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Sammanfattning

Bygg- och anldggningsbranschen ér en av de mest mansdominerade branscherna i Sverige.
Aven om utvecklingen varit positiv de senaste aren star branschen fortsatt infor utmaningar
nér det giller jimstélldhet. BAde mén och kvinnor besitter ledarpositioner inom bygg- och
anldggningsbranschen men det saknas fOrstaelse kring varfor kvinnor dr underrepresenterade
1 ledande positioner samt vilka hinder de stdr infor. Déarfor syftar denna studie till att skapa
forstaelse for detta samt utforska &mnet vilket har gjorts genom intervjuer med nio kvinnliga
respondenter i ledande positioner pé ett bygg- och anlédggningsforetag med verksamhet i hela
Norden. Med ett subjektivt synsétt och hermeneutiskt perspektiv har insamlade data tolkats.
Vidare har metoden f6ljts 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 &r att de frimsta orsakerna till
underrepresentationen dr fordomar och stereotyper, historiska skél, brist pd marknadsforing,
samhillsutvecklingen samt begrinsat urval. De tva frimsta hinder kvinnor méter dr fordomar
och att det finns mdn som domer ut kvinnor pa grund av deras kon. Dessutom ses familjelivet
och det begriansade urvalet ocksa som betydande hinder.

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



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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1. Inledning

1 det inledande kapitlet beskrivs studiens syfte och en introduktion till studiens dmne ges. En
bakgrund till kvinnligt och manligt ledarskap inom byggbranschen beskrivs samt den
ojamstdlldhet som rader inom branschen. Vidare presenteras tidigare forskning samt den
kunskapslucka som énskas fyllas. Slutligen beskrivs studiens syfte och forskningsfragor.

1.1 Bakgrund

Denna uppsats fokuserar pa kvinnor i ledande positioner inom bygg- och
anldggningsbranschen. Det dr viktigt att studera eftersom ménga har uppfattningen att
ledarskapet mellan kvinnor och mén skiljer sig at (Nya Ledarskapet, 2021). Kvinnor upplevs
ofta vara forstdende och relationsinriktade i sitt ledarsidtt medan méin ofta upplevs mer
resultatinriktade och granssittande. Detta ér en tydlig skillnad mellan kvinnors och méns
ledaregenskaper samt sitt att leda (Gardiner & Tiggermann, 1999). Egenskaper som ofta
anses vara typiskt kvinnliga, som att besitta formagan att utveckla l&ngvariga relationer och
utveckla individer samt att vara omténksam &r bra egenskaper hos alla ledare oavsett vilket
kon ledaren har (Fishman, 2007).

Sverige ridknas som ett av de mest jimstéllda l&nderna i virlden men byggbranschen ér en
bransch som inte foljt med i denna utveckling da det dr en av de mest mansdominerade
branscherna i landet (Byggcheferna, 2024). Byggbranschen ingér i samhéllsbyggnadssektorn
och dr en komplex bransch. Resultaten av branschens verksamheter kan beskrivas i form av
kundvérde och andra samhéllsvinster (Byggipedia, 2024). En vanlig bild av byggbranschen ér
att den praglas av en mansdominerad machokultur. Osékra anstéllningsformer, daliga
arbetsforhallanden och fa karriarmojligheter &r ndgra exempel pa hinder man kan mdta inom
branschen (Lunds universitet, 2024).

Enligt statistik frdn SCB har andelen kvinnliga styrelseledaméter 1 borsnoterade bolag pa
Stockholmsbdrsen okat fran 2017, d& det var 34 procent kvinnliga ledaméter och 65 procent
manliga. Ar 2021 var det 35,5 procent kvinnliga ledaméter i styrelserna och 64,5 procent
manliga. Ar 2017 var andelen kvinnliga verkstillande direktdrer i borsnoterade bolag pa
Stockholmsbérsen 7,5 procent och andelen mén var 92,5 procent. Ar 2021 var 12,5 procent
kvinnor och 87,5 procent mén verkstillande direktdrer 1 borsbolagen. Andelen kvinnliga
styrelseordforanden i borsnoterade bolag pa Stockholmsbdrsen var 2017 8 procent kvinnor
och 92 procent min. Ar 2021 var 8,5 procent kvinnor och 91,5 procent min (SCB, 2024). 1
bygg- och anldggningsforetaget Peab var det 2020 13,3 procent kvinnor i ledande positioner
inom samhallsansvar och 2022 var det 15 procent. Andelen kvinnor i styrelse och
koncernledning var 2020 27 procent och 2022 38 procent (Peab, 2022).



Norberg och Johansson (2021) menar att utdver att byggbranschen redan dr mansdominerad
finns det studier som visar att det finns en viss konshierarki dér egenskaper som tuffhet och
grovhet spelar en betydande roll i valet av arbetarnas position i hierarkin. Pa grund av méns
riddsla for att inte forknippas med den traditionella maskulina bilden av byggbranschen
utesluts kvinnor. Utanforskapets former kan handla om allt ifran nedldtande kommentarer till
tester for att visa kvinnors oforméga att utfora ett jobb i branschen. Mindre direkta sitt att
utesluta kvinnor i branschen framkommer i urvalskriterier for konsfordelning nér individer
anstélls. Detta genom att kraven pé kvinnor dr hogre &n pa min dé kvinnor ofta maste bevisa
att de dr kompetenta nog att utfora ett jobb i branschen. Det &r ocksé vanligt forekommande
att kvinnliga ingenjorer som varit pA mammaledighet dterkommer till arbetet och dé tilldelas
en position eller roll som inte matchar deras kompetens (Norberg & Johansson, 2021).

1.2 Problemdiskussion

Tidigare forskning har framst fokuserat pa kvinnligt ledarskap, utmaningar och hinder
kvinnor star infor (Hobbins et al., 2023) samt stereotyper (Tremmel & Wahl, 2023) och
egenskaper (Zigan et al., 2021). Byggbranschen har stora utmaningar nir det kommer till
jamstilldhet (Byggdialog, 2020). Detta dr ndgot Regeringen bekréftar genom deras mél att 25
procent av de som anstélls i byggbranschen ska vara kvinnor ar 2030 (Byggcheferna, 2024).
Om antalet kvinnor fortsétter 6ka i samma takt som i nuldget drojer det till &r 2047 innan
byggbranschen ar jamstilld. Sedan 2011 har andelen kvinnor pa ledande positioner inom
byggbranschen 6kat fran 20 procent till 25 procent 2017. Detta giller byggbranschen i sin
helhet, men ledningarnas sammanséttning dr mycket viktig for hur utvecklingen formas. Det
finns ett stort behov av fler kvinnor i hela byggbranschen, framst i ledande befattningar da det
finns ett flertal fordelar med jdmstéllda arbetsgrupper. En jdmstalld arbetsmiljo skapar
kompetenta team, 6kar lyhdrdheten for kunders behov och stéarker foretagens
rekryteringsformaga (Byggtjanst, 2024). Jamstillda arbetsgrupper har ocksa visat sig fungera
mer effektivt &n enkonade arbetsgrupper. Detta da det anses finnas skillnader och likheter
mellan kvinnors och méns egenskaper (Fagerfjéll, 2003). Dérfor &r detta nagot arbetsgivare
inom byggbranschen bor efterstrava (Byggtjanst, 2024).

Alltsé finns tidigare forskning pd samtliga fyra punkter. Ddremot upplever forfattarna att
forskning pa dessa punkter inom bygg- och anldggningsbranschen saknas eller kan utvecklas.
Dessutom visar den nuvarande forskningen pd komplexiteten i frigan om kon och ledarskap.
Genom att fortsatta utforska de hinder som kvinnor méter, sarskilt 1 denna bransch kan mer
forstaelse skapas for hur man kan arbeta mot en mer jimstélld arbetsplats, vilket gynnar bade
individer och branschen som helhet. Vidare lever vi i en foranderlig virld vilket innebér att
fragor relaterade till hinder for kvinnor i ledande positioner forandras, varfor detta kréver
vidare forskning. Branschen har ocksa fordandrats mycket under de senaste decennierna och
jamstélldheten har 6kat. Dock ligger branschen fortsatt efter i utvecklingen kring
jamstélldhet. Fordelarna med jamstdllda arbetsgrupper ér flera (Byggtjanst, 2024) vilket



skapar ett behov av vidare forskning for att forstd varfor det inte dr jamstéllt samt vilka hinder
som finns.

1.3 Syfte och forskningsfragor

1.3.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att forklara och skapa forstielse for varfor kvinnor ér
underrepresenterade 1 bygg- och anldggningsbranschen samt redogora for vilka hinder som
finns for kvinnor att ta sig till ledande positioner inom branschen.

1.3.2 Forskningsfrdgor

- Vad beror underrepresentationen av kvinnor i ledande positioner inom bygg- och
anldggningsbranschen pa?

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

1.4 Avgransningar

Denna studie ar avgrinsad till ett foretag inom bygg- och anlédggningsbranschen 1 Sverige.
Forfattarna har valt att avgransa arbetet till kvinnor i ledande positioner anstéllda pa detta
foretag eftersom de ér relevanta for studien samt dess syfte.



1.5 Disposition

Denna uppsats dr uppdelad enligt foljande kapitel:

Kapitel 1 — Inledning. Detta kapitel presenterar bakgrund och problemdiskussion till
forskningsomridet. Vidare beskrivs studiens syfte samt forskningsfragor.

Kapitel 2 — Metodologi. Detta kapitel redogdr for forfattarnas stindpunkter kring ontologi
och epistemologi.

Kapitel 3 — Referensram. Detta kapitel presenterar relevanta teorier for studien som
empirins resultat jimfors med.

Kapitel 4 — Metod. Detta kapitel forklarar forfattarnas val av tillvigagéngssétt for att
utforska och analysera studiens &mne.

Kapitel 5 — Empiri. Detta kapitel presenterar den empiriska data som samlats in frdn
intervjuer med kvinnor i ledande positioner anstéllda pé ett foretag inom bygg- och
anldggningsbranschen.

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

Kapitel 7 — Slutsats. Detta kapitel presenterar svar pa forskningsfragorna samt studiens
slutsatser. Det beskriver ocksa praktiskt och teoretiskt bidrag och ger forslag pa vidare
forskning.

Referenser. I referenslistan aterfinns de referenser som varit relevanta for, och anvénts i
studien.

Bilagor. Kapitlet bilagor presenterar material som bidragit till studiens genomforande, men
inte aterges i detalj i tidigare kapitel.



2. Metodologi

I metodologikapitlet beskrivs forfattarnas standpunkter kring de metodologiska valen. Data
har tolkats genom ett subjektivt synsdtt och kunskap har samlats in genom hermeneutik.
Kapitlet skapar forstaelse for ldsaren kring hur samt med vilket synsdtt forfattarna inhdmtat
och sammanstdllt data pa.

2.1 Ontologi

Ontologi definieras som “synen pd verkligheten och ldran om tillvarons beskaffenhet”
(Soderbom & Ulvenblad, 2016, s. 36). Det handlar alltsd om ur vems synpunkt man ser pé
problemet samt om pa vilket sdtt man vill diskutera problemet (S6derbom & Ulvenblad,
2016). Forfattarna har valt ett mer subjektivt synsétt framfor en objektiv sanning eftersom
deras syn pa verkligheten och den synvinkel de besitter passar bist for det. Amnet har
studerats genom subjektiva tankar och tolkats genom att forfattarna observerat och forsokt
forsta processen (Soderbom & Ulvenblad, 2016). Eftersom forfattarna har valt att studera ett
problem som upplevs och definieras av kvinnliga ledare ser de vikten av att titta ur
respondenternas subjektiva synsétt. Vidare menar Soderbom och Ulvenblad (2016) att en
subjektiv syn forsoker forstd en process och ett forlopp. I undersdkningen utgor
respondenterna sjilva den sanningen 1 hur kvinnor paverkas i ledande positioner. Dessutom
har forfattarna genom en subjektiv tolkning av respondenternas dsikter forsokt besvara
forskningsfragorna. Konsekvenserna av detta tillvigagéngssétt innebér att forfattarna tolkar
verkligheten utifran ett subjektivt perspektiv. I en subjektiv synvinkel finns ingen absolut
objektiv sanning, utan snarare skapar forfattarna sin egen sanning genom olika tolkningar
(Soderbom & Ulvenblad, 2016).

2.2 Epistemologi

Epistemologi fokuserar pd vad man kan ha kunskap om och hur kunskap blir till (S6derbom
& Ulvenblad, 2016). Forfattarna har ett hermeneutiskt angreppssétt da de tolkar information
utifrdn observationer, upplevelser och erfarenheter for att generera forstaelse, alltsé sddan
kunskap som bor upplevas for att sedan kunna forstas (Séderbom & Ulvenblad, 2016).
Arbetet har undersokt hur manniskor upplever sig sjdlva och sin omgivning vilket
hermeneutiken forsoker forsta (Asberg, 2001). Forfattarna bibehaller det hermeneutiska mélet
genom att forst skapa forstaelse for problemet for att senare kunna redogora for svaren. Valet
att tolka data pé ett subjektivt sétt, som tidigare diskuterats i ontologin, kan paverka resultatet
av studien genom att den nya subjektiva forstaelsen blir central for studiens helhet. Detta
innebadr att en objektiv tolkning kan forbises och péverka utfallet. Trots detta dr det
nddvindigt att tolka data pé detta sdtt for att finga respondenternas upplevelser av

arbetsplatsen och dérigenom kunna besvara studiens syfte (S6derbom & Ulvenblad, 2016).
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3. Referensram

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

3.1 Kvinnors plats i ledarpositioner och 1 byggbranschen

Det har blivit allt viktigare att forsta hur sociala identitetsvariabler, som kon, interagerar med
ledarskap, eller mer specifikt att forstd om det finns kvalitativa skillnader mellan manliga och
kvinnliga ledare. Kvinnor utgdr 47 procent av den amerikanska arbetskraften men trots det
innehar min majoriteten av ledarskapspositioner bade foretagsméssigt och politiskt. Denna
underrepresentation &r inte enbart begransad till USA utan ojamlikhet mellan kon nér det
giller val av ledare dr vdldokumenterad virlden 6ver. Av ledande befattningar i foretag 6ver
hela vérlden innehar kvinnor mindre &n en fjdrdedel, och en tredjedel av foretagen har inga
kvinnor alls 1 ledande positioner (Gipson et al., 2017). Kvinnor &dr underrepresenterade i hoga
chefspositioner trots att de har stor potential for ett effektivt ledarskap (Karakulak et al.,
2022). Under de senaste decennierna har en méingd olika forklaringar erbjudits for att forklara
den ledarskapsklyfta som finns mellan kvinnor och mén. Stereotyper, konsfordomar och
diskriminering av kvinnor har i huvudsak bidragit till kdnsgapet pd ledarpositioner (Gipson et
al., 2017).

Aven om kvinnoledda organisationer ir lika framgangsrika som de organisationer som ir
ledda av mén dr konsgapet stort i chefspositioner (Karakulak et al., 2022). Att frimja fler
kvinnor i ledarroller dr av storre vikt &n att enbart uppfylla 16ftet om lika mojligheter och att
gora foretag mer representativa. Det ér tydligt att det dr viktigt att frimja fullt deltagande for
kvinnor for att frimja ett vilmaende samhille. Forskning tyder pa att kvinnor tenderar att
anamma ledarstilar som &r sdrskilt [impade for komplexiteten i samtida organisationer och de
kan leda till 6kad effektivitet. Kvinnor kan ocksé ta med viktiga och unika perspektiv och
prioriteringar som framjar positiva sociala resultat och storre etiskt ansvar. Dock kan
forverkligandet av dessa potentiella fordelar himmas av den nackdel som kvinnliga ledare
upplever som mél for negativa stereotypbaserade forvantningar (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 véljer ut kvinnliga ledare som liknar dem sjélva (Gardiner &
Tiggermann, 1999).



3.2 Stereotyper och stereotypa hot

Konsstereotyper kan beskrivas som kulturellt delade forestdllningar som faststéller
forvantningar om hur mén och kvinnor dr samt hur de borde bete sig. Gillande konsnormer ar
stereotypen att kvinnor dr varma och gemensamma dé de ofta har andras vélbefinnande i
fokus medan mén ofta dr stereotypa med agentiska egenskaper som sjdlvsdker och bestdmd.
Stereotypa attribut forknippade med kvinnor tenderar att vara oférenliga med de attribut som
kréavs for ledande positioner och denna of6renlighet kan stdrka uppfattningen att kvinnor ér
mindre kvalificerade for ledarpositioner och kan resultera i diskriminering av kvinnor som
stravar efter hogre ledarpositioner (Gipson et al., 2017).

Gillande kvinnor och ledarskap édr de mest skadliga konsekvenserna av stereotypa hot den
minskning av motivation och engagemang som foljer. Kvinnliga ledare kan uppleva dkat hot
nér de leder 1 branscher dér kvinnor &r sdllsynta. Forskning visar vilken roll stereotyper spelar
for att forsdmra kvinnors prestationer i ledarskapsuppgifter. Stereotypsbaserad oro resulterar i
att kvinnor anvinder ett mindre flytande och mer trevande sprék samt dndrar deras
beslutsfattande pa grund av oron. Kvinnor &r ocksd mindre benédgna att dverge ineffektiva
strategier och vilja nya effektivare under hot i forhallande till utan hot. Stereotypa hot kan
dessutom undergriva kvinnors kdnsla av tillhorighet, motivation och strivan efter framgéing
inom omréadet (Hoyt & Murphy, 2016).

Underforstddda och uttryckta konsstereotyper samt fordomar skapar hinder for kvinnors
ledarskap. En anledning till detta &r att ledarskapsstereotyper generellt Gverensstimmer med
den traditionella stereotypen av mén som har hog kompetens men 14g virme och inte med
den traditionella stereotypen av kvinnor som ofta anses ha ldg kompetens men hog virme
(Karakulak et al., 2022). Betydande bevis tyder pa att stereotypen av en typisk ledare ar
mycket kongruent med maskulina egenskaper. Inkongruensen mellan stereotypen av en
typisk ledare och feminina egenskaper kan forklara varfor kvinnor stir infér mer utmanande
trosklar for befordran (Player et al., 2019).

Skillnaden i stereotypt innehall mellan kvinnor och ledare resulterar sannolikt till att oro for
att utfora en ledarskapsuppgift blir mer framtrddande for kvinnor jamfort med for mén. Detta
overensstimmer med forestéllningen om det stereotypa hot som kvinnor upplever nér de star
infor ledarskap. Nar kvinnor uppmanas att utfora en ledarskapsuppgift kan det stereotypa
hotet aktiveras och oro relaterat till ledarskap kan bli en starkare barridr for kvinnor dn for
mén i deras ledarskap (Karakulak et al., 2022). Konsstereotypa forvéntningar paverkar inte
enbart vem minniskor ser passa den forutfattade uppfattningen om en ledare utan paverkar
ocksé kvinnorna sjédlva (Lekchiri & Kamm, 2020). Férdomar och negativa stereotyper mot
kvinnor som ledare paverkar alltsé inte bara hur andra uppfattar kvinnors ledarskapspotential
utan ocksa hur kvinnor sjélva virderar sin forméga i mansdominerade arbeten. Kvinnor
kénner och uppfattar sig sjdlva som oldmpliga for ledarskap vilket leder till att de drar sig



tillbaka fran uppgifter och aktiviteter som dr forknippade med ledarskap. Bevis finns pa att
fordomar och negativa forvéntningar kan tomma kvinnors strivanden efter chefspositioner
och dirfor bli mer benédgna att vilja bort ledarskap (Karakulak et al., 2022).

3.3 Egenskaper och beteenden

Det finns studier som tyder pa att det forekommer tydliga beteendeskillnader mellan
kvinnliga och manliga chefer. Kvinnliga chefer fokuserar sirskilt p4 kommunikation,
samarbete, tillhorighet, anknytning, intimitet och omvérdnad. Kvinnor antar ockséa en mer
deltagande ledarstil medan médn antar en mer riktad eller direkt ledarstil. Kvinnliga chefer har
rapporterats vara mindre 6ppna och uppriktiga mot sina kollegor &n manliga. Mer fokus pé
gemenskap representerar omtanke for andras védlbefinnande, medan fokus pa agentiska
egenskaper som beteende uppvisar en sjilvsiker, malinriktad och kontrollerande tendens
(Aarum & Hansson, 2011).

Agentiska egenskaper som kontrollerande, dominant och sjilvséker ses ofta som nddvéndiga
egenskaper for ledarskap (Gipson et al., 2017). Det finns studier som menar att kvinnor
generellt sett oftare antar kommunala egenskaper som lyhord, stodjande, forstdende och
coachande medan min tenderar att anta mer agentiska egenskaper (Aarum & Hansson, 2011).
Niér kvinnor visar framgang i ledarpositioner kan de straffas for att de bryter mot
konsforeskrivande normer (Player et al., 2019). Forskning har vidare visat att kvinnor med
agentiska egenskaper kan utsittas for fornedring och motreaktioner d4 de bryter mot den
foreskrivna stereotypen av att anta kommunala egenskaper. Detta innebér att kvinnliga ledare
behover dverviga hur de kan visa upp de agentiska egenskaper som anses nddvéndiga for
ledarskap utan att bryta de konsstereotyper som finns (Gipson et al., 2017).

Kvinnor uppfattas och forvéintas vara mer omtdnksamma och kénsliga medan mén uppfattats
vara mer beslutsamma och konkurrenskraftiga. Kvinnor kan méta motreaktioner som
undergréver deras status och nedvirderingen av kvinnliga ledare &r mer uttalad nér de intar
mansdominerade roller. Kvinnor som visar dominerande beteenden kan uppfattas svarare att
lita pa (Player et al., 2019). Kvinnor &r ocksd mindre benégna att agera som ledare dn mén
dven ndr mén och kvinnor har samma kunskap, skicklighet och motivation. En forklaring kan
vara kvinnors tro pa att de kommer mdta negativa reaktioner om de antar detta beteende
(Figueredo & Cavazotte, 2023). Kvinnliga ledare som agerar tufft och auktoritért (maskulint)
for att tas pa allvar och for att pé ett likvérdigt sitt uppfylla sina ledarroller kan fa negativa
reaktioner pd grund av den konsinkongruenta aspekten av detta mer aggressiva eller
dominanta beteende (Szymanska & Rubin, 2018).

Uppfattningarna om en viss ledarstil kan variera beroende pa kdnet pa den ledare som utovar
beteendet. En beteendeskillnad som visat sig mellan mén och kvinnor ér konfliktstil och
grundliggande mellanménskliga interaktionsstilar. Kvinnor kan vara mer benégna att



engagera sig i ett relationellt forhallningssétt till arbete an midn samt vara mer bendgna att
balansera dominerande stilar i ett urvalssammanhang. Kvinnor &r &ven mindre benégna att
forespraka sig sjélva, att fraga efter vad de vill ha samt att inleda férhandlingar och de
forvintas ocksa presentera sig sjdlva pé ett mer blygsamt sdtt. Kvinnliga ledare bedoms vara
bittre pé att utveckla, inspirera och motivera andra, bygga relationer samt vara bittre pa
samarbete och lagarbete 4n manliga ledare (Gipson et al., 2017).

3.4 Hinder

Nir vi tinker pé ledare tdnker vi ofta automatiskt pa en man. Detta kan leda till utmaningar
for kvinnliga kandidater till chefsroller eftersom de inte passar in i ledarskapets maskulina
struktur. Att inse att det finns betydande utmaningar som hindrar kvinnor frin att kléttra
uppat i ledarpositioner dr ett viktigt forsta steg mot att vilja, utveckla och utvérdera kvinnor
som ledare (Gipson et al., 2017). Det har givits manga forklaringar till varfor kvinnor kan ha
svart att na de hogre ledarpositionerna (Hoyt & Murphy, 2016). De tva framsta skilen till att
kvinnor har svért att komma upp till de ledande positionerna i sin organisation dr dels méns
avsiktliga sociala isolering, dels méns nedtoning av kvinnors bidrag for att behélla sina egna
positioner (Lekchiri & Kamm, 2020).

Det férekommer att kvinnliga ledare befinner sig i dubbelknipa. Att de kritiseras for att vara
bristfilliga ledare om de ér for kommunala samtidigt som kvinnliga ledare som &r hogt
agentiska upplever motreaktioner for att inte vara tillrackligt kvinnliga (Hoyt & Murphy,
2016). Kvinnor kan ocksé uppleva brist pa forebilder inom byggbranschen och méta
utmanande grupptryck. Bristen pd forebilder beror frimst pa att det finns en brist pa kvinnor 1
ledande befattningar inom branschen (Lekchiri & Kamm, 2020). For att kvinnor ska bli
accepterade som ledare krévs det att de balanserar dubbelknipan, alltsa att de hittar en
jamvikt mellan de egenskaper som normalt forknippas med en ledare och de som forvintas av
hennes kon (Figueredo & Cavazotte, 2023).

For att klara av de utmaningar som kvinnor stélls infor har de tre olika valmdjligheter;
antingen att anpassa sitt beteende till méns och bdrja agera likadant, eller att sdnka sina
professionella mal och forvintningar genom att utfora ett sémre jobb som inte matchar deras
ambitioner och formégor, eller slutligen, att ge upp och byta arbete till mer en kvinnovinlig
bransch (Lekchiri & Kamm, 2020). Det finns bevis for att kvinnor kan motsta och bekdmpa
konsfordomar inom branschen om de har rétt personligt och organisatoriskt stod. Detta samt
en tydlig vision och motivation kan resultera i att de kan lyckas pa jobbet trots de hinder de
star infor (Lekchiri och Kamm, 2020).

Det finns en potentiell risk att kvinnors ledarskapspotential forbises nér kandidater bedoms
och viljs ut till ledarskap (Player et al., 2012). Kvinnor méste ga igenom en resa som
genomsyras av tydliga samt dolda utmaningar som min inte méter, darfor krivs bade tur och
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skicklighet (Figueredo & Cavazotte, 2023). Inkongruensen mellan den kvinnliga kénsrollen
och ledarrollen kan resultera i fordomar om kvinnor (Gipson et al., 2017). I miljoer som é&r
traditionellt manliga tyder kvinnors begrinsade framsteg pa alla nivder av ledarskap pa att
individuella egenskaper, attityder och strategier som antagits av dem spelar en mer avgdrande
roll for befordran &n i andra sammanhang (Figueredo & Cavazotte, 2023).

Kvinnor kan lida av orittvisa bdde nir de avancerar till ledande positioner och nar de utfor
ledarroller. Aven nir kvinnor har de firdigheter och formagor som krivs for att effektivt leda
1 en organisation kan de fortfarande ha svért att dvertyga andra om deras ledarskapspotential.
Det kan alltsa vara svarare for kvinnor att bli ledare och nd framgéng i ledarroller. Till
exempel har kvinnor trots att de har de fardigheter och féorméagor som krévs for att effektivt
leda i en organisation fortfarande svart att dvertyga andra om deras ledarskapspotential, och
nér kvinnor vil blir ledare kan deras beteende ses som mindre effektivt inom en lang rad
omréden (Szymanska & Rubin, 2018).

Min lédrs ut att vara mer konkurrenskraftiga mot andra mén och &r ibland kénda for att
anvinda ridderlighet nir de konkurrerar med kvinnor. Aven om forestillningar om skillnader
1 status, kompetens och konsroller mellan mén och kvinnor &r viktiga for ojimlikhet mellan
konen, har mén och kvinnor dessa overtygelser i olika utstrackning. Till exempel, medan
uppfattningarna om omfattningen av konsgapet i instrumentell kompetens minskar for
kvinnors utvdrderingar av méns och kvinnors instrumentella kompetens, fortsitter mén att
uppfatta kvinnor som mindre kompetenta &n mén (Szymanska & Rubin, 2018).

3.5 Glasklippan

Glasklippan ér ett fenomen som handlar om att kvinnor i hdgre grad 4n mén utses till ledande
befattningar som &r forknippade med en 6kad risk for misslyckanden (Haslam & Ryan,
2008). Exempelvis dr kvinnor mer benédgna att bli invalda i styrelser i foretag som gér i
konkurs medan mén i hogre grad blir invalda i styrelser i framgangsrika foretag. Det finns
alltsa ett samband mellan foretagets prestation och ledarkandidatens kon (Gipson et al.,
2017). Kvinnor ar ocksd mer bendgna att ta sig till ledarpositioner 1 kristider 4n i tider av
framgang (Bruckmuller & Branscombe, 2010). Nir foretagsprestationerna forsdmras
bedomer man att de kvinnliga kandidaterna &r mer ldmpade till de hogre positionerna samt att
de har en battre ledarskapsforméga @n de idealiskt kvalificerade manliga kandidaterna
(Haslam & Ryan, 2008). I framgéngsrika foretag dr agentiska egenskaper de viktigaste i valet
av ledare medan kommunala egenskaper anses bittre nér det gar simre (Gipson et al., 2017).

En del forskning tyder pa att det finns undantag fran det foredragna urvalet av manliga ledare,
med kvinnor som dr mer benégna att utses till riskfyllda eller osékra positioner (Player et al.,
2019). Glasklippan é&r ett bevis pd att kvinnor dr dverrepresenterade i osikra ledarpositioner
(Haslam & Ryan, 2008).

10



3.6 Modell och sammanfattning av litteraturen

GLASKLIPPAN STEREOTYPER

KVINNORS PLATS I STEREOTYPA

LEDARPOSITIONER HOT

EGENSKAPER
OCH
BETEENDEN

Figur 1: Sammanfattande modell av referensram.

Modellen visar vilka sex omrdden referensramen fokuserar pa. Modellens huvudomrdde dr
kvinnors plats i ledarpositioner, vilket samtliga delar grundar sig i pd varierade sditt.
Kvinnors plats i ledarpositioner beror bland annat pd stereotyper och i sin tur stereotypa hot.
Dessutom beskrivs olika hinder for kvinnor att ta sig till ledarpositioner. Vidare forklaras
olika egenskaper och beteenden kopplade till kvinnor och mdn samt kvinnors plats i
ledarpositioner. Slutligen ndmns glasklippan som en paverkande teori till kvinnors plats i
ledarpositioner. Modellen ligger ocksd till grund for studiens intervjuguide och utvecklas
vidare i empiri- och analys- och diskussionskapitlet.
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4. Metod

I metodkapitlet motiveras och forklaras studiens olika steg samt forfattarnas val. Syftet med
kapitlet dr att skapa forstaelse for ldsaren kring varfor valen gjorts. Kapitlet inleds med att
beskriva forskningsdesignen deduktiv ansats och sedan forklaras forskningsansatsen
kvalitativ metod. Vidare presenteras insamlingsmetoden intervjuer och val av respondenter
samt analysmetoden tematisk analys beskrivs och studiens kvalitetskriterier och
forskningsetik.

4.1 Forskningsdesign

Amnet studeras genom en deduktiv ansats da arbetet grundar sig i de teorier som presenteras i
referensramen (Soderbom & Ulvenblad, 2016). Forfattarna har valt ut teorier for att adressera
den specifika kunskapslucka som onskas utforskas, vilket gér dem till grundliggande
utgéngspunkter for studien (Bryman & Bell, 2017). Vid en deduktiv ansats kan hypoteser
formuleras men i denna studie formuleras inte hypoteser eftersom en kvalitativ undersdkning
genomfors i form av intervjuer. Intervjufrdgorna utgar frdn de teorier som har valts for att
sakerstdlla en koppling mellan referensramen och empiriskt insamlade data. Detta innebér att
en deduktiv ansats dr att foredra (Azungah, 2018).

4.2 Forskningsansats

Da forfattarna som tidigare ndmnt har ett subjektivt synsétt och vill forsta och forsoka
forklara olika situationer har kvalitativ metod anvants. S6derbom och Ulvenblad (2016)
menar att kvalitativ metod dr ett naturligt val vid studier som fokuserar pd det subjektiva
synséttet, dir malet dr att forsta och forklara det unika i olika processer och situationer som
paverkar enskilda individer. Att kunna tolka och koppla ord och motiveringar gentemot
tidigare forskning dr en kvalitativ metod sdrskilt utvald for (Bryman & Bell, 2017). For att
fullstdndigt besvara forskningsfrdgorna dr det avgorande att forfattarna undersoker de
kvinnliga ledarnas perspektiv. Detta gors genom ett subjektivt synsitt, det vill sdga genom
tolkningar, varfor kvalitativ metod passar arbetet bést. Den kvalitativa metoden ar styrd mot
en hermeneutisk forstaelse (Horte & Christmansson, 2009) vilket innebér att metoden stodjer
arbetets epistemologi. Den kvalitativa metoden &r sérskilt 1amplig for strdavan efter en 6kad
forstaelse eftersom den fokuserar pa tolkning och meningsskapande (Bryman & Bell, 2017).

Eftersom forfattarna undersoker kvinnors roll i ledande positioner och hur de uppfattar sin
arbetsplats dr den kvalitativa metoden mest relevant da metoden i huvudsak handlar om att
undersoka hur deltagare inom en specifik miljo tolkar sin sociala verklighet (Bryman & Bell,
2017). Denscombe (1998) framhaller att djupgdende undersdkningar inom kvalitativ
forskning underléttar hanteringen av komplexa situationer. En annan fordel med kvalitativ
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forskning &r att beskrivningarna och teorierna ér forankrade i verkligheten, vilket innebér att
bade datamaterialet och analyserna utgar frdn den sociala verkligheten. Risken for
“skrivbordsteorier” eller teorier som dr spekulativa minskar dirmed avsevirt. I kvalitativ
analys &r forskarens tolkningsskicklighet central, vilket ger utrymme for alternativa
forklaringar. Detta innebér att &ven om forskare anvénder i stort sett identiska metoder kan de
komma fram till olika slutsatser (Denscombe, 1998).

En kvalitativ metod kritiseras av manga kvantitativa forskare som menar att metoden r
alltfor subjektiv och tenderar att f6lja en specifik riktning. Vidare kritiseras den kvalitativa
metoden for att den kan ge svarigheter vid generalisering och repetition, samtidigt som
transparensen brister. Denna kritik betraktas som befogad eftersom miljon till exempel kan
paverka respondenternas svar och det kan vara svart att forsta hur forskaren har gatt tillviga
(Bryman & Bell, 2017). For att tydliggora detta har forfattarna forklarat varje steg for att
skapa forstdelse for hur de har gatt tillvdga. Vidare anser forfattarna att en kvalitativ metod ar
att foredra eftersom studien syftar till att uppna en djupare forstaelse snarare én att méta och
generalisera, vilket dr typiskt for kvantitativ analys (Bryman & Bell, 2017).

4.3 Litteraturgenomgéang

Litteraturen som studien grundats i har forfattarna framst hittat via Halmstad Hogskolas
databas Onesearch. Genom databasen har forfattarna fokuserat pd att finna relevanta artiklar
for &mnet som studerats. Forfattarna har anvént sokord for att hitta vetenskapliga artiklar
kring de &mnen de onskade analysera. S6kord som framst anvénts dr kvinnligt ledarskap,
kvinnor i byggbranschen, ledarskap, glasklippan, jadmstilldhet, egenskaper och stereotyper.
Dessa sokord ér relaterade till &mnet som studerats, varfor dessa valdes. Dessa s6kord bade
kombinerades med varandra samt med sokord som fordelar, hinder, utmaningar och
skillnader. P4 detta sitt fann forfattarna artiklar som var relevanta for studiens syfte samt dess
forskningsfragor. Vidare har de bocker som anvénts hittats via tidigare kurser samt genom
Google sokverktyg dé forfattarna sokt pa de &mnen dem onskade finna bocker kring. Framst
har dessa bocker anvénts till metodologi- samt metodkapitlet. En del artiklar har forfattarna
hittat via Google sokverktyg. Dessa artiklar har fraimst anvénts i arbetet med bakgrunden och
problemdiskussionen samt for definitioner av olika begrepp.

Referenshanteringssystemet som studiens referenser redogjorts genom é&r senaste versionen,
version 7, av “American Psychological Association”, ocksa kallat APA. Karolinska
institutets referensguide har anvénts eftersom forfattarna sedan tidigare ar bekanta med detta
system samt anvint det under storre delen av sin studietid.
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4.4 Forskningsmetod

4.4.1 Urvalsprocess

Respondenterna som ingar 1 studien ar kvinnor i ledande positioner i ett och samma bygg-
och anldggningsforetag. Urvalskriterier som sattes upp var att respondenterna skulle vara
kvinnor i olika ledande positioner inom bygg- och anldggningsbranschen. Urvalet som
anvénts var till en borjan ett bekvamlighetsurval (Bryman & Bell, 2017). Eftersom forfattarna
efterfragade att enbart intervjua kvinnor i ledande positioner var bekvimlighetsurval
inledningsvis det mest lampliga. Forfattarna hade som mal att f4 kontakt med de respondenter
som uppfyllde de uppsatta urvalskriterierna, att vara kvinna, i en ledande position, inom
bygg- och anldggningsbranschen.

Urvalet dvergick sedan till ett snobollsurval eftersom forfattarna fick kontakt med en kvinna i
ledande position i ett bygg- och anldggningsforetag som i sin tur valde ut och kontaktade
andra ldmpliga respondenter som uppfyllde urvalskriterierna. Snobollsurval dr ett lampligt
satt att fa kontakt med den efterfrdgade populationen och for forskaren i kontakt med denna
(David & Sutton, 2016). De som hade mojlighet att stdlla upp kontaktades sedan av
forfattarna via mail med djupare forklaring kring intervjun samt studiens syfte med intervjun.
Sedan bokades intervjutillfillen in med respondenterna, som samtliga redovisas nedan (se
tabell 1).

Respondentnummer  Befattning

Respondent 1 HR chef

Respondent 2 Arbetschef
Respondent 3 Platschef

Respondent 4 TA chef

Respondent 5 HR-specialist
Respondent 6 Affarschef
Respondent 7 Arbetschef
Respondent 8 Kommunikationschef
Respondent 9 Chef affarsstod

Tabell 1: Tabell over respondenterna samt deras befattning.

4.4.2 Insamlingsmetod

Datainsamling genomfordes med hjdlp av en intervjustudie som genomfordes via intervjuer
som dr en kvalitativ metod for att samla in data (S6derbom & Ulvenblad, 2016). Valet av
intervjuer grundades 1 att forfattarna ville f en 6kad forstaelse for respondenternas
upplevelser och erfarenheter samt for att fa fram djupare, mer informativa svar. Forfattarna
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borjade med att undersoka tidigare forskning for att skapa en modell samt teman. Dessa var
sedan underlag till intervjufrdgorna. Intervjufrdgorna kategoriserades sedan efter temana som
forfattarna arbetade fram. Nér intervjufrdgorna var fardigstdllda skickades dem till
handledaren, som godkénde fragorna. Sedan genomfordes en testintervju pa en potentiell
respondent. Intervjufrdgorna omarbetades utifran aterkopplingen testrespondenten gav och
sedan genomfordes intervjuerna. Totalt genomfordes nio intervjuer pa ett och samma bygg-
och anlidggningsforetag. Intervjuerna pagick i mellan 30 och 45 minuter.

Forfattarna genomforde intervjuerna digitalt via Teams for att underlétta for bade
respondenterna och forfattarna. Det underlittade eftersom det krdver mindre tid och logistik
samt av geografiska skél dd respondenterna befann sig pa olika arbetsplatser runt om 1
Sverige. Infor intervjuerna informerades respondenterna kring studiens syfte samt forfattarnas
bakgrund via mail. Intervjuerna inleddes med att forfattarna kontrollerade om inspelning av
intervjuerna godkdndes. Sedan informerades respondenterna om att inspelningen kommer att
raderas efter bearbetning av intervjun. Information kring respondenternas konfidentialitet
gavs ocksd. Frigorna som finns i intervjuguiden i Bilaga 1 dr de fragor som intervjuerna
utgick ifrdn. Vid behov stdlldes dven foljdfrdgor for att fortydliga eller utveckla
respondenternas staindpunkter. De som onskade att fi intervjufrdgorna innan intervjun fick
dessa skickade till sig via mail senast tre dagar innan intervjun genomfordes.

For att gora transkribering mojlig spelades samtliga intervjuer in. Detta resulterade ocksa 1 att
forfattarna kunde fokusera helt pa respondenterna och dess svar samt stélla eventuella viktiga
foljdfragor. Inspelning mojliggjorde ocksé att intervjuerna kunde &terupplevas och ddrmed
analyseras djupare, exempelvis hur respondenterna svarade pa en specifik fraga. Riskerna
med inspelning kan vara att respondenterna kan kénna att situationen dr obehaglig (David &
Sutton, 2016). Forfattarna tror dock att informationen som gavs kring att inspelningarna
raderas omgdende efter att de bearbetats bidrar till minskad kénsla av obehag for
respondenterna. For att ha respondenternas konfidentialitet i tanke sparades inspelningarna
tills de bearbetats av forfattarna, sedan raderades dem omedelbart.

For att utforska hur kvinnor i ledarpositioner paverkas har forfattarna som ovan ndmnt anvént
sig av kvalitativ metod med semi-strukturerade intervjuer som insamlingsmetod.
Anledningen att intervjuer anvindes &r att motiveringar till stillda fragor ansdgs onskvirda
och bidrog till en djupare forstéelse av respondenternas svar. En kvalitativ intervju har en
flexibilitet att folja olika riktningar for att anpassa sig efter vad respondenten anser intressant,
relevant och av betydelse (Bryman & Bell, 2017). Genom att ge respondenten en viss
styrning dver intervjun, beroende pd deras intresseomraden, resulterade denna typ av intervju
1 detaljerade och utforliga svar.

For att sikerstilla att svaren frén intervjupersonerna kunde kopplas till referensramen kravdes
en strukturerad intervju (Bryman & Bell, 2017), dér frigorna konstruerades utifran teorierna.
Forfattarna valde sedan att 6vergd frén en strukturerad intervju till en semi-strukturerad
intervju for att ge utrymme at respondenternas tankar och idéer. Intervjuguiden (se bilaga 1 —
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Intervjuguide) innehdll fragorna som anvindes under intervjun, inklusive forslag pa
foljdfragor, vilket mdjliggjorde en flexibel intervjuprocess.

4.4.3 Analysenhet

Studiens analysenhet dr kvinnor i ledande positioner i bygg- och anldggningsbranschen, samt
eventuella utmaningar och hinder for att ta sig dit. Kvinnor i ledande positioner i ett bygg-
och anlidggningsforetag verksamma i Norden analyseras utifran deras upplevelser,
erfarenheter och kénslor.

4.4.4 Analysmetod

Forfattarna har analyserat data genom tematisk analys. Tematisk analys &r ett teoretiskt,
flexibelt tillvigagangssitt for att analysera kvalitativa data. Det 4r en metod som anvénds for

att identifiera, analysera och rapportera monster och teman utifran textbaserade data (Braun
& Clarke, 2006).

Tematisk analys utgdr en viktig metod inom kvalitativ forskning da den skapar flexibilitet
genom att tillata forskaren att anpassa analysen efter specifika forskningsfragor och syften
(Braun & Clarke, 2006). Detta ger forfattarna chans att analysera intervjuerna pa ett flexibelt
satt som gor det mdjligt att koppla intervjuresultaten till studiens analysmodell. Flexibiliteten
mdjliggor ett brett utbud av analysalternativ vilket resulterar i att det potentiella utbudet av
saker som kan sédgas om data &r brett (Braun & Clarke, 2006). Detta resulterar i att forfattarna
kan skapa relevanta och meningsfulla insikter. Flexibiliteten kan dock vara en nackdel dé det
kan vara svart for forskaren att bestimma vilka aspekter av deras data som den ska fokusera
pa (Braun & Clarke, 2006). For att behélla fokus och vélja ut vilka aspekter av
respondenternas svar forfattarna skulle fokusera pa kategoriserades intervjufrdgorna, och sa
dven svaren. Detta skapade tydlighet i intervjumaterialet och pa sé sétt har forfattarna skapat
en vilstrukturerad och tydlig analys.

Forfattarna genomforde tematisk analys i sex faser (Braun & Clarke, 2006). Under den forsta
fasen skaffade forfattarna sig en grundlédggande forstdelse for forskningsfragorna och syftet
med studien. Detta gjordes genom att forfattarna bekantade sig med den teoretiska
bakgrunden vilket underldttade processen med att identifiera teman. Forfattarna valde ocksa
relevanta data for analysen, vilket inkluderade material fran intervjuerna. Under fas tva
genererade forfattarna initiala koder fran data genom att systematiskt identifiera monster och
meningar i datamaterialet. Detta &r ett sétt att organisera och strukturera informationen for att
podngtera det viktigaste i innehéllet (Braun & Clarke, 2006). Under fas tre borjade
forfattarna soka efter teman. Detta genom att systematiskt soka efter monster och likheter och
genom att analysera empirin. Forfattarna funderade och reflekterade kring hur de kunde
sammanlidnka dessa och utveckla ett 6vergripande tema. Under fas fyra granskade och
forfinade forfattarna temana genom en iterativ process av att ga fram och tillbaka i
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datamaterialet. Har fokuserade forfattarna pa att sékerstélla att temana var relevanta och
aterspeglade forskningens syfte (Braun & Clarke, 2006). Under fas fem namngav och
definierade forfattarna teman genom att ytterligare forfina dem och slutligen, under fas sex
genomforde forfattarna den slutliga analysen och skapade rapporten. Under denna fas
forsokte forfattarna skapa en helhetsbild av datan, tolka resultaten och dra slutsatser baserat
pa forskningsfrdgorna (Braun & Clarke, 2006).

4.5 Kvalité och etik

4.5.1 Studiens kvalitetskriterier

Begreppen tillforlitlighet, palitlighet, overforbarhet samt bekrdftelse ér ett sitt att bedoma
trovirdigheten pa i en kvalitativ studie (Bryman & Bell, 2017). Eftersom uppsatsen bygger pa
en kvalitativ studie fors ett resonemang kring studiens trovirdighet genom dessa begrepp.

Tillforlitlighet kan jamforas med intern validitet, vilket dr avgorande for att beddma hur
palitliga eller sannolika resultaten &r och hur vil tolkningen av respondenternas data har
genomforts. Det dr vdsentligt att empirin ar rittvist presenterad och att forfattarna har tolkat
den korrekt (Bryman & Bell, 2017). For att sékerstélla ett sa trovardigt resultat som majligt
informerades respondenterna direkt om deras konfidentialitet. Detta resulterade i att
respondenterna inte behdvde oroa sig for att bli bedomda av eventuella ldsare och ddrmed
kunde svara mer drligt och 6ppet. Genom intervjuer och sedan transkribering sékerstéllde
forfattarna att datan formedlats korrekt.

Palitlighet, som ocksa kan liknas med reliabilitet, betonar vikten av att f4 samma resultat om
studien skulle upprepas vid ett annat tillfalle (Bryman & Bell, 2017). I huvudsak har artiklar
som varit granskade innan publicering, sa kallade “Peer-reviewed-artiklar, anvénts. Detta
resulterar i att palitligheten okar. For att sdkerstédlla en hog palitlighet 1 6vrigt har forfattarna
ocksa kontinuerligt diskuterat datan med varandra, samt med handledaren. Respondenterna
har ocksa valts ut noga och ddrmed varit insatta i &mnet och besuttit mycket erfarenhet samt
kunskap vilket resulterat i trovéirdiga svar.

Overforbarhet, likt extern validitet, fokuserar pa hur vill en studie kan generaliseras till andra
sammanhang (Bryman & Bell, 2017). P4 grund av det begrinsade antalet respondenter samt
deras varierade synsétt och erfarenheter bor resultaten betraktas med viss forsiktighet och inte
ses som universellt tillimpbara. Dock anser forfattarna att resultaten frén studien ar
overforbara i liknande sammanhang samt pd andra foretag inom samma kontext och bransch.

Bekrdftelse innebér att forskaren medvetet hanterar sina egna vérderingar pd ett sitt som inte
paverkar undersdkningen pa ett subjektivt eller vinklat sétt, vilket syftar till att sékerstélla
objektiviteten i forskningen (Bryman & Bell, 2017). Under studien har forfattarna
kontinuerligt strévat efter att sétta sina personliga dsikter &t sidan nér de tolkat och behandlat
empirin. Forfattarna har genom reflektion och transparens arbetat for 6kad trovirdighet.
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Genom att inkludera respondenternas erfarenheter och tankar genom citat och exempel har
trovirdigheten okat ytterligare. Forfattarna har standigt arbetat for att vara medvetna om och
aktivt hanterat sina egna vérderingar.

4.5.2 Forskningsetik

Forfattarna har genom processen haft Vetenskapsradets fyra grundprinciper i beaktande. De
fyra principerna bestar av information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande (Hallin &
Helin, 2018). Dédrmed uppfyller studien kraven som Hallin och Helin (2018) bendmner som
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Enligt Hallin och Helin (2018) innebir informationskravet och samtyckeskravet att
respondenterna ska informeras om syftet med studien och ge sitt samtycke till att medverka.
Studiens syfte kommunicerades bdde vid forsta mailkontakten samt i inledningen av
intervjun. Respondenterna informerades ocksa om att intervjuerna genomforts pd kvinnor i
ledande positioner inom bygg- och anldggningsbranschen pa ett och samma foretag. Samtliga
respondenter fick mojlighet att ta del av intervjufrdgorna innan intervjun. Intervjuerna
inleddes med att dterigen beskriva studiens syfte samt godkdnnande av respondenternas
samtycke. Respondenterna fick ocksé forfragan om inspelning av intervjun godkdndes i
transkriberingssyfte. Darefter informerades respondenterna kring att materialet raderas efter
bearbetning. Darmed uppfyller studien informations- savél som samtyckeskravet (Hallin &
Helin, 2018).

Konfidentialitet innebdr att forskarna ser till att ingen utom forskarlaget kan identifiera
deltagarna i studien och att respondenternas svar inte delas med andra (David & Sutton,
2016). For att halla respondenterna konfidentiella har forfattarna valt att inte inkludera namn
eller foretag. Detta kommunicerades ocksa till respondenterna d& genom att sdkerstdlla deras
konfidentialitet minskar risken att de ska kénna sig obekvidma eller rddda for att deras svar
ska spridas till obehdriga (David & Sutton, 2016). Genom att respondenterna kunde lita p4 att
deras identitet skyddades 6kade sannolikheten for att de var 6ppna och drliga i sina svar samt
kunde ta stéllning till medverkan, varfor forfattarna var tydliga med denna konfidentialitet
tidigt 1 kontakten med respondenterna (David & Sutton, 2016). Om respondenterna svarade
med detaljer som kan kopplas till foretaget har forfattarna valt att inte inkludera dessa detaljer
1 empirin for att virna om respondenternas konfidentialitet. Samtliga etiska dvervdganden
resulterar i att studiens konfidentialitet stirks. Den insamlade datan har behandlats av enbart
forfattarna, lagrats digitalt pa konton som skyddats med 16senord och enbart anvénts i den
aktuella studien vilket gor att nyttjandekravet uppfylls (Hallin & Helin, 2018).
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5. Empiri

1 detta kapitel presenteras, sammanstdlls och analyseras den data forfattarna samlat in
genom semistrukturerade intervjuer. Detta mynnar sedan ut i en uppdaterad modell som
kapitlet avslutas med. Kapitlet dr indelat efter omrade och forst presenteras empiri som foljs
av analys.

5.1 Kvinnors plats i ledarpositioner

5.1.1 Underrepresentation eller 6verrepresentation

Vid fragan om respondenterna anser att kvinnor dr underrepresenterade i bygg- och
anldggningsbranschen samt vad det i sé fall beror pa svarade samtliga respondenter att
kvinnor dr underrepresenterade bade i branschen i stort samt pa ledande positioner.
Respondent 1 menar att det beror pé tre olika faktorer, historiska skél, samhallsutvecklingen
och marknadsforing.

Jag tror att det dr kombinationen av plus att vi inte dr jdtteduktiga pa att
marknadsfora branschen, vilka fordelar den har eller hur bred den dr och
vad man faktiskt kan jobba med inom branschen (Respondent 1, personlig
kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 2 menar att det frimst handlar om urval. Hon menar att det ju inte finns sdrskilt
ménga kvinnor som jobbar 1 branschen vilket resulterar i ett begransat urval och dér med
fortsatt fa kvinnor. Respondent 3, 5, 7, 8 och 9 menar dven dem att det beror pa historiska
skél och att det historiskt har varit en mansdominerad bransch. Respondent 4 tror att det till
viss del handlar om bristen pa forebilder. Att man inte har ndgon att se upp till i sin
bekantskapskrets och dérfor blir bygg- och anldggningsbranschen inte ett naturligt val.
Respondent 5 menar att det beror pé arbetsmiljon ute pa arbetsplatserna samt det privata livet
1 kombination med arbetet.

Det forekommer nattarbete och framforallt langa pass. Det varierar som
sagt, men det dr ocksd tror jag dr en bidragande orsak till eftersom i
sambhdillet det forvintas att det dr kvinnan som ska i princip...Ja, vad ska
man sdga, fixa och dona gdllande den hdr privata delen med barn,
hdmtning, ldmning. Ja, for det har jag faktiskt sjdlv suttit med flertal
kvinnliga kandidater till olika tjcinster som har uppgett det hdr som ett
huvudskdl varfor dom tackar nej. For att det dr svart att fa 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 &r underrepresenterade i deras del av foretaget dér
de arbetar som afférschef respektive kommunikationschef. De menar att de snarare har
problem &t andra héllet, att de har en majoritet av kvinnor. Respondent 6 vet inte exakt vad
det beror pa men tar upp att de har mer ordnade arbetstider, exempelvis att man arbetar 8 till
17. Dock menar bada att kvinnor dr underrepresenterade i branschen i stort.

5.1.2 Finns det klyftor?

Sedan fick respondenterna frdgan om de upplever att det finns en klyfta mellan mén och
kvinnor inom ledarskap, bade géllande representation pé arbetsplatsen och géllande 16n.
Svaren var relativt delade. Respondent 7 upplever ingen klyfta mellan kvinnor och mén och
ar inte missndjd pa nagot sétt. Respondent 1 upplever att mycket av 16neklyftorna har jobbats
bort. Ddremot menar hon att kvinnor i ledande positioner generellt presterar béttre och
mycket mer jimfort med mén i samma position.

Kvinnor som jag ser i ledande positioner presterar mycket mer, alltsa dom
far ldgga mer.. dom gér mer detaljsaker, jobbar mer dn vad mdnnen gor pa
samma position, mdnnen slinker mer undan och det blir vdildigt okej ibland,
att gora det, men kvinnan blir mer synliggjord (Respondent 1, personlig
kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 2 tror inte att det 4r nagon skillnad 16nemaéssigt. Gillande klyftor i ledarskapet
menar hon att det dr svart att sdga att kvinnor dr pa ett sdtt och mén pa ett annat utan hon
menar att alla dr personligheter och att det finns mén som kan ha ett véldigt kvinnligt
ledarskap och tvartom. Respondent 8 tror inte att det spelar nagon roll om du &r kvinna eller
man utan alla f&r komma till tals. Respondent 9 upplever inte ndgon klyfta, men att man som
kvinna kanske har en svarare, mer utmanande vig att komma till ledande positioner.

Nej alltsd inte ndr... sd hdr, ndr det vdl dr en kvinna i den befattningen sd
upplever jag inte att det har varit nagon ordttvisa i det, utan det dr nog
snarare att ndr du vdl... att du kanske har en svdrare vdg att komma till
den positionen. Men ddremot de kvinnor som har de rollerna och sa da har
Jjag aldrig upplevt att det varit ordttvist i det (Respondent 9, personlig
kommunikation, 20 mars, 2024).

I borjan av sin karridr nir respondent 6 arbetade pa ett annat foretag och gjorde hon en
kartlaggning som visade pa att klyftor fanns. Respondenten papekar dock att det var for
ménga ar sedan och att hon hoppas pa att det inte &r sa ldngre. Respondent 5 menar pa att om
klyftor finns &r de marginella.

Vi har ju ataganden gentemot samhdllsansvar och ocksd gentemot vdra
avtal ddr vi mdste gora en arlig lonekartldggning. Och det dr ocksd i syfte
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for att inte ha liksom... ordttvisa lo6ner och i det hdr fallet ocksa dd baserat
pd kon. Sd av det skdlet gor vi kartliggningar arligen (Respondent 5,
personlig kommunikation, 28 mars, 2024).

Respondent 4 forklarar att man ofta inom bygg- och anlédggningsbranschen har en 16n
kopplad till en viss roll men att produktionsstodjande personal som ofta dr kvinnor inte har en
specifik 16n kopplad till rollen.

Produktionsstodjande personal dir ofta kvinnor och for dom finns ingen
lonetrappa som det finns for dom som leder projekten. Sa pd det sdttet sa
kdnner jag att det finns en klyfta och for lika roller, jag tycker alltsa... Vi
pratar vdildigt lite lon i branschen, det ska inte vara skillnad men jag tror
att det finns en procentuell skillnad dnda (Respondent 4, personlig
kommunikation, 25 mars, 2024).

Respondent 3 menar att det finns klyftor, speciellt pd ledande positioner. Hon tror att det
handlar om urvalet, att det dr ganska naturligt att klyftorna finns da det inte finns lika manga
kvinnor som mén att vélja bland just pa grund av den underrepresentation som rader.

5.1.3 Atgéirder

Respondenterna fick sedan frigan vad de anser dr viktiga dtgérder eller strategier for att 6ka
antalet kvinnliga ledare. Respondent 1 menar att den viktigaste dtgéirden dr att man méste
borja med den hogsta ledningen.

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

Respondent 2 menar att man behdver jobba mer proaktivt. Respondent 3 pratar om att det ar
viktigt att komma ut och synas, framforallt for de som studerar. En annan viktig del &r att
anstranga sig. Hon menar att det krivs en viss anstrangning for att komma till en mer
jamstilld bransch. Respondent 8 pratar om urvalet. Det finns begrénsat med kvinnor i
branschen och for att det ska komma in fler kvinnor pa ledande positioner krivs det att det
finns kvinnor under, det vill séiga i produktion, ute pa arbetsplatserna. Aven respondent 9 #r
inne pa att rekrytera kvinnor i alla led 1 foretaget for att i sin tur 6ka urvalet och ddrmed
jamstélldheten.

Jag tror pa att man ska borja bygga tidigt och liksom vaga ta in, ha en
mdngfald i alla grupper i alla olika nivder i verksamheten. Dd bygger vi
langsiktigt liksom, och inte bara quickfix (Respondent 9, personlig
kommunikation, 20 mars, 2024).

Att uppritthélla ett schysst klimat &r ndgot som respondent 7 anser dr viktigt. Hon menar
ocksa att forutsédttningarna for att vara kvinna ute i produktion méste finnas dir samtidigt som
att man jobbar med att kvinnor inte ska kénna sig som en belastning.
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Man ska inte behéva géra om en bodetablering ndr kvinnan kommer for da
dr man som en belastning. Det ska liksom redan vara planerat, som att hér
jobbar bade mdn och kvinnor. Idag dr det ju sa att om en kvinna kommer in
loser vi det, men det dr kanske inte overallt man loser det och da kanske
man sjdlv kdanner sig som en belastning (Respondent 7, personlig
kommunikation, 20 mars, 2024).

Respondent 5 menar pa att det &r viktigt att jobba med fragan for att fa in fler kvinnor i
branschen for att de sedan ska kunna agera forebilder for att locka &nnu fler. Hon menar dven
att manga chefer anser att en bra kandidat vid en rekrytering &r ndgon med 14ng erfarenhet
inom branschen. Dérfor tycker hon att det skulle vara bra att ta in folk dven frn andra
branscher eftersom de kan vara minst lika kompetenta inom ledarskap.

Respondent 6 lyfter att kvotering inte 4r ndgot som hon tror pa. Hon vill veta att hon fortjdnar
sin plats och inte enbart blivit anstélld for att hon 4r kvinna. Hon forstir ddremot argumenten
for det och inser att det kanske &dr det som kan behovas for att iallafall komma igdng med att
f4 in fler kvinnor pé ledande positioner i branschen. Respondent 4 tycker att det skulle vara
bra om en kvinnlig arbetsledare eller platschef pusslas ihop med en annan kvinna for att ha
ndgon som é&r lik sig sjédlv som hon kan spegla sig mot. Detta for att hon menar pa att det ar
viktigt att ha ett tydligt natverk.

5.2 Egenskaper och beteenden

5.2.1 Kvinnligt vs manligt ledarskap

Respondenterna fick tva fragor kring om de tror att kvinnor som ledare kan bidra med unika
perspektiv inom organisationen och om de har erfarenhet av att kvinnor &r béttre pa att
utveckla relationer och framja samarbete dn manliga ledare.

Respondent 1 svarade att kvinnor generellt dr duktiga pa att se medarbetarna, att man fragar
mer privata saker. Kvinnor &r ocksd véldigt motiverade att satta mal, bade att driva mot mélet
men ocksé att genomfora det mer inkluderande med sina understéllda. Hon tror ocksé att
kvinnor tror pa sina medarbetare mycket mer dn vad min gor samt att de driver for individens
utveckling. Generellt menar hon att det finns andra perspektiv kvinnor ser saker ifrén.

Dom far med sig folket, det blir en bra stimning. De dr mer seende och mer
drivande till att... dom ska ha en bra loneutveckling, att dom ska gd kurser
att det ska liksom ja, en bdittre utveckling for individen (Respondent 1,
personlig kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 2 tror att foretaget blir effektivare pd ménga sitt och skulle fungera béttre om det
fanns fler kvinnor i ledande positioner eftersom kvinnor ser saker pa ett annat sétt, att de
kommer in med andra perspektiv. Hon menar ocksé att kvinnor ér lite noggrannare, mer
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administrativt kunniga. Det blir ocksa en mjukare jargong, ett mjukare tonldge nér det &r fler
kvinnor med.

Vi kanske inte ser saker som sa stora problem och sen tror jag som ledare
dr vi mer kommunikativa. Det dr liksom forklarar mer for medarbetarna
varfor det dr viktigt att géra saker och ting, pd ett bra sdtt och jag tror att
mdn dr mer liksom att de tycker det ska ricka att de sdger du ska gora pa
det hdr sdttet (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024).

Respondent 3 tror att kvinnor dr lite mjukare och jobbar mer med relationer, att man bryr sig
lite mer. Hon menar ocksé att mén inte ldgger samma fokus pé att skapa en bra teamkénsla
eller att fundera ut vad som blir en bra grupp. Respondent 8 menar att médn generellt tror lite
mer pa sig sjdlva. Hon har dock ingen erfarenhet av att kvinnor &r béttre &n man pa att
utveckla relationer eller frimja samarbete inom branschen. Respondent 9 har inte markt nagra
tydliga skillnader mellan mén och kvinnor géllande ledarskap eller egenskaper och menar att
hon inte upplever att kvinnor &r béttre pa relationer eller samarbete dn mén.

Respondent 7 menar pa att man som kvinna inom branschen kan komma med andra
infallsvinklar vilket hon anser ar viktigt sirskilt i kundmé&te med kvinnor pé bestéllarsidan.
Hon lyfter ocksa att hon generellt tycker att kvinnliga ledare dr béttre pa att utveckla
relationer men pépekar att det kan skilja sig beroende péd personlighet.

Generellt ja kanske, det var nog det jag var lite inne pd sen sd finns det ju
saklart skillnader i det ocksd med personligheter och sa. Men jag dr
generellt ja. Jag tror att det blir ett positivare arbetsklimat om det dr lite
mer varierad, liksom struktur eller bakgrund och sd (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 sirskilt ménga kvinnor i branschen. Hon
lyfter att kvinnor kan vara bittre 4n mén pa att utveckla relationer eftersom de &r vildigt bra
pa att skapa en samhdrighetskéansla.

Eftersom man oppnar sig snabbare, att man faktiskt delar mer dn bara
jobbet och dd pa nagot sdtt fdar man ju ett varmare klimat eller en varmare
grupp (Respondent 4, personlig kommunikation, 25 mars, 2024).

Respondent 6 tar upp att i sin ledarroll ingér det att ha bra relationer. Samtidigt tycker hon att
det blir béattre nir det ar jamlikt men kan inte sétta fingret pa vad det dr som blir bittre.
Respondent 5 menar pa att kvinnliga ledare &r béttre pa att skapa trivsel i sina team. Vilket
hon tror beror pa att kvinnor ir lite béttre pa att vara mjuka i sitt sétt. Hon anser att kvinnor
ofta besitter vildigt bra egenskaper for att skapa bra samarbete inom teamet eftersom de &r
ména om sina team.
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5.2.2 Egenskapsskillnader

Sedan fick respondenterna frdgan om de har erfarenhet av négra specifika beteende- eller
egenskapsskillnader mellan kvinnliga respektive manliga ledare. Respondent 1, 3, 8 och 9
svarade att de inte upplever ndgra egenskapsskillnader.

Respondent 2 menar att kvinnor dr mer kommunikativa och ldgger mer tid pa att forklara for
att fa anstéllda att forsta varfor man ska gora saker och ting. Annars ser hon inga tydliga
egenskapsskillnader. Ddremot menar hon att méin ofta &r raka medan kvinnor mer “lindar in”
saker. Respondent 7 upplever inga egenskapsskillnader mellan kdnen utan menar pé att
skillnaderna ligger i personligheten.

Man far ju ta varje person som den dr, alltsa vildigt stor skillnad men
alltsa mellan personer, oavsett kon tycker jag (Respondent 7, personlig
kommunikation, 20 mars, 2024).

Respondent 5 tar upp att kvinnor ofta jobbar mer med gruppdynamik samtidigt som de &r mer
pedagogiska och kan férmedla ett budskap vilket hon menar ar virdefulla ledaregenskaper.
Hon lyfter att mén ofta uppfattas som mer diplomatiska men menar pa att den sidan &r lika
utvecklad eller &nnu mer utvecklad hos kvinnliga ledare. Respondent 6 lyfter att hon tycker
att kvinnliga ledare dr véldigt kompetenta samtidigt som hon menar att det &r inte alltid hon
upplevt att mén dr det. Hon menar ocksé pé att det saklart finns mén som é&r jimbordiga.

Vad kinner jag skillnad ddr? Ja, men lite som jag var inne pd. Jag tycker
att de kvinnor som vi har dr vildigt kompetenta. Jag tycker inte alla
mdnnen dr det (Respondent 6, personlig kommunikation, 19 mars, 2024).

Respondent 4 menar pa att mén oftare dykare ner i tekniska detaljer medan kvinnor inte
forvéntas gora detsamma. Samtidigt lyfter hon att kvinnor oftare férvintas vilja lyssna till
mer familjira saker vilket hon menar kan vara béde till for- och nackdel.

5.2.3 Motreaktioner

Niér respondenterna fick fragan kring om de upplever att kvinnor méter motreaktioner nér de
intar mer dominerande egenskaper svarade de flesta av respondenterna att de har mott
motreaktioner pd ett eller annat sétt. De fick ocksa fragan om de tror att dessa motreaktioner
kan resultera i att kvinnor undviker att ta sig an ledande roller. Respondent 1 upplever att
kvinnor mdter motreaktioner nér de intar mer dominerande egenskaper. Ddremot 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 framstdr som
mindre duktig och det brukar inte uppskattas, kan man lugnt sagt sdga sa
att da blir det ju en motreaktion, alltsa att hon dr sdn eller ja,
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nedvirderande 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 auktoritdr. Hon tror inte det resulterar
1 att man undviker ledande roller men tror att det dr viktigt att man har stottning ifrén sin chef
samt uppifran i organisationen.

Respondent 3 svarar att man kan bli lite 6verkord om man inte sdtter ner foten, men att det
inte nddvindigtvis dr en manlig-kvinnlig grej utan mer generellt att man som ledare méste
visa var man &r pa védg nidgonstans. Hon tror ocksa att man undviker ledande roller men
framst pa grund av familjelivet och fordomarna kring att man inte kan vara exempelvis
platschef och smibarnsforidlder samtidigt. Dock menar hon att det gar att kombinera jobb och
privatliv men ténker 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 fatt henne att undvika att ta sig an en ledande position.

Ja, men jag tror nog att man hajar till lite. Att man liksom reagerar pa ett
sdtt som man inte skulle géra om det var en man. Att man forvintar sig
liksom inte att den personen ska vara si eller sa (Respondent 8, personlig
kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 9 har upplevt motreaktioner tidigare i karridren i form av att folk pratade eller att
det blev en “snackis” om en kvinna fick en viss position som en man forvidntades ha. Detta
menar hon dock har férsvunnit med aren och dr inget hon tinkt p nu. Ddremot ndmner hon
att ndr man som kvinna dr i en chefsposition kravs det att man har en tydlig &sikt och driver
sina fragor. Hon upplever att mén kan tycka att man som kvinna &r dominant nir man gor det
och att de aldrig skulle reagerat om det varit en man som sagt samma sak.

Respondent 7 kénner igen sig i att det finns ett forvintat sétt eller agerande hos kvinnliga
ledare och hon har dven upplevt det sjdlv. Men hon menar pé att man fér lara sig att inte ta
illa upp. Respondent 6 upplever att det som kvinnlig ledare &r svart att vara tydlig och att man
snabbare dn en manlig kollega uppfattas som hard.

Ja, men det var vil lite det jag sa innan att jag upplever att det dr svarare
att vara tydlig. Att vi snabbare uppfattas som harda, det skulle jag faktiskt
sdga. Det dr ldttare att doma en kvinna som sdger nej (Respondent 6,
personlig kommunikation, 19 mars, 2024).

Respondent 5 menar pa att kvinnor kan bli bedomda oréttvist pa grund av att de ofta ar lite
mjukare 1 séttet.

Motreaktioner kan intrdffa eftersom man blir domd utifran... ndstan i
forvig. Nej, men hon dr liksom kanske lite mer osdker bara for att hon dr
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lite pd nagot sdtt mjukare i sitt sditt att prata (Respondent 5, personlig
kommunikation, 28 mars, 2024).

Respondent 4 upplever att man kan fa motreaktioner om man som kvinnlig ledare inte
reagerar enligt de forvéantningar som finns. Hon forklarar att om en grupp forvéntar sig en
ledare med typiskt kvinnliga attribut och beteenden blir det en naturlig respons att man
backar nér det inte &r sa.

Vid frdgan 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 frdgan om respondenterna tror att det finns utmaningar for kvinnor nér de forsoker néd
ledande positioner svarade samtliga att utmaningar finns. Respondent 1 uppfattar det som att
det finns begrinsade utvecklingsmojligheter. Hon menar att det finns kvinnor som varit pa
vig mot hogre ledande positioner och enligt henne haft bra kvalifikationer och att det da
funnits mén som suttit och domt ut dem och hellre tagit en annan man pa den posten.

Man hade ndstan behovt ldgga ansokningarna eller CVna bredvid
varandra och ta bort kon, ta bort namnet for att géra sa bra bedomning
som mojligt (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 2 tror att utmaningarna frdmst beror pa fordomar kring att kvinnor inte klarar av
att leda de min som sitter i maskiner eller arbetar ute péd arbetsplatserna. Hon menar att det
finns en fordom att jargongen ute i verksamheten ér for tuff for kvinnor. Men hon menar att
det inte dr sd idag och hon upplever inte att det skulle vara ndgot problem for henne att leda
dessa mén.

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

Respondent 3 &r inne pé urvalet och att det finns ett storre urval bland mén. Hon pratar om att
man ofta rekryterar internt och vid intern rekrytering upplever hon att det forekommer att
man viljer dem man umgés med, pratar med eller har samma intressen som vilket resulterar i
en homogen grupp. Hon menar att man tar in dem man kommer bra 6verens med och inte
alltid far med sig en helhetsbild. Sedan pratar hon ocksa om erfarenhet och att ménga kvinnor
inte har varit i branschen lika lange som en del mén och att man da tittar framst pa erfarenhet
framfor andra kvalitéer.
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Respondent 8 tror att det framst handlar om att kvinnor ofta tar rollen hemma. Hon menar att
kvinnor oftare véljer att ta den rollen, hiimtar och ldmnar pé forskolan, vabbar, vilket skapar
en viss klyfta. Vid en undersokning kring kvinnor i ledande befattningar kring vilka som
tillsétts, slutar och fortsétter som hon varit delaktig i beréttar hon att resultatet blev att en del
kvinnor inte orkar och da istillet véljer balansen med familjen framfor en hog position. Hon
ar dock inne pa att minnen borjar komma ikapp och att det har blivit bittre med éaren.

Men dir tror jag att det kan bli en liten san ddr klyfta att kvinnor vill mer
ddrfor sd viljer man kanske inte de tjidnsterna eller de jobben ddr man inte
kan vabba eller himta eller ldmna eller gora andra saker. Men jag tycker
nog att mdnnen ocksd har kommit i kapp, kanske inte att de ska gora det,
men att alla vill ju ha liksom en work life balance (Respondent 8, personlig
kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 9 pratar d&ven hon om urvalet samt historiska skil. Hon menar att det dr en
mansdominerad bransch och att man ofta soker efter ndgon som ar lika en sjilv. Dessutom
lyfter hon att kvinnor ofta har en annan bakgrund eller mindre erfarenhet &n méannen vilket
kraver mer fran chefer att vaga vélja ndgon som inte ar sd lik sig sjdlv eller har all den dér
erfarenheten, utan istéllet har andra vérdefulla kompetenser och perspektiv.

Respondent 5 upplever att en kvinnlig ledare behover prestera och horas mer &n vad en
manlig kollega behdver. Men hon papekar att hon ser att det borjar g at rétt hall.

Att sld sonder det hdr, liksom traditionen som har varit dr nog inte sa ldtt
och sa kanske de forvintar sig dndd att en kvinna kanske ibland behéver
prestera lite mer, behéver horas lite mer, behover ha med sig lite mer i
bagaget bara for att overbevisa att hon i det hdr fallet har de kompetenser
som efterfrdgas (Respondent 5, personlig kommunikation, 28 mars, 2024).

Respondent 6 berittar om att ndr hon var ny i branschen var det inte sérskilt manga kvinnor
och dérfor valde de att halla ithop och hjilpa varandra. Hon tror dock inte att de kvinnor som
kommer in i branschen idag har samma behov.

Respondent 7 véljer att se det som en fordel att vara i minoritet i vissa sammanhang. Hon
menar pa att man som kvinnlig ledare i branschen kan sticka ut och bli véldigt attraktiv. Men
hon har sjélv mirkt av utmaningar, exempelvis som att hon ként att hon behdvt prestera lite
mer fOr att ligga i framkant.

Respondent 4 lyfter att utmaningen kan vara att antingen passa in i mallen for en typisk
ledare men att det ocksé kan vara en utmaning om man istéllet véljer att bryta mark och véga
sté for det. Hon sjdlv har dock sedan start haft mentorer och forebilder inom branschen och
har dérfor kint sig mer pdhejad dn vad hennes manliga kollegor blivit.
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5.3.2 Branschbyte eller sinka sina mal

Respondenterna fick fragan om de tror att de utmaningar kvinnor stélls infor pa grund av sitt
kon far kvinnor att sidnka sina professionella mal eller till och med byta bransch varav
samtliga respondenter svarade att kvinnor inte bor sidnka eller sdnker sina mal och att de inte
tror att kvinnor byter bransch utom respondent 1, som tror att man byter bransch om man
kénner att branschen inte kinns tillrdckligt attraktiv.

Respondent 2 tror inte att man byter utan menar att det finns stora mdjligheter eftersom det
finns ett stort intresse i branschen att 6ka sin andel kvinnor i foretaget. Ddremot kan hon
forsta att om en kvinna testar branschen och inte tycker det fungerar bra att man da
omvérderar och tittar pa andra verksamheter och andra typer av tjdnster och dé byter bransch.

Respondent 9 tror inte pd branschbyte utan menar att bygg- och anlédggningsbranschen ir en
bransch for kvinnor och att det &r en jéttebra bransch att jobba i som kvinna och hon kénner
att hon har fatt mojligheter under sina ér i branschen.

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

Respondent 5 véljer att lyfta att branschen verkligen behover kvinnor och menar pa att om en
kvinna verkligen vill jobba i1 branschen och utvecklas finns det mycket
utvecklingsmojligheter. Hon betonar dven att hon hoppas att kvinnor inte viljer bort
branschen till foljd av de eventuella hinder som kan finnas.

5.3.3 Rekryterings- och befordringsprocesser

Respondenterna fick fragan om de har erfarenheter av situationer dér kvinnors kompetens
eller formagor forbises eller underskattas i bedomnings- och rekryteringsprocesser och svaren
var delade. Respondent 1 har erfarenhet av detta dd mén ska rekrytera till en post och blir
varse om att en kvinna vill mer. Hon menar att de da tar fram saker eller asikter som inte &r
relevanta for tjdnsten och fokuserar pa kvinnans brister istéllet for att se det jambordigt med
de andra kandidaterna.

Jag uppfattar det som att de vi... Man hittar liksom forklaringar,
bortforklaringar till varfoér hon inte duger till (Respondent 1, personlig
kommunikation, 14 mars, 2024).

Vid befordringar upplever respondent 1 ockséd underskattning av kvinnors kompetens. Hon
menar att befordringar sker genom viss “kom och klia mig pa ryggen”-mentalitet. Om en chef
inte vill kora rekryteringsprocessen fullt ut kan han eller hon gena i den. Respondent 1 menar
dé att det kan bli lite fel och att det alltid &r mest lampligt att stdlla flera kandidater mot
varandra fOr att optimera resultatet av befordringen eller rekryteringen.
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Historiskt har det varit pd de hogre posterna, mycket mer en kandidat och
den dr redan utsedd (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars,

2024).

Respondent 2 har inte varit med i speciellt manga rekryteringsprocesser utan i sa fall har
dessa underskattningar skett utan hennes vetskap d4 hon helt enkelt inte har ndgon direkt
insyn i det. Respondent 3 sitter inte heller med i rekryteringsprocesser men tror att det
handlar om att man inte framhéver sig sjilv pad samma sétt och att de kvalitéer man har inte
kommer fram samt att man har svért att bortse fran utebliven erfarenhet och se mer 6ppet pa
det. Hon menar dock att erfarenheten saklart krdvs, men att det finns ett visst omodernt tank.

Respondent 4, 7 och 8 har ingen erfarenhet av det eller har inte upplevt det alls. Respondent 4
tror dock att det kan hdnda. Hon menar pé att man lite tar for givet att en man har erfarenhet
av hantverk och produktion medan en kvinna behover forklara sin bakgrund eftersom det inte
kommer att tas forgivet.

Respondent 9 tror att erfarenhet &r den starkaste drivkraften och att det prioriteras over
kvalitéer som hur kandidatens ledarskap &r eller vilka andra kvalitéer kandidaten besitter.
Hon menar ocksa att det dr svarare for kvinnor da det inte finns sérskilt mycket kvinnor i
underliggande nivaer. Min gér ofta hela vigen fran yrkesarbetare, till arbetsledare, till
platschef och sé vidare. Kvinnor har ofta en annan bana in.

Respondent 5 har inte sjdlv upplevt det men vet att det har forekommit. Hon lyfter att de har
okat medvetenheten om fragan for att det inte ska forekomma. Respondent 6 kénner inte
riktigt igen sig men upplever ddremot att kvinnliga kandidater maste visa lite mer leverans for
att bevisa sin kompetens. Hon upplever ibland att det kan récka for manliga kandidater att
vara snélla och trevliga och att det samma inte géller for de kvinnliga.

Sedan fick respondenterna frdgan om de tror att stereotypa forvantningar pa ledarskap
paverkar rekryterings- och befordringsbeslut inom branschen vilket respondenterna svarade
olika pa. Respondent 1 tror att man vid rekrytering gérna vill se en person som ir lik sig sjalv
pa den post man rekryterar till d& man tror att det underléttar i arbetet.

Det underldttar mitt ledarskap om jag har mer likasinnade runt omkring

mig istdllet for att titta pd mangfalden och olikheterna kan skapa dynamik
dt vdr grupp sd att sdga sd tror jag det finns ocksad en inbyggd rddsla i att
ta in nagon helt annan (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars,

2024).

Respondent 2 tror att det historiskt sett varit sa, men att det inte l&ngre paverkar pa samma
satt.
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Jag kan inte sdga att jag har sett nagonting sddant, inte ndr det gdller den
biten nu (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024).

Respondent 3 och 8 har inte upplevt det och vill inte tro att det &r s& och att vi har kommit
langre &n sa idag. Respondent 9 tror att det handlar om urvalet, att man inte riktigt far
chansen som kvinna. Déremot tror hon att det dr betydligt battre idag dn det var for tio ar
sedan.

Respondent 5 ser att utmaningar i fragan finns men forklarar att de jobbat med
kompetensbaserad rekrytering dér kandidaters fardigheter och kompetenser ses som det
primédra, men hon menar att uppfattningen av att det kravs manga ar i branschen for att vara
en lamplig kandidat finns fortfarande kvar. Respondent 6 lyfter att vid just rekrytering dr det
véldigt uttalat att det ska rekryteras jamt men att det inte dr lika jamt vid interna forflyttningar
eller befordringar.

Sa alltsa just vid rekrytering sd dr det ddr... dr det lite mer uttalat att det
ska rekryteras jamt. Sa det dr mdjligt att i de situationerna sd kanske det
inte dr lika pdtagligt, utan det dr vdil mer interna forflyttningar tror jag.
Ddr man kdnner... du kinner Lisa, du kinner Kalle. Och sa kinner du att
Kalle dr ju... han spelar innebandy och vi skrattar tillsammans. Alltsd jag
tror det spelar storre roll dir (Respondent 6, personlig kommunikation, 19
mars, 2024).

Respondent 7 menar pa att om man ska rekrytera eller dndra befattning ar det ganska naturligt
att titta pd sig sjilv eftersom det dr en trygghet att ta in ndgon som dr lik sig sjdlv. Men hon
menar pd att en bra rekryterande ledare ser utifran befattningen och inte kon eller bakgrund.

Respondent 4 tror absolut att det paverkar indirekt men att det jobbas hért med att det inte ska
vara sd. Hon kan ocksa se att man de senaste dren vagat satsa pa en annan typ av ledare én
den traditionella inom branschen. Men hon betonar att man fortfarande sdker efter mer
typiska manliga egenskaper och att man darfor kan fa det lite mer motigt som kvinna.

5.3.4 Behandlas eller bedoms man olika?

Fragan kring om respondenterna upplevt att forvantningar har paverkat hur kvinnor och méin
inom ledarskap behandlas eller bedoms i arbetslivet besvarades olika av respondenterna.
Respondent 1 tror absolut att det forekommer, framforallt pd hogre nivaer.

Respondent 2 har upplevt att frimst dldre, manliga kollegor pratar till henne som ett barn som
inte forstar ndgonting, just for att hon 4r kvinna menar hon. Respondent 3 har upplevt det och
tror att det frimst beror pa ett forlegat tink och att det dr djupt rotat att kvinnor inte kan bygg

och att det dr lite undermedvetet hos manga.

Respondent 8 har upplevt det men har inget konkret exempel eller vad det beror pa.
Respondent 9 tror att man omedvetet till viss del bedomer ledarskapet olika utifrdn om det ar
en kvinna eller man som leder. Respondent 5 tar upp att kvinnliga ledare ibland maste
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prestera hogre, just for att kvinnor syns mer eftersom det inte finns sirskilt ménga kvinnliga
ledare i branschen. Respondent 6 har aldrig upplevt det vilket respondent 7 inte heller har.
Respondent 4 tror att man fortfarande gérna ser att en ledare inom produktion sjélv har en
hantverksbakgrund.

5.4 Konsstereotyper

5.4.1 Forvintningar

Respondenterna fick sedan frdgan om de har erfarenhet av att konsstereotyper paverkar
forvantningar pd mén och kvinnor nér det géller ledarskap. Respondent 1 upplever att det ar
sa. Enligt henne upplever man det ofta som att mannen har gjort ett béttre resultat &ven om
det dr kvinnan som ligger bakom det.

Det kan jag vdll se i vissa ldgen att mdnnen dr duktig pd att ta dt sig dran
dt nanting 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 mdnnen medan om det hade varit en man uppfattas han som auktoritér.

Ddr har jag mdrkt en valdigt stor skillnad. Vi ska gdrna vara mjuka i sdttet
sa att sdga va, vi far inte riktigt vara lika tuffa och tydliga for da tycker de
att vi ar jobbiga (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024).

Respondent 3 ér lite delad i frdgan men kommer in pé att det handlar om urvalet, att det ofta
ar sé att det gar tio méin pé en kvinna. Sedan tror hon dven att det handlar om att man viljer
ndgon man dr trygg med och kommer bra verens med.

Respondent 8 &r oséker men svarar dnd4 att hon tror att kdnsstereotyper paverkar. Hon menar
att kvinnor ska vara mer 6dmjuka, inkdnnande och inlyssnande och min mer raka. Hon
berédttar dock att hon haft en manlig chef som var precis som en kvinna “ska vara”, att hennes
manliga chef var mer sa dn hennes nuvarande kvinnliga chef. Hon tror att en bra chef ska
vara bade smart, ha hjarta och vara modig, vilket hennes manliga chef var.

Respondent 9 har inte upplevt att kdnsstereotyper paverkar forvantningar pd mén eller
kvinnor. Respondent 5 lyfter att kvinnliga ledare ofta forvéntas vara duktiga med den
administrativa delen, till exempel att skriva protokoll. Hon beréttar ocksé att det funnits
génger da kvinnliga ledare fatt ta emot kommentarer direkt kopplat till sitt kon men att hon
ser att det borjar bli béttre.

Respondent 6 har sjdlv upplevt att hon méste vara lite mjukare 1 sitt sitt for att inte uppfattas
som hérd nér hon &r tydlig och sétter ner foten. Hon menar att hon uppfattar att en man kan
vara tydlig utan att han uppfattas som hird. Respondent 7 beskriver att hon &r ganska rak och
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att folk darfor ofta uppfattar henne som sur eller péd daligt humor. Hon kan mérka att det
forvintas av henne att alltid vara mjuk 1 sitt sétt.

Men ndr det vil gdller sd kan jag nog vara vdldigt rak ocksa, detta ska
goras. Och da har man nog en hel forestdllning att det ska vara lite
mjukare ndr det just dr kvinnor, att vi kan fa den stimpeln med dr du pa
daligt humor 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 pa att hon kan dra fordel av att addera typiska manliga egenskaper i sin
ledarstil eftersom hon da har fler ledaregenskaper 4n en man. Men om man som kvinna skulle
sakna nagon av de typiskt kvinnliga mjukare dragen menar hon att det kan uppsta skav hos
medarbetarna.

5.4.2 Paverkas mojligheterna?

Respondenterna fick ocksa frdgan om de tror kdnsstereotyper paverkar mojligheterna for
kvinnor att ta sig till ledande positioner. Respondent 1 dr dvertygad om att det gor det. Hon
menar att en kvinna kan vara jatteduktig, ambitids och ta sig fram och gora ett battre jobb &n
mannen men dndd kan omgivningen doma ut henne pé olika sétt.

Alltsd ledarskapet hos andra da, pdaverkar hennes sdtt att nd framgdng
(Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 2 tror att det paverkar men att det har férandrats med aren. Under bdrjan av
hennes karridr var hennes forestéllning att man var tvungen att vara en viss typ av kvinna for
att passa in i branschen, medan man idag pratar om att méngfald och olika personligheter dr
viktiga. Dock menar hon p4 att mannen véljer lika hela tiden och vill man da rekrytera en
kvinna behdver kvinnan vara lik dem och menar dérfor att det krdvs att man tinker en gang
extra.

Men en kvinna maste ju ocksa kunna komma in i en ledande position utan
att hela tiden behova vara den som tar allt syre i rummet ndr man ska sdga
sd va? (Respondent 2, personlig kommunikation, 15 mars, 2024).

Respondent 3 tror att kvinnor &r lite mer forsiktiga, héller tillbaka lite och inte framhéver sig
sjdlva pd samma sitt som min. Respondent 8 tror inte konsstereotyper paverkar
mojligheterna utan att det handlar om kontakter och rekommendationer, inte om man &r
kvinna eller man. Respondent 9 tror att det kan vara sa. Hon menar att redan i urvalet véljs
man som kvinna bort d4 man anser att det behdvs hardare tag och stereotypen ér 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 hdr med
att man kanske inte fdar chansen, i urvalet sd sorteras man bort (Respondent
9, personlig kommunikation, 20 mars, 2024).

Respondent 5 upplever att det kan vara sa eftersom kvinnor ofta &r mjukare 1 sin framtoning
men hon menar pa att hon sjéilv anser att det dr de empatiska egenskaperna som vinner i
slutdindan. Respondent 6 svarar ocksa att det kan vara sé och lyfter att det kan vara pa grund
av att man gérna anstéller ndgon som ér lik sig sjélv.

Du som chef vill ha en grupp runt dig som du litar pd sa att du kan sova
gott och sldppa fragor. Dd tror jag det dr ldittare om du har ndgon som ser
ut som dig sjélv. Och da menar jag alltsd inte bla ogon utan jag menar ndr
man pratar som du och resonerar som du och har liknande bakgrund och
ni kanske har liknande fritidsintressen och sd... sd att ja, men det tror jag
faktiskt (Respondent 6, personlig kommunikation, 19 mars, 2024).

Respondent 7 upplever att kvinnor ofta tar pa sig protokollskrivande och andra administrativa
uppgifter och sedan fastnar i det. Hon menar att kvinnor kanske undviker att ta sig an ledande

roller for att de &r véldigt ména om att allt ska bli ratt dokumenterat. Respondent 4 tror

generellt att mojligheterna kan paverkas eftersom man ofta soker efter maskulina egenskaper

vid rekrytering och dirfor missar de egenskaper som kvinnor besitter.

5.4.3 Sjdlvfortroende och sjdlvuppfattning

Respondenterna fick sedan frdgan om de tror att konsstereotyper paverkar hur kvinnor sjilva
vérderar sin egen formaga som ledare. Respondent 1 svarade att hon tror det, exempelvis vill

kvinnor i produktion ofta inte vara till besvir.

Jag var ute hos en kvinnlig platschef som sa; jag klarat mig sa mdnga dr.
Ja, sa jag, du har gjort det... Men det dr ju mdanga bade kunder till oss och
nya unga liksom. Varfor ska alla lida eller liksom offra sig for ndgonting?
Alltsa. Jag vet inte om ni forstar vad jag menar, men hon tyckte det var
jobbigt att hela tiden kratta manegen for andra liksom, och da valde hon
hellre att bara vara tyst och bara stdlla in sig, liksom i ledet, men sd hdr dr
det och jag ska inte vara till besvdir och jag ska inte liksom fronta det hdr
medan man ocksd kan bara bestdmma sig for att nu, nu mdste det bort
liksom. Alltsd, nu mdste man gora en fordndring (Respondent 1, personlig
kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 1 tror ocksa att en atgérd for att 6ka kvinnors sjilvfortroende dr foreddmen. Hon

tror pa att kvinnor behdver mer féredomen.
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Man behéver se att man kan komma ndgon vart och ndgon att se upp till,
eller alltsa inte se upp till men att se att det finns karridrvdgar hela vigen
upp (Respondent 1, personlig kommunikation, 14 mars, 2024).

Respondent 2 tror inte att konsstereotyper paverkar hur kvinnor véirderar sin egen forméga
utan tror att man dr relativt trygg i sig sjilv.

Respondent 3 tror att konsstereotyper paverkar hur man vérderar sin egen formaga som
ledare. Hon kan sédga sjélv att hon gor det genom att hon haller tillbaka lite och ar mer
forsiktig én sina kollegor.

Respondent 8 menar att man som kvinna tror att man maste vara pa ett speciellt satt, fast att
man egentligen inte behdver det. Hon tror att kvinnor tror att man maste vara hérd, tuff och
rak for att det har varit sd historiskt. Respondent 9 4r osdker pd om det beror pa
konsstereotyper men tror att kvinnor manga ginger &r lite mindre sjélvsdkra tidigt i sin karridr
och dérfor inte vagar vara lika framat eller framhéva sina egna styrkor pad samma sétt som
mén. Respondent 5 upplever att man paverkas eftersom man tar in vad folk runt omkring
tycker och ténker vilket gor att man sjilv kan borja tvivla.

Det hiinde ett samspel med kollegor och dven i ndrkrets sd tror jag sdikert
att kvinnor ibland bemdter den typen av stereotyper. Ja, men lilla gumman
ska du verkligen liksom ta det hdr positionen? Men tdink pa att du har tva
smd barn, gar det verkligen? (Respondent 5, personlig kommunikation, 28
mars, 2024).

Respondent 5 fortsétter med att forklara att ndr mén svarar pd en jobbannons ar de valdigt
duktiga pa att lyfta fram en hel lista pa vad de &r duktiga pd samtidigt som kvinnor skriver lite
kort om vad de &r bra pa och sedan néstan ursédktar sig dver vad hon inte &r lika duktig pa.
Hon menar alltsa att kvinnor generellt dr forsiktigare med att framhiva sig sjélva.

Respondent 6 lyfter att hon tycker att kvinnliga ledare &r véldigt kompetenta eftersom det
krévs lite mer av dem for att f4 en hogre position. Hon menar att kvinnor klarar av att ta att de
forutfattade meningarna eftersom de ofta kommit lite langre i sin personliga utveckling.

Ska jag sdga nagot som jag viljer som kanske ldter lite... lite kaxigt, men
det hdr stdr jag nog dndd for jag skulle sdga att de kvinnliga ledare som
finns, de dr vdildigt kompetenta. Det krdvs lite mer av en kvinna att fa en
position sa rent generellt skulle jag sdga att jag litar mer pa dem for de har
fatt... dom blir... jag skulle nog sdga lite mer synade och for att bevisa sda
det rdcker inte bara genom att vara en... framdt och glad och karismatisk
mdnniska utan du mdste ocksd visa pd leverans och ddr kanske jag inte
tycker att det alltid behovs visa pd 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 férvéntningarna
att vara mjuk och empatisk om man inte dr sidan som person.
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Alla kvinnor har ju inte alltsd... har ju inte den hdr mjuka sidan eller har
ndra till tarar eller nagot sdadant och da kan jag tinka mig att man kdnner
kanske inte igen sig i vad de andra tror att de kommer méta liksom. Sa det
kan nog vara himmande att ha manga tankar som snurrar liksom hur man
forvintas vara, men som man kanske inte alls dr (Respondent 7, personlig
kommunikation, 20 mars, 2024).

Respondent 4 tror att kvinnor ofta kan mita sig mot dem kollegor som har en
hantverksbakgrund. Hon menar att man kan kénna sig otillrdcklig och som att man maste
fylla upp ddr man har kunskapsluckor.

Sedan fick respondenterna fragan hur de tror att sjélvfortroende och sjélvuppfattning kan
paverkas av stereotyper och fordomar pé arbetsplatsen. Samtliga respondenter tror att det
paverkar mer eller mindre samt pé olika sétt. Respondent 1 svarade att hon tror att det
paverkar ganska mycket hur andra ser pd en. Respondent 2 dr mer inne pa att det krévs att
man tror pd sig sjdlv om man ska vara ledare eller chef, att man har fortroende till sig sjalv
och att man tror pé att man klarar sin arbetsuppgift.

Respondent 3 vet inte riktigt, men har ett exempel pa nir hon upplevt ndgot som hon tror kan
paverka sjilvfortroendet hos kvinnor; Nir ndgon kommer in pa platskontoret och fragar efter
platschefen och tittar sig omkring och d4 letar efter en man och blir forvanad nir det dd &r en
kvinna. Dock upplever hon att det gar at rétt hall och att det &r mer vanligt forekommande att
det dr en kvinna som &r exempelvis platschef. Respondent 8§ tror att sjalvfortroendet delvis
paverkas och har upplevt lite samma som respondent 3, att en kvinna kommer till en
arbetsplats och ska leda 20 mén, och blir lite ifragasatt.

Respondent 9 &r mer inne pé att bade mén och kvinnor paverkas av sin egen sjédlvbild och
sjalvkidnsla. Hon tror att bada kon péverkas relativt mycket av vilken feedback och
uppskattning man fir och hur inkluderad man ér, att det egentligen inte har speciellt mycket
med kon att gora utan mer vilken grundtrygghet man har. Men hon menar ocksa att kénslan
av att vara i underldge, som man som kvinna ofta r i branschen, kan péverka
sjalvfortroendet.

Respondent 5 ser att det &r skillnader beroende pa generation. Hon menar att den yngre
generationen vagar ta for sig mer och tinka mer annorlunda #n den #ldre generationen. Aven
respondent 6 tror att det kan vara en generationsfrdga. Hon menar att om man kommer in ny i
branschen som kvinnlig ledare maste man vara lite tuff. Men samtidigt marker hon att den
gamla jargongen bdrjar do ut med de nya yngre ménnen som kommer in i branschen.

Respondent 7 tror att sjdlvfortroendet kan paverkas eftersom klimatet ute pa arbetsplatser kan
vara ganska hart. Respondent 4 menar att en osékerhet kan uppsta nir man gar in i en aula
eller ett konferensrum fyllt med mén och man forutsatter att alla dem hade kunnat ga ut i
produktion vilken dag som helst for att gora jobbet sjdlva.
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5.5 Glasklippan

Slutligen fick respondenterna tvé fragor kring glasklippan. Den forsta var om de tror att det
finns en glasklippa pé deras foretag eller om de har ndgon annan erfarenhet av detta inom
branschen, och den andra var om de hade nagon sista tanke kring varfor glasklippan finns
eller hur det kan péverka kvinnor att avancera i sina karriérer.

Samtliga respondenter upplever ingen glasklippa pa foretaget och de flesta har inte hort talas
om det eller har ndgon erfarenhet kring det.

Respondent 1 har inte upplevt det, i s fall enstaka gdnger. Dock menar hon att det i sa fall
forekommit hdgt upp i organisationer. Hon tror alltsa inte att glasklippan finns pd hennes niva
i foretaget utan om den finns ér det hogre upp i1 ledningsniva.

Respondenterna har heller inga vidare tankar kring glasklippan. Dock ténker respondent 9 att
glasklippan kan finnas for att kvinnligt ledarskap har en forméga att halla sig till frdgan och
att strukturerat, stabilt kommunicera det som krévs vilket lugnar en organisation och menar
att darfor kan kvinnor vara extra duktiga i kris.

Respondent 4 menar pa att hon har upplevt att man ibland kan vélja en kvinna for en
ledarposition och rdja undan hindren langst med vdgen. Vilket resulterat i att hon inte fétt ta
itu med saker sjélv och ta egna beslut.
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6. Analys och diskussion

1 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 anldiggningsbranschen. Skillnader och likheter mellan

empiri och referensram tas upp och jamfors. Information som inte finns i referensramen men

framkommit genom empirin presenteras ocksd.
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Efter att empiri samlats in utvecklades modellen. Grunden kvinnors plats i ledarpositioner
och dess kopplingar kvarstar. De har dock utvecklats genom empirin som visar att kvinnors

plats i ledarpositioner har kopplingar till under- eller overrepresentation da samtliga

respondenter menar att kvinnor dr underrepresenterade i branschen i stort, dock inte i

samtliga respondenters arbetsgrupper utan i exempelvis kommunikationsgrupper dr kvinnor

overrepresenterade. Vidare finns kopplingar till dtgdrder for underrepresentationen och
frdgan 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
bendmningen konsstereotyper och byggdes ut med forvintningar da de har en stor paverkan
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pd kvinnors plats i ledarpositioner inom branschen. Vidare utvecklades kénsstereotyper med
paverkas mdjligheterna? vilket respondenterna ansdg att de kan gora. Slutligen finns
kopplingen sjdlvfortroende och sjdlvuppfattning till konsstereotyper da detta enligt
respondenterna paverkas av konsstereotyper. Stereotypa hot kvarstdr som en koppling till
konsstereotyper, men utvecklades inte vidare.

Hinder och dess koppling till kvinnors plats byggdes vidare med kopplingar till utmaningar i
form av vilka utmaningar kvinnor star infor i och med de hinder som redogjorts for. Vidare
finns koppling till branschbyte eller sdnka sina mal da det finns en koppling mellan detta och
hinder som kan uppsta. Rekryterings- och befordringsprocesser dr en stor del inom
branschen som paverkas av de hinder som beskrivs och déirav kopplingen. Slutligen finns
kopplingen behandlas eller bedoms 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 pad 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
pd grund av exempelvis deras beteende eller egenskaper de besitter. Glasklippan utvecklades
inte vidare dd respondenterna inte upplevt detta fenomen.

6.1 Kvinnors plats

Enligt Gipson et al. (2017) &r kvinnor underrepresenterade i ledande befattningar i foretag
over hela vérlden. Detta visar sig i intervjusvaren da samtliga av respondenterna svarade att
kvinnor generellt dr underrepresenterade i branschen. Dock svarade tvd respondenter att de
istéllet upplever overrepresentation inom deras omraden pé foretaget. Dessa tva innehar mer
administrativa roller men menar att pa ledande befattningar &r dock kvinnor
underrepresenterade dven hos dem. Det finns ménga olika forklaringar till den
underrepresentation som rader. Fordomar och stereotyper ér tvé av forklaringarna (Gipson et
al., 2017). Detta dr nagot som respondenterna bekriftar samtidigt som de lyfter andra orsaker
som historiska skél, urvalet, bristen pd marknadsforing for branschen samt
samhéllsutvecklingen.

Manga av respondenterna &r inne pa att kvinnor kan bidra med andra perspektiv och en av
respondenterna tror ocksa att kvinnor kan oka effektiviteten inom foretaget. Karakulak et al.
(2022) menar att kvinnor har stor potential for ett effektivt ledarskap. Aven Hoyt och Murphy
(2016) menar att kvinnor kan bidra med viktiga och unika perspektiv som leder till positiva
resultat. Detta dr ndgot minga av respondenterna intygar d4 de exempelvis menar att kvinnor
kan komma med nya infallsvinklar eller ser saker med andra perspektiv.

Flera av respondenterna menar att manga soker efter ndgon som ér lik sig sjélv, bland annat
eftersom det underlittar i arbetet. Gardiner och Tiggermann (1999) argumenterar for att
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kvinnor 1 byggbranschen ofta har en ledarstil med likheter med de manliga ledarnas ledarstil
och menar att det beror pa att manliga ledare ofta viljer ut kvinnliga ledare som ér lika de
sjdlva. Darfor menar ocksé en av respondenterna att kvinnan behdver vara lik de médn som

rekryterar for att bli vald eller rekryterad.

Lekchiri och Kamm (2020) tar upp tvé skal till att kvinnor har svart att na ledande positioner,
dels méns avsiktliga sociala isolering samt méns nedtoning av kvinnors kompetens for att
behélla sina egna positioner. Bada dessa skil bekréftas av respondenterna som menar att man
som kvinna déms ut och att man hellre véljer en man till positionen samt pa grund av
fordomar. Utdver dessa tva skdl namner ndgra av respondenterna ocksé familjelivet och
begrinsat urval som orsaker till utmaningarna att nd ledande positioner. Gipson et al. (2017)
menar ocksa att utmaningar for kvinnor kan bero pa att de inte passar in i ledarskapets
maskulina struktur. Detta bekriftar flera av respondenterna da de menar att man ofta sdker
efter nagon som ir lik sig sjdlv eller som man umgas med. Dessutom papekar flera av
respondenterna att eftersom det dr en majoritet av mén finns det ju flest mén att vilja ifrén.

Flera av respondenterna menar att bristen pa forebilder inom branschen &r stor och att detta ar
en av de stora orsakerna till underrepresentationen. En av respondenterna &r ocksd inne pa att
en atgdrd for att 6ka kvinnors sjélvfortroende dr forebilder. Detta bekréftar Lekchiri och
Kamm (2020) da de menar att bristen pa forebilder framst beror pa att det finns en
underrepresentation av kvinnor i ledande positioner i branschen.

6.2 Konsstereotyper

Sa kvinnor stereotypt forvintas vara dr oforenligt med de attribut som krédvs for ledande
positioner vilket kan stirka uppfattningen att kvinnor dr mindre kvalificerade for
ledarpositioner och det kan i sin tur resultera i diskriminering av kvinnor som soker sig till
dessa positioner (Gipson et al., 2017). Diskriminering &r inget som nigon av respondenterna
har upplevt men de allra flesta bekréftar att man som kvinna kan kénna sig mindre
kvalificerad. Detta kan resultera i ett behov av att prestera battre och en kdnsla av att man
méste bevisa att man som kvinna fortjanar sin plats.

Manga av respondenterna menar att de latt uppfattas som aggressiva eller harda nér de sétter
ner foten eller dr mer raka. De forvintas vara mjuka och inkdnnande och &r man inte
stereotypt kvinnlig kan motreaktioner uppsta. Detta kan forklaras av Player et al. (2019) som
menar att inkongruensen mellan stereotypen av en typisk ledare och kvinnliga egenskaper
forklarar varfor kvinnor har stdrre utmaning att na hogre positioner.

Konsstereotypa forvintningar paverkar bade hur andra méanniskor uppfattar kvinnors
ledarskapspotential samt hur kvinnor sjdlva vérderar sin egen formaga (Karakulak, 2022). En
del respondenter menar att konsstereotypa forvantningar inte paverkar kvinnors sitt att
vérdera sin egen forméga medan andra menar att det paverkar mycket. Karakulak (2022)
menar ocksa att fordomar och negativa forviantningar kan resultera i att kvinnor sluta striva
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efter hogre positioner och blir mer villiga att vilja bort ledarskap. Aven Lekchiri och Kamm
(2020) menar att de utmaningar kvinnor stélls infor kan resultera i sénkning av mal eller
branschbyte. Respondenterna motséger sig detta da de inte menar att kvinnor byter bransch
pa grund av de utmaningar de kan stéllas infor. Daremot kan branschbyte eller degradering av
maél ske, men i sd fall frimst pd grund av det privata livet med barn och familj.

6.3 Egenskaper och beteenden

Det forekommer tydliga skillnader i beteende mellan kvinnliga respektive manliga chefer.
Kommunikation, samarbete, tillhorighet och omvardnad ar fyra egenskaper kvinnliga chefer
har sdrskilt fokus pd. De har ocksa mer fokus pd andras vélbefinnande medan méan fokuserar
pa egenskaper som sjdlvsidker och mélinriktad (Aarum & Hansson, 2011). De flesta av
respondenterna upplever inga egenskapsskillnader utan menar att det handlar mer om
personlighet och inte kon. Dock lyfter nigra respondenter att kvinnor generellt kan vara
bittre pd kommunikation, gruppdynamik och att mén ofta uppfattas som mer diplomatiska.
Det lyfts ocksa att kvinnor generellt &r béttre pa att se och inkludera medarbetarna och visa
omtanke. Aarum och Hansson (2011) menar ocksé att kvinnliga chefer &r mindre 6ppna och
uppriktiga mot kollegor jaimfort med manliga chefer. Detta bekréftar en del av
respondenterna dd de menar att kvinnor oftare lindar in saker for att inte uppfattas som harda
eller aggressiva, medan mén &r och tillits vara mer raka.

Gipson et al. (2017) menar att kvinnor som antar agentiska egenskaper som dominant och
sjdlvsidker kan uppleva motreaktioner eftersom de bryter mot stereotypen av att kvinnor ska
anta kommunala egenskaper som forstaende, lyhdrd och stodjande. Majoriteten av
respondenterna svarade att de upplevt motreaktioner nir 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 auktoritdr. En av respondenterna
menar att det blir en konkurrenssituation till mannen som far honom att framstd som mindre
duktig vilket hon menar inte uppskattas och darfor resulterar i en motreaktion. Diaremot tror
inte ndgon av respondenterna att motreaktionerna som kan uppsté leder till att kvinnor
undviker att ta sig an ledande roller. Detta &r ndgot som inte stimmer dverens med Figueredo
och Cavazotte (2023) som menar att en forklaring till att kvinnor &r mindre bendgna att inta
ledarroller dr att kvinnor tror att de kommer mota negativa reaktioner om de antar mer
dominerande egenskaper eller beteenden.

Kvinnor foresprakar inte sig sjélva i samma utstrackning som mén och kvinnor férvintas
presentera sig sjélva pa ett mer 6dmjukt sitt (Gipson et al., 2017). Flera av respondenterna
héller med om detta d& de anser att mén generellt &r béttre pa att framhédva sig sjdlva medan
kvinnor dr mer 6dmjuka och haller tillbaka lite. Gipson et al. (2017) menar ocksa att kvinnor
ar béttre pa att utveckla, inspirera och motivera andra samt dr béttre pa samarbete dn mén. En
av respondenterna pratar mycket om att kvinnor generellt jobbar mer for att utveckla varje
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enskild individ. Dock anser inte respondenterna att kvinnor &r béttre pé att utveckla relationer
eller samarbete utan att det handlar mer om personlighet. Ddremot menar respondenterna att
kvinnor &r bra pa att skapa teamkénsla och sétta ithop vélfungerande grupper.

Kvinnliga ledare kan befinna sig i dubbelknipa da de anses som bristfilliga ledare om de
antar for kommunala egenskaper och far motreaktioner som att de inte 4r tillrdckligt
kvinnliga om de antar mer agentiska egenskaper (Hoyt & Murphy, 2016). Detta dr nagot en
av respondenterna upplevt dd hon kan vara véldigt rak som person vilket kan skapa
motreaktioner da hon forviintas vara mjukare bara for att hon #r kvinna. Aven andra
respondenter har till viss del upplevt denna dubbelknipa da de uppfattas som aggressiva eller
hérda 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 forbises nédr kandidater
beddms vid rekrytering. Aven Szymanska och Rubin (2018) skriver att &ven nir kvinnor
besitter de fardigheter som kréivs for ledarskap har de utmaningar att Gvertyga andra om deras
ledarskapspotential. Detta bekriftas av en del respondenter som menar att kvinnors
kompetens underskattas eller forbises vid bade rekrytering och befordring samt att kvinnliga
kandidater méste visa pa hogre leverans och bevisa sin kompetens. Resterande av
respondenterna har ingen insyn i rekrytering och kan dirfor inte bekréfta eller dementera.
Vidare menar Figueredo och Cavazotte (2023) att kvinnor utsétts for bade dolda och tydliga
utmaningar och Gipson et al. (2017) menar att inkongruensen mellan den kvinnliga
konsrollen och ledarrollen kan resultera i fordomar om kvinnor. Flera av respondenterna
menar att en utmaning kan vara att man bade omedvetet och medvetet bedoms olika beroende
pa vilket kon man har. Férdomar som att kvinnor inte kan byggbranschen finns ocksa.

6.5 Glasklippan

Ingen av respondenterna kénde igen fenomenet glasklippan. Enligt Haslam och Ryan (2008)
ar kvinnor mer bendgna att utses till ledare i féretag med 6kad risk for misslyckande. Men
detta har alltsd ingen av respondenterna upplevt. Vidare menar Gipson et al. (2017) att
agentiska egenskaper &r de viktigaste i val av ledare i framgangsrika foretag medan
kommunala egenskaper anses vara mer virdefulla nér det gar sémre. En av respondenterna ar
inne pa just detta, att kvinnligt ledarskap &r strukturerat och stabilt vilket passar en
organisation i kris och kvinnor kan dé vara extra duktiga som ledare.
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7. Slutsats

1 detta kapitel presenteras forfattarnas slutsatser utifrdan tolkningar i diskussionen.
Slutsatserna ger sedan svar pd forskningsfragorna samt syftet. Vidare presenteras potentiellt
bidrag, praktiskt och teoretiskt, samt forfattarnas forslag pd fortsatt forskning inom dmnet.

7.1 Studiens slutsats

Syftet med studien &r att forsta varfor kvinnor dr underrepresenterade i ledande positioner
inom bygg- och anldggningsbranschen samt utforska vilka hinder de kan sta infor. Genom att
besvara studiens tva forskningsfragor; Vad beror underrepresentationen av kvinnor i ledande
positioner inom bygg- och anldggningsbranschen pa? och; Vilka hinder finns det for kvinnor
att ta sig till ledande positioner inom bygg- och anldggningsbranschen? framstélldes dessa
slutsatser;

Studiens empiri visade pé att de frimsta anledningarna till underrepresentationen i ledande
positioner i bygg- och anlidggningsbranschen ér férdomar och stereotyper, historiska skél,
brist pa marknadsforing, samhallsutvecklingen samt begransat urval. Vidare visade empirin
att de storsta hindren kvinnor méter vid avancemang till ledande positioner dr fordomar och
att det finns miin som démer ut kvinnor pa grund av deras kon. Aven familjelivet ses som ett
hinder samt det begrénsade urvalet. Empirin visar att man ofta véljer ndgon som é&r lik sig
sjlv vid rekrytering och befordring vilket resulterar 1 att mén véljer mén da branschen framst
bestar av mén. Detta leder ocksa till att det redan begrénsade urvalet fortsdtter vara begriansat
och majoriteten méin.

Empirin visar fortsatt att de motreaktioner kvinnor kan {3 inte resulterar i att kvinnor
undviker ledande positioner, byter bransch eller sdnker sina mél. Motreaktionerna kan alltsa
inte ses som ett betydande hinder eller en anledning till underrepresentationen.

For att minska underrepresentationen i branschen visade empirin att kvinnliga forebilder dr en
viktig atgérd for problemet. Dock &r bristen pa kvinnor i ledande positioner som tidigare
nédmnt stor och ddrav ocksd bristen pa kvinnliga forebilder. Fortsétter man vélja lika och ha
ett begrinsat urval kommer heller aldrig méngden kvinnliga forebilder 6ka och ddrmed inte
kvinnor 1 ledande positioner.

7.2 Bidrag

7.2.1 Praktiskt bidrag

Studiens resultat skulle kunna vara till hjilp for bygg- och anldggningsforetag i Sverige som
vill uppné okad jaimstélldhet. Rekryterare kan uppméarksammas for potentiella utmaningar
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och hinder for kvinnor att ta sig till ledande positioner. Genom vetskapen om problemet samt
dess orsaker kan kunskapen och medvetenheten 6ka och ddrmed resultera i en 6kning av
kvinnor inom branschen.

7.2.2 Teoretiskt bidrag

Det &r viktigt att forstd sambandet mellan huvudkategorierna for att ha nytta av modellen.
Underkategorierna kan ses som forklaring till huvudkategorierna och bidrar till att forsta
modellens samband. Underkategorierna bidrar med nya infallsvinklar och teorier kring
huvudkategorierna vilket utvecklar existerande teorier.

7.3 Fortsatt forskning

Eftersom branschen &r historiskt mansdominerad varfor jamstélldhet ar ett aktuellt &mne
inom branschen finns goda mojligheter till fortsatt forskning inom d&mnet. Dessutom visar
studien att jimstélldheten 1 branschen stindigt fordndras vilket skapar mojligheter for vidare
forskning.

Syftet med studien var att forstd varfor kvinnor ar underrepresenterade i branschen samt vilka
hinder de upplever sig médta. Forfattarna valde att endast intervjua kvinnliga ledare. Forslag
pa fortsatt forskning &r darfor att undersdka dven det manliga perspektivet pa fragan, bade
enbart deras perspektiv men ocksa i kombination med det kvinnliga. Dessutom genomfordes
intervjuerna pa ett och samma foretag. Ett forslag for fortsatt forskning &r att undersoka olika
foretag for att fa ett bredare perspektiv. Foretaget intervjuerna genomfordes pé dr dven ett av
Sveriges storsta foretag inom bygg- och anldggningsbranschen. Ytterligare forslag pé fortsatt
forskning &r att undersoka mindre foretag inom branschen. For att undersdka dn djupare kan
ocksé foretag utanfor Sverige undersdkas da det rader underrepresentation av kvinnor i
foretag i branschen vérlden dver.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Allménna fragor
Ar det okej att vi spelar in?

Vill du utveckla lite vad du jobbar med? Hur ldnge har du arbetat pa foretaget eller inom
branschen?

Kvinnors plats 1 bygg- och anldggningsbranschen

1. Generellt dr kvinnor underrepresenterade i bygg- och anldggningsbranschen, dr det sd hos
er och vad tror du det frimst beror pa?

2. Upplever du att det finns en klyfta mellan mén och kvinnor inom ledarskap?
Exempelvis géllande 16n, representation pé arbetsplatsen?
Kan du i sd fall berétta om dina egna observationer eller erfarenheter av detta?

3. Tror du att det finns utmaningar for kvinnor nér de forsoker nd ledande positioner? I sé fall,
vilka utmaningar moter dem?

4. Tror du att kvinnor som ledare kan bidra med unika perspektiv inom organisationen? I sa
fall hur? Har du nagot exempel pa detta?

5. Vad anser du ar viktiga atgérder eller strategier for att 6ka antalet kvinnliga ledare?

Kan du ge nagot exempel pa vad ni gjort for att 6ka jimstélldheten inom branschen?

Konsstereotyper

Konsstereotyper kan beskrivas som kulturellt delade forestdllningar som faststéller
forvantningar om hur mén och kvinnor dr samt hur de borde bete sig.

6. Har du erfarenhet av att kdnsstereotyper paverkar forvintningar pd mén och kvinnor nér det
géller ledarskap?

7. Tror du att kdnsstereotyper paverkar mojligheterna for kvinnor att ta sig till ledande
positioner? I sé fall hur?

8. Tror du att stereotypa forvéntningar pa ledarskap paverkar rekryterings- och
befordringsbeslut inom bygg- och anléggningsbranschen? Exempelvis att en “typisk ledare”
forknippas med maskulina egenskaper. I sé fall hur?
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9. Tror du att kdnsstereotyper paverkar hur kvinnor sjdlva vérderar sin forméga som ledare? I
sa fall hur?

10. Hur tror du att sjdlvfortroende och sjélvuppfattning kan paverkas av stereotyper och
fordomar pé arbetsplatsen?

Egenskaper

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

12. Har du erfarenhet av att kvinnor &r battre pd att utveckla relationer och frimja samarbete
dn manliga ledare? Kan du i s fall ge ett exempel?

13. Har du upplevt att kvinnor méter motreaktioner nér de intar mer dominerande egenskaper
eller beteenden? I sé fall, pa vilket sétt?

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

Hinder och utmaningar

14. Tror du att kvinnor behover sénka sina professionella mél eller till och med byta bransch
till f6ljd av de utmaningar kvinnor kan stéllas infor pga. sitt kon? Har du sjalv upplevt det?

15. Har du erfarenhet av situationer dér kvinnors kompetens och formagor forbises eller
underskattas 1 bedomnings- och rekryteringsprocesser? Pa vilket sétt?

16. Har du upplevt att forvéntningar har paverkat hur min och kvinnor inom ledarskap
behandlas eller bedoms i arbetslivet? Bedoms de olika?

Glasklippan

Glasklippan innebér att kvinnor tenderar att véljas till ledarroller i samband med kriser eller
nér det finns en hog risk for misslyckande.

17. Finns det ett glastak pa ert foretag eller har du ndgon erfarenhet av detta inom branschen?
18. Har du négra tankar kring varfor glastaket finns?

Hur paverkar det mojligheterna for kvinnor att avancera i sina karridrer?
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