kan räcka för manliga kandidater att 
vara snälla och trevliga och att det samma inte gäller för de kvinnliga. 

Sedan fick respondenterna frågan om de tror att stereotypa förväntningar på ledarskap 
påverkar rekryterings- och befordringsbeslut inom branschen vilket respondenterna svarade 
olika på. Respondent 1 tror att man vid rekrytering gärna vill se en person som är lik sig själv 
på den post man rekryterar till då man tror att det underlättar i arbetet.  

Det underlättar mitt ledarskap om jag har mer likasinnade runt omkring 
mig istället för att titta på mångfalden och olikheterna kan skapa dynamik 
åt vår grupp så att säga så tror jag det finns också en inbyggd rädsla i att 
ta in någon helt annan (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 
2024). 

Respondent 2 tror att det historiskt sett varit så, men att det inte längre påverkar på samma 
sätt.  
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Jag kan inte säga att jag har sett någonting sådant, inte när det gäller den 
biten nu (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024). 

Respondent 3 och 8 har inte upplevt det och vill inte tro att det är så och att vi har kommit 
längre än så idag. Respondent 9 tror att det handlar om urvalet, att man inte riktigt får 
chansen som kvinna. Däremot tror hon att det är betydligt bättre idag än det var för tio år 
sedan. 

Respondent 5 ser att utmaningar i frågan finns men förklarar att de jobbat med 
kompetensbaserad rekrytering där kandidaters färdigheter och kompetenser ses som det 
primära, men hon menar att uppfattningen av att det krävs många år i branschen för att vara 
en lämplig kandidat finns fortfarande kvar. Respondent 6 lyfter att vid just rekrytering är det 
väldigt uttalat att det ska rekryteras jämt men att det inte är lika jämt vid interna förflyttningar 
eller befordringar. 

Så alltså just vid rekrytering så är det där... är det lite mer uttalat att det 
ska rekryteras jämt. Så det är möjligt att i de situationerna så kanske det 
inte är lika påtagligt, utan det är väl mer interna förflyttningar tror jag. 
Där man känner... du känner Lisa, du känner Kalle. Och så känner du att 
Kalle är ju... han spelar innebandy och vi skrattar tillsammans. Alltså jag 
tror det spelar större roll där (Respondent 6, personlig kommunikation, 19 
mars, 2024). 

Respondent 7 menar på att om man ska rekrytera eller ändra befattning är det ganska naturligt 
att titta på sig själv eftersom det är en trygghet att ta in någon som är lik sig själv. Men hon 
menar på att en bra rekryterande ledare ser utifrån befattningen och inte kön eller bakgrund. 

Respondent 4 tror absolut att det påverkar indirekt men att det jobbas hårt med att det inte ska 
vara så. Hon kan också se att man de senaste åren vågat satsa på en annan typ av ledare än 
den traditionella inom branschen. Men hon betonar att man fortfarande söker efter mer 
typiska manliga egenskaper och att man därför kan få det lite mer motigt som kvinna. 

5.3.4 Behandlas eller bedöms man olika? 
Frågan kring om respondenterna upplevt att förväntningar har påverkat hur kvinnor och män 
inom ledarskap behandlas eller bedöms i arbetslivet besvarades olika av respondenterna. 
Respondent 1 tror absolut att det förekommer, framförallt på högre nivåer. 

Respondent 2 har upplevt att främst äldre, manliga kollegor pratar till henne som ett barn som 
inte förstår någonting, just för att hon är kvinna menar hon. Respondent 3 har upplevt det och 
tror att det främst beror på ett förlegat tänk och att det är djupt rotat att kvinnor inte kan bygg 
och att det är lite undermedvetet hos många.  

Respondent 8 har upplevt det men har inget konkret exempel eller vad det beror på. 
Respondent 9 tror att man omedvetet till viss del bedömer ledarskapet olika utifrån om det är 
en kvinna eller man som leder. Respondent 5 tar upp att kvinnliga ledare ibland måste 
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prestera högre, just för att kvinnor syns mer eftersom det inte finns särskilt många kvinnliga 
ledare i branschen. Respondent 6 har aldrig upplevt det vilket respondent 7 inte heller har. 
Respondent 4 tror att man fortfarande gärna ser att en ledare inom produktion själv har en 
hantverksbakgrund.  

5.4 Könsstereotyper 

5.4.1 Förväntningar 
Respondenterna fick sedan frågan om de har erfarenhet av att könsstereotyper påverkar 
förväntningar på män och kvinnor när det gäller ledarskap. Respondent 1 upplever att det är 
så. Enligt henne upplever man det ofta som att mannen har gjort ett bättre resultat även om 
det är kvinnan som ligger bakom det. 

Det kan jag väll se i vissa lägen att männen är duktig på att ta åt sig äran 
åt nånting som faktiskt inte dom tagit fram eller gjort (Respondent 1, 
personlig kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 upplever det som att om hon blir arg, irriterad eller ska chefa uppfattas hon 
som aggressiv av männen medan om det hade varit en man uppfattas han som auktoritär. 

Där har jag märkt en väldigt stor skillnad. Vi ska gärna vara mjuka i sättet 
så att säga va, vi får inte riktigt vara lika tuffa och tydliga för då tycker de 
att vi är jobbiga (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024). 

Respondent 3 är lite delad i frågan men kommer in på att det handlar om urvalet, att det ofta 
är så att det går tio män på en kvinna. Sedan tror hon även att det handlar om att man väljer 
någon man är trygg med och kommer bra överens med. 

Respondent 8 är osäker men svarar ändå att hon tror att könsstereotyper påverkar. Hon menar 
att kvinnor ska vara mer ödmjuka, inkännande och inlyssnande och män mer raka. Hon 
berättar dock att hon haft en manlig chef som var precis som en kvinna “ska vara”, att hennes 
manliga chef var mer så än hennes nuvarande kvinnliga chef. Hon tror att en bra chef ska 
vara både smart, ha hjärta och vara modig, vilket hennes manliga chef var.  

Respondent 9 har inte upplevt att könsstereotyper påverkar förväntningar på män eller 
kvinnor. Respondent 5 lyfter att kvinnliga ledare ofta förväntas vara duktiga med den 
administrativa delen, till exempel att skriva protokoll. Hon berättar också att det funnits 
gånger då kvinnliga ledare fått ta emot kommentarer direkt kopplat till sitt kön men att hon 
ser att det börjar bli bättre. 

Respondent 6 har själv upplevt att hon måste vara lite mjukare i sitt sätt för att inte uppfattas 
som hård när hon är tydlig och sätter ner foten. Hon menar att hon uppfattar att en man kan 
vara tydlig utan att han uppfattas som hård. Respondent 7 beskriver att hon är ganska rak och 



   
 

 
 
 
 

    
 

32 

att folk därför ofta uppfattar henne som sur eller på dåligt humör. Hon kan märka att det 
förväntas av henne att alltid vara mjuk i sitt sätt.  

Men när det väl gäller så kan jag nog vara väldigt rak också, detta ska 
göras. Och då har man nog en hel föreställning att det ska vara lite 
mjukare när det just är kvinnor, att vi kan få den stämpeln med är du på 
dåligt humör idag? Nej, jag vill bara att detta ska bli gjort och det hade du 
aldrig sagt till en manlig kollega (Respondent 7, personlig kommunikation, 
20 mars, 2024). 

Respondent 4 menar på att hon kan dra fördel av att addera typiska manliga egenskaper i sin 
ledarstil eftersom hon då har fler ledaregenskaper än en man. Men om man som kvinna skulle 
sakna någon av de typiskt kvinnliga mjukare dragen menar hon att det kan uppstå skav hos 
medarbetarna. 

5.4.2 Påverkas möjligheterna? 
Respondenterna fick också frågan om de tror könsstereotyper påverkar möjligheterna för 
kvinnor att ta sig till ledande positioner. Respondent 1 är övertygad om att det gör det. Hon 
menar att en kvinna kan vara jätteduktig, ambitiös och ta sig fram och göra ett bättre jobb än 
mannen men ändå kan omgivningen döma ut henne på olika sätt.  

Alltså ledarskapet hos andra då, påverkar hennes sätt att nå framgång 
(Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 tror att det påverkar men att det har förändrats med åren. Under början av 
hennes karriär var hennes föreställning att man var tvungen att vara en viss typ av kvinna för 
att passa in i branschen, medan man idag pratar om att mångfald och olika personligheter är 
viktiga. Dock menar hon på att mannen väljer lika hela tiden och vill man då rekrytera en 
kvinna behöver kvinnan vara lik dem och menar därför att det krävs att man tänker en gång 
extra.  

Men en kvinna måste ju också kunna komma in i en ledande position utan 
att hela tiden behöva vara den som tar allt syre i rummet när man ska säga 
så va? (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024). 

Respondent 3 tror att kvinnor är lite mer försiktiga, håller tillbaka lite och inte framhäver sig 
själva på samma sätt som män. Respondent 8 tror inte könsstereotyper påverkar 
möjligheterna utan att det handlar om kontakter och rekommendationer, inte om man är 
kvinna eller man. Respondent 9 tror att det kan vara så. Hon menar att redan i urvalet väljs 
man som kvinna bort då man anser att det behövs hårdare tag och stereotypen är att kvinnor 
inte klarar av det. 
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Det tror jag att det kan ligga i grunden i det som jag sa innan det här med 
att man kanske inte får chansen, i urvalet så sorteras man bort (Respondent 
9, personlig kommunikation, 20 mars, 2024). 

Respondent 5 upplever att det kan vara så eftersom kvinnor ofta är mjukare i sin framtoning 
men hon menar på att hon själv anser att det är de empatiska egenskaperna som vinner i 
slutändan. Respondent 6 svarar också att det kan vara så och lyfter att det kan vara på grund 
av att man gärna anställer någon som är lik sig själv. 

Du som chef vill ha en grupp runt dig som du litar på så att du kan sova 
gott och släppa frågor. Då tror jag det är lättare om du har någon som ser 
ut som dig själv. Och då menar jag alltså inte blå ögon utan jag menar när 
man pratar som du och resonerar som du och har liknande bakgrund och 
ni kanske har liknande fritidsintressen och så... så att ja, men det tror jag 
faktiskt (Respondent 6, personlig kommunikation, 19 mars, 2024). 

Respondent 7 upplever att kvinnor ofta tar på sig protokollskrivande och andra administrativa 
uppgifter och sedan fastnar i det. Hon menar att kvinnor kanske undviker att ta sig an ledande 
roller för att de är väldigt måna om att allt ska bli rätt dokumenterat. Respondent 4 tror 
generellt att möjligheterna kan påverkas eftersom man ofta söker efter maskulina egenskaper 
vid rekrytering och därför missar de egenskaper som kvinnor besitter. 

5.4.3 Självförtroende och självuppfattning 
Respondenterna fick sedan frågan om de tror att könsstereotyper påverkar hur kvinnor själva 
värderar sin egen förmåga som ledare. Respondent 1 svarade att hon tror det, exempelvis vill 
kvinnor i produktion ofta inte vara till besvär.  

Jag var ute hos en kvinnlig platschef som sa; jag klarat mig så många år. 
Ja, sa jag, du har gjort det… Men det är ju många både kunder till oss och 
nya unga liksom. Varför ska alla lida eller liksom offra sig för någonting? 
Alltså. Jag vet inte om ni förstår vad jag menar, men hon tyckte det var 
jobbigt att hela tiden kratta manegen för andra liksom, och då valde hon 
hellre att bara vara tyst och bara ställa in sig, liksom i ledet, men så här är 
det och jag ska inte vara till besvär och jag ska inte liksom fronta det här 
medan man också kan bara bestämma sig för att nu, nu måste det bort 
liksom. Alltså, nu måste man göra en förändring (Respondent 1, personlig 
kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 1 tror också att en åtgärd för att öka kvinnors självförtroende är föredömen. Hon 
tror på att kvinnor behöver mer föredömen.  
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Man behöver se att man kan komma någon vart och någon att se upp till, 
eller alltså inte se upp till men att se att det finns karriärvägar hela vägen 
upp (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024). 

Respondent 2 tror inte att könsstereotyper påverkar hur kvinnor värderar sin egen förmåga 
utan tror att man är relativt trygg i sig själv.  

Respondent 3 tror att könsstereotyper påverkar hur man värderar sin egen förmåga som 
ledare. Hon kan säga själv att hon gör det genom att hon håller tillbaka lite och är mer 
försiktig än sina kollegor. 

Respondent 8 menar att man som kvinna tror att man måste vara på ett speciellt sätt, fast att 
man egentligen inte behöver det. Hon tror att kvinnor tror att man måste vara hård, tuff och 
rak för att det har varit så historiskt. Respondent 9 är osäker på om det beror på 
könsstereotyper men tror att kvinnor många gånger är lite mindre självsäkra tidigt i sin karriär 
och därför inte vågar vara lika framåt eller framhäva sina egna styrkor på samma sätt som 
män. Respondent 5 upplever att man påverkas eftersom man tar in vad folk runt omkring 
tycker och tänker vilket gör att man själv kan börja tvivla. 

Det hände ett samspel med kollegor och även i närkrets så tror jag säkert 
att kvinnor ibland bemöter den typen av stereotyper. Ja, men lilla gumman 
ska du verkligen liksom ta det här positionen? Men tänk på att du har två 
små barn, går det verkligen? (Respondent 5, personlig kommunikation, 28 
mars, 2024). 

Respondent 5 fortsätter med att förklara att när män svarar på en jobbannons är de väldigt 
duktiga på att lyfta fram en hel lista på vad de är duktiga på samtidigt som kvinnor skriver lite 
kort om vad de är bra på och sedan nästan ursäktar sig över vad hon inte är lika duktig på. 
Hon menar alltså att kvinnor generellt är försiktigare med att framhäva sig själva.  

Respondent 6 lyfter att hon tycker att kvinnliga ledare är väldigt kompetenta eftersom det 
krävs lite mer av dem för att få en högre position. Hon menar att kvinnor klarar av att ta att de 
förutfattade meningarna eftersom de ofta kommit lite längre i sin personliga utveckling. 

Ska jag säga något som jag väljer som kanske låter lite... lite kaxigt, men 
det här står jag nog ändå för jag skulle säga att de kvinnliga ledare som 
finns, de är väldigt kompetenta. Det krävs lite mer av en kvinna att få en 
position så rent generellt skulle jag säga att jag litar mer på dem för de har 
fått... dom blir... jag skulle nog säga lite mer synade och för att bevisa så 
det räcker inte bara genom att vara en... framåt och glad och karismatisk 
människa utan du måste också visa på leverans och där kanske jag inte 
tycker att det alltid behövs visa på en leverans hos mannen (Respondent 6, 
personlig kommunikation, 19 mars, 2024). 

Respondent 7 menar att det som kvinna kan vara jobbigt att inte leva upp till förväntningarna 
att vara mjuk och empatisk om man inte är sådan som person.  
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Alla kvinnor har ju inte alltså... har ju inte den här mjuka sidan eller har 
nära till tårar eller något sådant och då kan jag tänka mig att man känner 
kanske inte igen sig i vad de andra tror att de kommer möta liksom. Så det 
kan nog vara hämmande att ha många tankar som snurrar liksom hur man 
förväntas vara, men som man kanske inte alls är (Respondent 7, personlig 
kommunikation, 20 mars, 2024). 

Respondent 4 tror att kvinnor ofta kan mäta sig mot dem kollegor som har en 
hantverksbakgrund. Hon menar att man kan känna sig otillräcklig och som att man måste 
fylla upp där man har kunskapsluckor. 

Sedan fick respondenterna frågan hur de tror att självförtroende och självuppfattning kan 
påverkas av stereotyper och fördomar på arbetsplatsen. Samtliga respondenter tror att det 
påverkar mer eller mindre samt på olika sätt. Respondent 1 svarade att hon tror att det 
påverkar ganska mycket hur andra ser på en. Respondent 2 är mer inne på att det krävs att 
man tror på sig själv om man ska vara ledare eller chef, att man har förtroende till sig själv 
och att man tror på att man klarar sin arbetsuppgift. 

Respondent 3 vet inte riktigt, men har ett exempel på när hon upplevt något som hon tror kan 
påverka självförtroendet hos kvinnor; När någon kommer in på platskontoret och frågar efter 
platschefen och tittar sig omkring och då letar efter en man och blir förvånad när det då är en 
kvinna. Dock upplever hon att det går åt rätt håll och att det är mer vanligt förekommande att 
det är en kvinna som är exempelvis platschef. Respondent 8 tror att självförtroendet delvis 
påverkas och har upplevt lite samma som respondent 3, att en kvinna kommer till en 
arbetsplats och ska leda 20 män, och blir lite ifrågasatt. 

Respondent 9 är mer inne på att både män och kvinnor påverkas av sin egen självbild och 
självkänsla. Hon tror att båda kön påverkas relativt mycket av vilken feedback och 
uppskattning man får och hur inkluderad man är, att det egentligen inte har speciellt mycket 
med kön att göra utan mer vilken grundtrygghet man har. Men hon menar också att känslan 
av att vara i underläge, som man som kvinna ofta är i branschen, kan påverka 
självförtroendet. 

Respondent 5 ser att det är skillnader beroende på generation. Hon menar att den yngre 
generationen vågar ta för sig mer och tänka mer annorlunda än den äldre generationen. Även 
respondent 6 tror att det kan vara en generationsfråga. Hon menar att om man kommer in ny i 
branschen som kvinnlig ledare måste man vara lite tuff. Men samtidigt märker hon att den 
gamla jargongen börjar dö ut med de nya yngre männen som kommer in i branschen.  

Respondent 7 tror att självförtroendet kan påverkas eftersom klimatet ute på arbetsplatser kan 
vara ganska hårt. Respondent 4 menar att en osäkerhet kan uppstå när man går in i en aula 
eller ett konferensrum fyllt med män och man förutsätter att alla dem hade kunnat gå ut i 
produktion vilken dag som helst för att göra jobbet själva.  
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5.5 Glasklippan 
Slutligen fick respondenterna två frågor kring glasklippan. Den första var om de tror att det 
finns en glasklippa på deras företag eller om de har någon annan erfarenhet av detta inom 
branschen, och den andra var om de hade någon sista tanke kring varför glasklippan finns 
eller hur det kan påverka kvinnor att avancera i sina karriärer. 

Samtliga respondenter upplever ingen glasklippa på företaget och de flesta har inte hört talas 
om det eller har någon erfarenhet kring det.  

Respondent 1 har inte upplevt det, i så fall enstaka gånger. Dock menar hon att det i så fall 
förekommit högt upp i organisationer. Hon tror alltså inte att glasklippan finns på hennes nivå 
i företaget utan om den finns är det högre upp i ledningsnivå. 

Respondenterna har heller inga vidare tankar kring glasklippan. Dock tänker respondent 9 att 
glasklippan kan finnas för att kvinnligt ledarskap har en förmåga att hålla sig till frågan och 
att strukturerat, stabilt kommunicera det som krävs vilket lugnar en organisation och menar 
att därför kan kvinnor vara extra duktiga i kris.  

Respondent 4 menar på att hon har upplevt att man ibland kan välja en kvinna för en 
ledarposition och röja undan hindren längst med vägen. Vilket resulterat i att hon inte fått ta 
itu med saker själv och ta egna beslut. 
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6. Analys och diskussion 

I detta kapitel analyseras och diskuteras det empiriska resultatet med Kapitel 3 – 
Referensram. Kapitlet har avseende att diskutera hinder och utmaningar samt kvinnors 
underrepresentation inom bygg- och anläggningsbranschen. Skillnader och likheter mellan 
empiri och referensram tas upp och jämförs. Information som inte finns i referensramen men 
framkommit genom empirin presenteras också.  

Figur 2: Uppdaterad modell 

Efter att empiri samlats in utvecklades modellen. Grunden kvinnors plats i ledarpositioner 
och dess kopplingar kvarstår. De har dock utvecklats genom empirin som visar att kvinnors 
plats i ledarpositioner har kopplingar till under- eller överrepresentation då samtliga 
respondenter menar att kvinnor är underrepresenterade i branschen i stort, dock inte i 
samtliga respondenters arbetsgrupper utan i exempelvis kommunikationsgrupper är kvinnor 
överrepresenterade. Vidare finns kopplingar till åtgärder för underrepresentationen och 
frågan finns det klyftor? besvaras och kan kopplas till kvinnors plats i ledarpositioner.  

Stereotyper har en fortsatt koppling till kvinnors plats i ledarpositioner men utvecklades med 
benämningen könsstereotyper och byggdes ut med förväntningar då de har en stor påverkan 
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på kvinnors plats i ledarpositioner inom branschen. Vidare utvecklades könsstereotyper med 
påverkas möjligheterna? vilket respondenterna ansåg att de kan göra. Slutligen finns 
kopplingen självförtroende och självuppfattning till könsstereotyper då detta enligt 
respondenterna påverkas av könsstereotyper. Stereotypa hot kvarstår som en koppling till 
könsstereotyper, men utvecklades inte vidare.  

Hinder och dess koppling till kvinnors plats byggdes vidare med kopplingar till utmaningar i 
form av vilka utmaningar kvinnor står inför i och med de hinder som redogjorts för. Vidare 
finns koppling till branschbyte eller sänka sina mål då det finns en koppling mellan detta och 
hinder som kan uppstå. Rekryterings- och befordringsprocesser är en stor del inom 
branschen som påverkas av de hinder som beskrivs och därav kopplingen. Slutligen finns 
kopplingen behandlas eller bedöms man olika? som ett hinder eller en konsekvens av hindren 
som beskrivs.  

Vidare finns kopplingen mellan egenskaper och beteenden som byggdes ut med kvinnligt vs 
manligt ledarskap som visar på skillnader mellan kvinnligt respektive manligt ledarskap ihop 
med egenskaps- och beteendeskillnader, som i sin tur har koppling till egenskapsskillnader 
generellt. Slutligen kopplas egenskaper och beteenden till motreaktioner kvinnor kan uppleva 
på grund av exempelvis deras beteende eller egenskaper de besitter. Glasklippan utvecklades 
inte vidare då respondenterna inte upplevt detta fenomen.  

6.1 Kvinnors plats 
Enligt Gipson et al. (2017) är kvinnor underrepresenterade i ledande befattningar i företag 
över hela världen. Detta visar sig i intervjusvaren då samtliga av respondenterna svarade att 
kvinnor generellt är underrepresenterade i branschen. Dock svarade två respondenter att de 
istället upplever överrepresentation inom deras områden på företaget. Dessa två innehar mer 
administrativa roller men menar att på ledande befattningar är dock kvinnor 
underrepresenterade även hos dem. Det finns många olika förklaringar till den 
underrepresentation som råder. Fördomar och stereotyper är två av förklaringarna (Gipson et 
al., 2017). Detta är något som respondenterna bekräftar samtidigt som de lyfter andra orsaker 
som historiska skäl, urvalet, bristen på marknadsföring för branschen samt 
samhällsutvecklingen.  

Många av respondenterna är inne på att kvinnor kan bidra med andra perspektiv och en av 
respondenterna tror också att kvinnor kan öka effektiviteten inom företaget. Karakulak et al. 
(2022) menar att kvinnor har stor potential för ett effektivt ledarskap. Även Hoyt och Murphy 
(2016) menar att kvinnor kan bidra med viktiga och unika perspektiv som leder till positiva 
resultat. Detta är något många av respondenterna intygar då de exempelvis menar att kvinnor 
kan komma med nya infallsvinklar eller ser saker med andra perspektiv.  

Flera av respondenterna menar att många söker efter någon som är lik sig själv, bland annat 
eftersom det underlättar i arbetet. Gardiner och Tiggermann (1999) argumenterar för att 
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kvinnor i byggbranschen ofta har en ledarstil med likheter med de manliga ledarnas ledarstil 
och menar att det beror på att manliga ledare ofta väljer ut kvinnliga ledare som är lika de 
själva. Därför menar också en av respondenterna att kvinnan behöver vara lik de män som 
rekryterar för att bli vald eller rekryterad.  

Lekchiri och Kamm (2020) tar upp två skäl till att kvinnor har svårt att nå ledande positioner, 
dels mäns avsiktliga sociala isolering samt mäns nedtoning av kvinnors kompetens för att 
behålla sina egna positioner. Båda dessa skäl bekräftas av respondenterna som menar att man 
som kvinna döms ut och att man hellre väljer en man till positionen samt på grund av 
fördomar. Utöver dessa två skäl nämner några av respondenterna också familjelivet och 
begränsat urval som orsaker till utmaningarna att nå ledande positioner. Gipson et al. (2017) 
menar också att utmaningar för kvinnor kan bero på att de inte passar in i ledarskapets 
maskulina struktur. Detta bekräftar flera av respondenterna då de menar att man ofta söker 
efter någon som är lik sig själv eller som man umgås med. Dessutom påpekar flera av 
respondenterna att eftersom det är en majoritet av män finns det ju flest män att välja ifrån.  

Flera av respondenterna menar att bristen på förebilder inom branschen är stor och att detta är 
en av de stora orsakerna till underrepresentationen. En av respondenterna är också inne på att 
en åtgärd för att öka kvinnors självförtroende är förebilder. Detta bekräftar Lekchiri och 
Kamm (2020) då de menar att bristen på förebilder främst beror på att det finns en 
underrepresentation av kvinnor i ledande positioner i branschen. 

6.2 Könsstereotyper 
Så kvinnor stereotypt förväntas vara är oförenligt med de attribut som krävs för ledande 
positioner vilket kan stärka uppfattningen att kvinnor är mindre kvalificerade för 
ledarpositioner och det kan i sin tur resultera i diskriminering av kvinnor som söker sig till 
dessa positioner (Gipson et al., 2017). Diskriminering är inget som någon av respondenterna 
har upplevt men de allra flesta bekräftar att man som kvinna kan känna sig mindre 
kvalificerad. Detta kan resultera i ett behov av att prestera bättre och en känsla av att man 
måste bevisa att man som kvinna förtjänar sin plats.  

Många av respondenterna menar att de lätt uppfattas som aggressiva eller hårda när de sätter 
ner foten eller är mer raka. De förväntas vara mjuka och inkännande och är man inte 
stereotypt kvinnlig kan motreaktioner uppstå. Detta kan förklaras av Player et al. (2019) som 
menar att inkongruensen mellan stereotypen av en typisk ledare och kvinnliga egenskaper 
förklarar varför kvinnor har större utmaning att nå högre positioner.  

Könsstereotypa förväntningar påverkar både hur andra människor uppfattar kvinnors 
ledarskapspotential samt hur kvinnor själva värderar sin egen förmåga (Karakulak, 2022). En 
del respondenter menar att könsstereotypa förväntningar inte påverkar kvinnors sätt att 
värdera sin egen förmåga medan andra menar att det påverkar mycket. Karakulak (2022) 
menar också att fördomar och negativa förväntningar kan resultera i att kvinnor sluta sträva 
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efter högre positioner och blir mer villiga att välja bort ledarskap. Även Lekchiri och Kamm 
(2020) menar att de utmaningar kvinnor ställs inför kan resultera i sänkning av mål eller 
branschbyte. Respondenterna motsäger sig detta då de inte menar att kvinnor byter bransch 
på grund av de utmaningar de kan ställas inför. Däremot kan branschbyte eller degradering av 
mål ske, men i så fall främst på grund av det privata livet med barn och familj.  

6.3 Egenskaper och beteenden 

Det förekommer tydliga skillnader i beteende mellan kvinnliga respektive manliga chefer. 
Kommunikation, samarbete, tillhörighet och omvårdnad är fyra egenskaper kvinnliga chefer 
har särskilt fokus på. De har också mer fokus på andras välbefinnande medan män fokuserar 
på egenskaper som självsäker och målinriktad (Aarum & Hansson, 2011). De flesta av 
respondenterna upplever inga egenskapsskillnader utan menar att det handlar mer om 
personlighet och inte kön. Dock lyfter några respondenter att kvinnor generellt kan vara 
bättre på kommunikation, gruppdynamik och att män ofta uppfattas som mer diplomatiska. 
Det lyfts också att kvinnor generellt är bättre på att se och inkludera medarbetarna och visa 
omtanke. Aarum och Hansson (2011) menar också att kvinnliga chefer är mindre öppna och 
uppriktiga mot kollegor jämfört med manliga chefer. Detta bekräftar en del av 
respondenterna då de menar att kvinnor oftare lindar in saker för att inte uppfattas som hårda 
eller aggressiva, medan män är och tillåts vara mer raka.  

Gipson et al. (2017) menar att kvinnor som antar agentiska egenskaper som dominant och 
självsäker kan uppleva motreaktioner eftersom de bryter mot stereotypen av att kvinnor ska 
anta kommunala egenskaper som förstående, lyhörd och stödjande. Majoriteten av 
respondenterna svarade att de upplevt motreaktioner när de antagit mer dominerande 
egenskaper. Exempelvis menar de att man som kvinna kan uppfattas som aggressiv med mer 
dominerande egenskaper medan en man uppfattas som auktoritär. En av respondenterna 
menar att det blir en konkurrenssituation till mannen som får honom att framstå som mindre 
duktig vilket hon menar inte uppskattas och därför resulterar i en motreaktion. Däremot tror 
inte någon av respondenterna att motreaktionerna som kan uppstå leder till att kvinnor 
undviker att ta sig an ledande roller. Detta är något som inte stämmer överens med Figueredo 
och Cavazotte (2023) som menar att en förklaring till att kvinnor är mindre benägna att inta 
ledarroller är att kvinnor tror att de kommer möta negativa reaktioner om de antar mer 
dominerande egenskaper eller beteenden.  

Kvinnor förespråkar inte sig själva i samma utsträckning som män och kvinnor förväntas 
presentera sig själva på ett mer ödmjukt sätt (Gipson et al., 2017). Flera av respondenterna 
håller med om detta då de anser att män generellt är bättre på att framhäva sig själva medan 
kvinnor är mer ödmjuka och håller tillbaka lite. Gipson et al. (2017) menar också att kvinnor 
är bättre på att utveckla, inspirera och motivera andra samt är bättre på samarbete än män. En 
av respondenterna pratar mycket om att kvinnor generellt jobbar mer för att utveckla varje 
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enskild individ. Dock anser inte respondenterna att kvinnor är bättre på att utveckla relationer 
eller samarbete utan att det handlar mer om personlighet. Däremot menar respondenterna att 
kvinnor är bra på att skapa teamkänsla och sätta ihop välfungerande grupper.  

Kvinnliga ledare kan befinna sig i dubbelknipa då de anses som bristfälliga ledare om de 
antar för kommunala egenskaper och får motreaktioner som att de inte är tillräckligt 
kvinnliga om de antar mer agentiska egenskaper (Hoyt & Murphy, 2016). Detta är något en 
av respondenterna upplevt då hon kan vara väldigt rak som person vilket kan skapa 
motreaktioner då hon förväntas vara mjukare bara för att hon är kvinna. Även andra 
respondenter har till viss del upplevt denna dubbelknipa då de uppfattas som aggressiva eller 
hårda vid mer agentiska egenskaper, vilket de menar att en man inte hade gjort. 

6.4 Rekrytering 

Player et al. (2012) menar att kvinnors ledarskapspotential kan förbises när kandidater 
bedöms vid rekrytering. Även Szymanska och Rubin (2018) skriver att även när kvinnor 
besitter de färdigheter som krävs för ledarskap har de utmaningar att övertyga andra om deras 
ledarskapspotential. Detta bekräftas av en del respondenter som menar att kvinnors 
kompetens underskattas eller förbises vid både rekrytering och befordring samt att kvinnliga 
kandidater måste visa på högre leverans och bevisa sin kompetens. Resterande av 
respondenterna har ingen insyn i rekrytering och kan därför inte bekräfta eller dementera. 
Vidare menar Figueredo och Cavazotte (2023) att kvinnor utsätts för både dolda och tydliga 
utmaningar och Gipson et al. (2017) menar att inkongruensen mellan den kvinnliga 
könsrollen och ledarrollen kan resultera i fördomar om kvinnor. Flera av respondenterna 
menar att en utmaning kan vara att man både omedvetet och medvetet bedöms olika beroende 
på vilket kön man har. Fördomar som att kvinnor inte kan byggbranschen finns också.  

6.5 Glasklippan 

Ingen av respondenterna kände igen fenomenet glasklippan. Enligt Haslam och Ryan (2008) 
är kvinnor mer benägna att utses till ledare i företag med ökad risk för misslyckande. Men 
detta har alltså ingen av respondenterna upplevt. Vidare menar Gipson et al. (2017) att 
agentiska egenskaper är de viktigaste i val av ledare i framgångsrika företag medan 
kommunala egenskaper anses vara mer värdefulla när det går sämre. En av respondenterna är 
inne på just detta, att kvinnligt ledarskap är strukturerat och stabilt vilket passar en 
organisation i kris och kvinnor kan då vara extra duktiga som ledare.  
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7. Slutsats 

I detta kapitel presenteras författarnas slutsatser utifrån tolkningar i diskussionen. 
Slutsatserna ger sedan svar på forskningsfrågorna samt syftet. Vidare presenteras potentiellt 
bidrag, praktiskt och teoretiskt, samt författarnas förslag på fortsatt forskning inom ämnet. 

7.1 Studiens slutsats 
Syftet med studien är att förstå varför kvinnor är underrepresenterade i ledande positioner 
inom bygg- och anläggningsbranschen samt utforska vilka hinder de kan stå inför. Genom att 
besvara studiens två forskningsfrågor; Vad beror underrepresentationen av kvinnor i ledande 
positioner inom bygg- och anläggningsbranschen på? och; Vilka hinder finns det för kvinnor 
att ta sig till ledande positioner inom bygg- och anläggningsbranschen? framställdes dessa 
slutsatser; 

Studiens empiri visade på att de främsta anledningarna till underrepresentationen i ledande 
positioner i bygg- och anläggningsbranschen är fördomar och stereotyper, historiska skäl, 
brist på marknadsföring, samhällsutvecklingen samt begränsat urval. Vidare visade empirin 
att de största hindren kvinnor möter vid avancemang till ledande positioner är fördomar och 
att det finns män som dömer ut kvinnor på grund av deras kön. Även familjelivet ses som ett 
hinder samt det begränsade urvalet. Empirin visar att man ofta väljer någon som är lik sig 
själv vid rekrytering och befordring vilket resulterar i att män väljer män då branschen främst 
består av män. Detta leder också till att det redan begränsade urvalet fortsätter vara begränsat 
och majoriteten män.  

Empirin visar fortsatt att de motreaktioner kvinnor kan få inte resulterar i att kvinnor 
undviker ledande positioner, byter bransch eller sänker sina mål. Motreaktionerna kan alltså 
inte ses som ett betydande hinder eller en anledning till underrepresentationen.  

För att minska underrepresentationen i branschen visade empirin att kvinnliga förebilder är en 
viktig åtgärd för problemet. Dock är bristen på kvinnor i ledande positioner som tidigare 
nämnt stor och därav också bristen på kvinnliga förebilder. Fortsätter man välja lika och ha 
ett begränsat urval kommer heller aldrig mängden kvinnliga förebilder öka och därmed inte 
kvinnor i ledande positioner.  

7.2 Bidrag 

7.2.1 Praktiskt bidrag 
Studiens resultat skulle kunna vara till hjälp för bygg- och anläggningsföretag i Sverige som 
vill uppnå ökad jämställdhet. Rekryterare kan uppmärksammas för potentiella utmaningar 
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och hinder för kvinnor att ta sig till ledande positioner. Genom vetskapen om problemet samt 
dess orsaker kan kunskapen och medvetenheten öka och därmed resultera i en ökning av 
kvinnor inom branschen.  

7.2.2 Teoretiskt bidrag 
Det är viktigt att förstå sambandet mellan huvudkategorierna för att ha nytta av modellen. 
Underkategorierna kan ses som förklaring till huvudkategorierna och bidrar till att förstå 
modellens samband. Underkategorierna bidrar med nya infallsvinklar och teorier kring 
huvudkategorierna vilket utvecklar existerande teorier.   

7.3 Fortsatt forskning 

Eftersom branschen är historiskt mansdominerad varför jämställdhet är ett aktuellt ämne 
inom branschen finns goda möjligheter till fortsatt forskning inom ämnet. Dessutom visar 
studien att jämställdheten i branschen ständigt förändras vilket skapar möjligheter för vidare 
forskning.  

Syftet med studien var att förstå varför kvinnor är underrepresenterade i branschen samt vilka 
hinder de upplever sig möta. Författarna valde att endast intervjua kvinnliga ledare. Förslag 
på fortsatt forskning är därför att undersöka även det manliga perspektivet på frågan, både 
enbart deras perspektiv men också i kombination med det kvinnliga. Dessutom genomfördes 
intervjuerna på ett och samma företag. Ett förslag för fortsatt forskning är att undersöka olika 
företag för att få ett bredare perspektiv. Företaget intervjuerna genomfördes på är även ett av 
Sveriges största företag inom bygg- och anläggningsbranschen. Ytterligare förslag på fortsatt 
forskning är att undersöka mindre företag inom branschen. För att undersöka än djupare kan 
också företag utanför Sverige undersökas då det råder underrepresentation av kvinnor i 
företag i branschen världen över.  
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Bilagor 

Bilaga 1: Intervjuguide 
Allmänna frågor 
Är det okej att vi spelar in?  

Vill du utveckla lite vad du jobbar med? Hur länge har du arbetat på företaget eller inom 
branschen?  

 

Kvinnors plats i bygg- och anläggningsbranschen  
1. Generellt är kvinnor underrepresenterade i bygg- och anläggningsbranschen, är det så hos 
er och vad tror du det främst beror på?  

2. Upplever du att det finns en klyfta mellan män och kvinnor inom ledarskap?  

Exempelvis gällande lön, representation på arbetsplatsen?  

Kan du i så fall berätta om dina egna observationer eller erfarenheter av detta?  

3. Tror du att det finns utmaningar för kvinnor när de försöker nå ledande positioner? I så fall, 
vilka utmaningar möter dem?   

4. Tror du att kvinnor som ledare kan bidra med unika perspektiv inom organisationen? I så 
fall hur? Har du något exempel på detta?  

5. Vad anser du är viktiga åtgärder eller strategier för att öka antalet kvinnliga ledare?  

Kan du ge något exempel på vad ni gjort för att öka jämställdheten inom branschen?  

  

Könsstereotyper  

Könsstereotyper kan beskrivas som kulturellt delade föreställningar som fastställer 
förväntningar om hur män och kvinnor är samt hur de borde bete sig.  

6. Har du erfarenhet av att könsstereotyper påverkar förväntningar på män och kvinnor när det 
gäller ledarskap?  

7. Tror du att könsstereotyper påverkar möjligheterna för kvinnor att ta sig till ledande 
positioner? I så fall hur?  

8. Tror du att stereotypa förväntningar på ledarskap påverkar rekryterings- och 
befordringsbeslut inom bygg- och anläggningsbranschen? Exempelvis att en “typisk ledare” 
förknippas med maskulina egenskaper. I så fall hur?  
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9. Tror du att könsstereotyper påverkar hur kvinnor själva värderar sin förmåga som ledare? I 
så fall hur?  

10. Hur tror du att självförtroende och självuppfattning kan påverkas av stereotyper och 
fördomar på arbetsplatsen?  

Egenskaper  

11. Har du erfarenhet av några specifika beteende- eller egenskapsskillnader mellan kvinnliga 
respektive manliga ledare?  

12. Har du erfarenhet av att kvinnor är bättre på att utveckla relationer och främja samarbete 
än manliga ledare? Kan du i så fall ge ett exempel?  

13. Har du upplevt att kvinnor möter motreaktioner när de intar mer dominerande egenskaper 
eller beteenden? I så fall, på vilket sätt?   

Kan detta resultera i att kvinnor undviker att ta sig an ledande roller?  

 

Hinder och utmaningar  
14. Tror du att kvinnor behöver sänka sina professionella mål eller till och med byta bransch 
till följd av de utmaningar kvinnor kan ställas inför pga. sitt kön? Har du själv upplevt det?  

15. Har du erfarenhet av situationer där kvinnors kompetens och förmågor förbises eller 
underskattas i bedömnings- och rekryteringsprocesser? På vilket sätt?   

16. Har du upplevt att förväntningar har påverkat hur män och kvinnor inom ledarskap 
behandlas eller bedöms i arbetslivet? Bedöms de olika?   

 

Glasklippan 
Glasklippan innebär att kvinnor tenderar att väljas till ledarroller i samband med kriser eller 
när det finns en hög risk för misslyckande.  

17. Finns det ett glastak på ert företag eller har du någon erfarenhet av detta inom branschen?  

18. Har du några tankar kring varför glastaket finns?   

Hur påverkar det möjligheterna för kvinnor att avancera i sina karriärer? 

  

 

 


