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Förord 

År 2009 påbörjade vi våra studier på Bygg- och fastighetsekonomiprogrammet på Högskolan 

i Halmstad. Under våren 2012 har vi skrivit vår kandidatuppsats med ett ämne som är relaterat 

till vår utbildning. Vi valde att skriva om kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen. 

Att vi valde byggbranschen beror på att vi själva vill arbeta inom byggbranschen när vi är 

färdiga med vår utbildning. Att vi valde att inrikta oss på kvinnliga ledare beror på att vi båda 

är kvinnor och vår vision är att bli ledare i framtiden. 

 

Vi vill tacka handledare vår Anders Billström samt våra andra handledare och examinatorer 

Henrik Barth och Ingemar Wictor, som alla tre under vår uppsatsprocess väglett oss och 

kommit med goda råd. Vi vill även tacka vår seminariegrupp för bra och givande 

opponeringar. 

 

Sist men inte minst vill vi tacka alla våra respondenter som ställt upp på intervjuer och delat 

med sig av sina erfarenheter. 

 

Till alla läsare önskar vi en trevlig och intressant läsning. 
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Kvinnliga chefer sitter i en minoritetsställning eftersom det fortfarande är mest män som är 

chefer (Bohlin, 2006). Könsfördelningen i byggbranschen är 4 % för kvinnor och 96 % för 

män (SCB, 2010). Det finns starka skäl att tro att kvinnor inte har en plats i byggbranschen 

eftersom kvinnorna är ett andrahandsval. När det är högkonjunktur och brist på arbetskraft 

rekryteras kvinnor men annars anses byggyrkena för tunga, trots att fysisk styrka inte krävs 

inom vissa befattningar. Dessutom finns en manlig jargong som hindrar kvinnorna att komma 

in i branschen (Olofsson, 2000). 

 

Gary Yukl (2002) har identifierat och delat upp ledarskap i olika förhållningssätt, ett av dessa 

är egenskapsperspektivet som säger att en del människor är naturliga ledare och har särskilda 

egenskaper. Detta med fokus på ledarens personliga egenskaper.  

Litteraturen diskuterar kvinnliga ledarstilar men det finns inga studier som visar om män och 

kvinnor använder sina egenskaper på olika sätt trots deras olika socialisering (Isaac, Behar-

Horenstein, Koro-Ljungberg, 2009). Eftersom det inte finns några studier om kvinnor och 

män använder sina egenskaper på olika sätt vill vi utreda vilka dessa är och hur de skiljer sig 

åt i ledarskapet. Trots alla hinder finns det kvinnor som lyckats och har ledarpositioner inom 

byggbranschen. Vi vill ta reda på vilka egenskaper dessa kvinnor har som ledare i en väldigt 

mansdominerad bransch. 

 

Vår frågeformulering för uppsatsen är: Vilka egenskaper präglas en kvinnas ledarskap i 

byggbransch av? 

 

Syftet med vår studie är att se hur kvinnliga ledare uppfattar kvinnligt ledarskap och deras 

egenskaper inom en mansdominerad bransch som byggbranschen. För att uppfylla vårt syfte 

har vi använt oss av en kvalitativ metod med deduktiv ansats. Fyra olika respondenter i 

byggbranschen har intervjuats där alla fyra var kvinnor i ledande positioner. Intervjufrågor 

som vi ställde var formulerade utefter vår teoretiska referensram. 

 

Det vi har kommit fram till genom vår studie är att det finns egenskaper som präglar en 

kvinnas ledarskap inom byggbranschen. Vi har även kommit fram till att det finns en del 

hinder och därför är det viktigt att vara anpassningsbar. 

Vårt bidrag med denna studie är att visa vilka egenskaper som kvinnor har, samt att vi vill 

visa att kvinnor har en plats som ledare i byggbranschen. 

 

 

 

 

 



 
 

Abstract 

 

Title: Female leadership in the construction industry  

Women leaders' traits                 Term/year: St. 2012 

Writers: Linda Arrhenius and Esma Kadunic                             Supervisor: Anders Billström 

Keywords: Female leaders, construction industry, male dominated 

 

As a female leader you sit in a minority position because there are still mostly men who are 

leaders (Bohlin, 2006). The gender distribution in the construction industry is 4% for women 

and 96% for men (SCB, 2010). There are strong reasons to believe that women do not have a 

place in the construction industry, in that they are second choice. When it is booming and 

labor shortages, women are recruited but otherwise building-professions are considered too 

heavy, even though physical strength is not required for certain positions, there is also a male 

jargon that prevents women from entering the construction industry (Olofsson, 2000). 

 

According to Gary Yukl (2002) researchers have investigated a variety of qualities that have a 

connection between leadership and traits. Gary Yukl (2002) has identified and divided the 

leadership of the different approaches, one of which is characteristic perspective that says that 

some people are natural leaders and have special features, this perspective focuses on the 

leader's personal qualities. The literature discusses female leadership-styles but there are no 

studies that show whether men and women use their qualities in different ways, despite their 

different socialization (Isaac, Behar-Horenstein & Koro-Ljungberg, 2009). Since there are no 

studies on men and women using their qualities in different ways, we want to find out if 

women use the same characteristics as men and what characteristics they use to be leaders. 

Despite all these obstacles, there are women who succeed and have leadership positions in the 

construction industry, we want to find out which characteristics that these women have as 

leaders in a male-dominated industry. 

 

Our query formulation for the essay is: Which traits characterize a woman’s leadership in the 

construction industry? 

 

The aim of our study is to see how women leaders perceive women's leadership and the very 

idea of the female leader's qualities in a male-dominated industry such as construction. To 

fulfill our purpose we used a qualitative technique with deductive approach. Four respondents 

in the construction industry have been interviewed, where all four were women in leadership 

positions. The interview questions that we asked were formulated along our theoretical frame 

of reference.  

 

What we have come to the conclusion of our study is that there are traits that characterize a 

woman's leadership in the construction industry. We also found that there are some obstacles, 

so it is important to be adaptable. 

Our contribution of this study is to show the traits that women in the construction industry 

has, and we want to show that women have a place as leaders in the construction industry.
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1. Inledning 

I det kommande kapitlet kommer vi att presenterar det problemområde som vi har valt till vår  

uppsats. Vi kommer också att diskutera hur det ser ut i byggbranschen idag och presentera 

vår problemformulering. På så sätt kommer vidare vårt syfte med uppsatsen att framgå och 

våra avgränsningar presenteras. Vidare för att underlätta för läsaren ger vi våra definitioner 

av några centrala begrepp som vi använt oss av i uppsatsen. 

1.1  Problembakgrund 

Kvinnliga chefer sitter i en minoritetsställning eftersom det fortfarande är mest män som är 

chefer (Bohlin, 2006). Varför det finns få kvinnor inom chefspositioner har utforskats över ett 

brett spektrum av branscher och yrken. De senare åren har forskningen uppmärksammat de få 

kvinnliga cheferna inom mansdominerade yrken (Watts, 2009). I ett starkt mansdominerat 

yrke är andelen män 90-100 % och kvinnor 0-10 % . Könsfördelningen i byggbranschen är 4 

% kvinnor och 96 % män (SCB, 2010).  

1992 fanns det 3 % kvinnor på chefsnivå inom byggbranschen (SOU, 2004). Detta innebär att 

på 18 år har andelen kvinnor i byggbranschen endast stigit med 1 %. Chefspositionerna i 

byggbranschen är fortfarande starkt mansdominerat (SCB, 2010). För att räknas som ett 

jämställt yrke och bransch ska fördelningen vara 40 % och 60 % (SCB, 2002). Sverige är idag 

världens mest jämställda land, trots detta är det långt kvar. Ett jämställt samhälle bidrar med 

en ekonomisk tillväxt genom att individers kompetens tas till vara och utnyttjas 

(Regeringskansliet, 2011). 

 

Antalet kvinnor med byggutbildning är mycket liten och bland de kvinnor som har 

byggutbildning är det en liten del som väljer att arbete inom byggbranschen (SCB, 2004). 

Företag inom byggbranschen väljer att ge en av sina trogna yrkesarbetare en chans som 

arbetsledare istället för att anställa en kvinna. 

 

Byggbranschen har varit helt mansdominerad och 1999 utgjorde endast någon procent av 

kvinnor bortsett från de kvinnliga civilingenjörerna. År 2000 är det inte mycket som ändrats 

och det är fortfarande bara upp till några procent kvinnor i branschen. Det finns starka skäl för 

att tro att kvinnor inte finner en plats i byggbranschen då de oftast är andrahandsval. När det 

är högkonjuktur och brist på arbetskraft rekryteras kvinnor men annars anses byggyrkena för 

tunga, trots att fysisk styrka inte krävs inom vissa befattningar, dessutom finns en manlig 

jargong som hindrar kvinnorna att komma in i branschen (Olofsson, 2000). 

 

När kvinnor är inblandade vid beslutsfattande bli problemlösningarna bredare och mer 

representativa för flera, eftersom kvinnor har en kompetens som är grundad på andra 

erfarenheter. Underlaget för beslut blir bättre om kvinnor finns med och deltar (SOU, 1994). 

 

Tidigare forskare har undersökt en mängd olika egenskaper som har ett samband mellan 

ledarskap och egenskaper. Gary Yukl (2002) har identifierat och delat upp ledarskap i olika 

förhållningssätt, ett av dessa är egenskapsperspektivet som säger att en del människor är 

naturliga ledare och har särskilda egenskaper, detta perspektiv fokuserar på ledarens 

personliga egenskaper. 

1.2  Problemdiskussion 

Det finns vissa skillnader mellan kvinnor och män när det gäller fysisk prestation och detta 

kan grundas i att kvinnor anses göra ett sämre arbete, just för att deras prestationsnivå 
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understiger männens (Olofsson, 2000). När kvinnor går in i en mansdominerad arbetsplats 

kan sexuella skämt och grovt språk förekomma. Eftersom kvinnor inom byggbranschen är en 

minoritet utsätts de ofta för skämt och komiska förolämpningar på kvinnornas bekostnad 

(Watts, 2007). Samma gäller kvinnor i styrelsemöten där gruppen mestadels består av män. 

Kvinnan befinner sig i en minoritetsställning eftersom män ofta talar om manliga sporter och 

intressen och kvinnan lämnas utanför de sociala samtalen och diskussionerna (Cohn, 2000).  

Barbro Olofsson (2000) skriver i sin studie att arbetsgivare och manliga arbetskamrater inte 

varit villiga att släppa in kvinnor i branschen och att hon säger att deras åsikter kan ha varit att 

kvinnor inte kan prestera lika mycket som männen. Ett annat problem är att kvinnor vanligen 

inte märker när de är mer begåvade än männen (Dahlbom-Hall, 1996). 

 

Litteraturen diskuterar kvinnliga ledarstilar men det finns inga studier som visar om män och 

kvinnor använder sina egenskaper på olika sätt trots deras olika socialisering (Isaac, Behar-

Horenstein, Koro-Ljungberg, 2009). Eftersom det inte finns några studier om kvinnor och 

män använder sina egenskaper på olika sätt vill vi ta reda på vilka egenskaper kvinnor 

använder sig av för att vara ledare samt om de använder samma egenskaper som män. 

 

Kvinnors sätt att kommunicera sägs underlätta kontakter inom och utanför organisationen. Att 

kvinnor har intuition, lyssnar och bryr sig skapar en bättre arbetsmiljö. Andra fördelar med att 

ha kvinnor på ledarpositioner är att de tänker på ett annat sätt, har andra erfarenheter och de 

tolkar och förstår situationer på ett annat sätt (Wahl, Holgersson, Höök, Linhhag, 2001). 

 

Det finns föreställningar att manlighet och ledarnormer är starkt knutna, detta innebär att det 

finns en invändning mot att kvinnor är bra ledare, eftersom kvinnlighet och manlighet ofta 

anses vara varandras motsatser (Wahl, 1992). 

 

Tidigare forskning har visat på att kvinnlighet har skapats som ett komplement till manlighet, 

vilket innebär att det ledarskap kvinnan har anses mindre viktigt och kvinnor ses sällan därför 

som potentiella ledare (Wahl et al., 2001). 

 

Trots alla dessa hinder finns det kvinnor som lyckats och har ledarpositioner inom 

byggbranschen. Vi vill ta reda på vilka egenskaper dessa kvinnor har som ledare i en väldigt 

mansdominerad bransch. Kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen är ett intressant 

ämne att beröra, som de som arbetar i byggbranschen förhoppningsvis kommer ha nytta av. 

Trenden med ledarskap blir större och är ett uppmärksammat ämne i media. Vi har valt att 

studera kvinnors ledaregenskaper eftersom de är en minoritetsgrupp i byggbranschen. Vi har 

även valt att ha byggbranschen eftersom det är en svår bransch för kvinnor att komma in i på 

grund av att den är mansdominerad. Det finner vi är intressant eftersom det är en bransch i 

förändring i framtiden. 

1.3  Problemformulering 
Vilka feminina och maskulina egenskaper kan en kvinnlig ledare inneha i byggbranschen? 

1.4  Syfte 

Syftet med vår studie är att se vilka maskulina och feminina egenskaper en kvinnlig ledare i 

byggbranschen kan inneha. Vi vill ta reda på hur kvinnliga ledare uppfattar kvinnligt 

ledarskap och vilken uppfattning de har om den kvinnliga ledarens egenskaper inom en 

mansdominerad bransch såsom byggbranschen.  
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1.5  Avgränsningar 
Vi har i vår uppsats valt att undersöka kvinnligt ledarskap i den mansdominerade 

byggbranschen. Vi har även valt att avgränsa oss vad det gäller ledarskap till att fokusera på 

egenskapsperspektivet. Vi har valt att inrikta oss på kvinnliga ledare inom en mansdominerad 

bransch. Att vi har valt byggbranschen beror på att det finns väldigt få kvinnliga ledare, bara 4 

% (SCB, 2010). För att få svar på vår undersökning har vi valt att intervjua fyra kvinnliga 

ledare på fyra olika verksamheter i södra Sverige. Vår fokus är att ta reda på vad kvinnorna 

själva anser är viktiga egenskaper att ha som kvinnlig ledare i byggbranschen samt vilka 

egenskaper de innehar. 

1.6  Centrala begrepp 

1.6.1  Ledarskap 

Det har forskats mycket om begreppet ledarskap och det finns många teorier och modeller 

som visar hur det kan utövas, dock finns det ingen klar definition av begreppet. Olika sätt att 

leda passar för olika organisationer i olika sammanhang (Bolman & Deal, 1997). Begreppet 

ledarskap omfattar allt och ingenting, därför är det svårt att skapa en klar definition 

(Alvesson, 2001). Ledarskap kan kopplas till vissa enheter, grupper eller personer som 

påverkar andra (Moqvist, 2005). Varje människa kommer i kontakt med ledarskap i sin 

arbetssituation. Ledarskap kan ses ur olika perspektiv och är något som ska utövas 

(Westlander, 1993). Ledarskap handlar om att få alla medarbetare att sträva mot samma mål 

med entusiasm och beslutsamhet, det är en social relation och process mellan att vara ledare 

och att leda (Bolman & Deal, 1997). En definition på ledarskap är att det är en 

påverkansprocess för att få andra individer att vilja engagera sig frivilligt i att agera för att 

uppnå vissa mål (Bruzelius & Skärvad, 2004). Ledarrollen kan innebära ansvar för andra eller 

övervakning av arbetsgruppen och projektet och det kan också vara en beskrivning för en 

hierarkisk ställning (Ashburner, 1994).  

 

1.6.2  Byggbranschen 

“Verksamhet inom byggsektorn” (NE, 2012). Till byggbranschen räknas de verksamheter 

som medverkar i ett uppförande av en byggnad eller en ändring av en byggnad. Med 

byggbranschen menas främst uppföranden av bostäder, kontorsbyggnader och industrier 

(SOU, 2002:115). 

 

1.6.3 Egenskaper 

Egenskaper definieras som olika individuella attribut, temperament, behov, drivkraft, 

personlighet och andra värderingar (Yukl, 2002). 
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2. Teoretiska referensramen 
I den teoretiska referensramen kommer vi att ta upp de teorier som vi anser vara mest 

relevanta för att kunna besvara vår frågeställning. Vi kommer ta upp några av de maskulina 

och feminina ledarskaps egenskaper som finns enligt teorin. Vi kommer under hela 

teoriprocessen att fokusera på byggbranschen, detta kommer inte alltid att betonas men finns 

i vår tanke vid val av våra teorier. I vår teoretiska referensram anser vi att alla delar är 

relevanta för att vi ska kunna studera vilka egenskaper som är centrala och hur de ska 

utvecklas för att få ett effektivt ledarskap. Vårt val av upplägg har vi valt eftersom det utifrån 

litteraturen ej finns någon studie på om kvinnor använder sig av maskulina egenskaper och 

vilka egenskaper de använder sig av för att vara ledare, och det vill vi undersöka. Därför har 

vi valt rubrikerna ledaregenskaper, feminina egenskaper och maskulina egenskaper. Kapitlet 

kvinnor i byggbranschen har vi för att visa att det även finns andra faktorer som påverkar det 

kvinnliga ledarskapet. Se figur 1. 

 

2.1  Ledarskap 

2.1.1 Ledaregenskaper 

Litteraturen kring ledarskap har utvecklats till en mängd olika teorier och är ett svårfångat 

fenomen (Wahl et al., 2001). Forskare såsom MacCall och Lombardo (1983), Lambardo och 

McCauley (1988) samt Van Velsor och Leslie (1995) på The Center For Creative Leadership 

har sedan 1983 till 1995 försökt identifiera egenskaper som relaterar till framgång inom 

ledande positioner. De kom fram till några olika egenskaper som skulle avgöra om en ledare 

var kvalificerad eller inte. Dessa var bland annat emotionell stabilitet, 

försvarsställningstagande, integritet och medmänsklighet. Utöver dessa egenskaper finns det 

även andra egenskaper som har ett samband med ledarskap menar Yukl (2002). Dessa är hög 

energinivå och stresstolerans, självförtroende, intern kontrollmognad, maktbegär, 

målinriktning samt lågt behov av samhörighet. 

 

Vissa erfarenheter är ärftliga, andra fås genom uppfostran från samhället och genom sina 

livserfarenheter. Dessa olika lager byggs på, lager för lager, och ger en person dess 

egenskaper. Tidigare forskare har undersökt en mängd olika egenskaper som har ett samband 

med ledarskap, dessa redovisas nedan.  

2.1.1.1 Hög energinivå och stresstolerans 

En ledare med hög energinivå och stresstolerans hjälper ledaren att hantera högt tempo, långa 

dagar och hänsynslösa krav. För att lösa problem är det viktigt att ledaren är lugn och håller 

sig fokuserad på problemet (Yukl, 2002). 

2.1.1.2 Självförtroende 

De flesta studierna på ledarskapsegenskaper finner att självförtroende är relaterat till ett bra 

ledarskap (Bass, 1990). Ledare med högt självförtroende tar sig ofta an svåra uppgifter (Yukl, 

2002). Belasen och Franks (2007) studie visar på att ledare med självförtroende kan utöva sin 

ledarroll framgångsrikt under typiska och bekanta arbetsmiljöer. 

2.1.1.3 Intern kontroll 

Människor med en stark intern kontroll tror att händelser i deras liv sker på grund av deras 

egna handlingar och inte av okontrollerbara krafter och chanser. Eftersom de tror att de kan 

påverka sina egna öden tar de mer ansvar för sina handlingar och prestationer i deras 

organisation (Yukl, 2002). 
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2.1.1.4 Emotionell stabilitet och mognad 

Mycket av de empiriska undersökningarna av egenskaper visar att emotionell mognad är 

relaterad till ett bra ledarskap och utveckling (Bass, 1990). En person som är emotionellt 

mogen är bra på att anpassa sig, samt är mer medveten om sina styrkor och svagheter och de 

är fokuserade på att förbättra sig själva genom att förneka sina svagheter och fantisera om 

framgång. De är även mindre självcentrerade och bryr sig om andra människor, de är inte lika 

impulsiva och har en större självkontroll, deras känslor är mer stabila, de kan ta kritik på ett 

bra sätt och är mer villiga att lära av sina misstag (Yukl, 2002). En ledare som inte är 

emotionellt stabil kan inte hantera press och de är mer benägna till nedstämdhet, arga utbrott 

och inkonsekvent uppförande. Detta i sin tur skapar dåliga relationer med medarbetarna. En 

ledare som är emotionellt stabil är däremot lugn, säker och förutsägbar vid problem och kriser 

(MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). 

Belasen och Franks (2007) studie visar på att ledare med känslomässig trygghet kan utöva sin 

ledarroll framgångsrikt under typiska och bekanta arbetsmiljöer. Deras studie visar även på att 

ledare, som är känslomässigt osäkra, använder ett svagare och ojämnare ledarskap, skulle vara 

mindre framgångsrika och förlitar sig heller på nyförvärvad kompetens än att hantera svåra 

situationer och miljöer själva.  

2.1.1.5 Försvarsställningstagande 

En person som är mindre lämpad som ledare är en som intar en försvarsställning och skyller 

ifrån sig på andra människor och täcker upp sina misstag (MacCall & Lombardo, 1983; 

Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Ett tecken på att en ledare intar en 

försvarsställning är att ledaren visar bristande förmåga att lära sig och anpassa sig till 

förändringar på grund av sitt misslyckande (Van Velsor & Leslie, 1995). En bra ledare 

medger sina misstag, tar på sig ansvaret, åtgärdar problemet och fastnar inte i problemet utan 

vänder istället sig till andra uppgifter.  

2.1.1.6 Personlig integritet 

Integritet betyder att en person är ärlig, etisk och trovärdig. Om en ledare inte är trovärdig är 

det svårt att behålla lojaliteten och få stöd från sina medarbetare. En annan viktig aspekt är att 

ledaren ska kunna hålla sina löften, vara ansvarsfull, samt tar ansvar för sina handlingar 

(Yukl, 2002). En ledare ska vara mer fokuserad på omedelbara uppgifter och sina 

medarbetares behov än att tävla med sina konkurrenter eller imponera på högre uppsatta 

ledare. En ledare ska inte fokusera allt för mycket på att klättra i karriären på andras 

bekostnad. Sådana ledare är mer benägna att förråda ett förtroende eller att bryta ett löfte 

(MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995).  

2.1.1.7 Medmänsklighet 

Ifall en ledare inte har goda personliga relationer beror det på okänslighet, och det speglar sig 

i sin tur i mindre trevligt beteende så som att vara självisk, hänsynslös och manipulativ. En 

ledare bör vara känslig, taktfull, omtänksam, förstående, kunna komma överens med alla 

typer av människor (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor 

& Leslie 1995). 

2.1.1.8 Maktbegär 

Personer med maktbegär tycker om att påverka människor och händelser, samt är mer 

benägna att söka auktoritära positioner. Ledare som är maktorienterade använder makt för att 

förstora sig själva och tillfredsställa sina starka begär av uppskattning och status (Yukl, 2002). 

2.1.1.9 Målinriktad 

Målinriktade personer utmärks som personer som vill uppnå mål, längtan att utmärka sig, driv 

att lyckas, ta på sig ansvar och bry sig om olika uppgifter (Bass, 1990). 
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2.1.1.10 Lågt behov av samhörighet 

Personer med ett sort behov av samhörighet får en stor tillfredsställelse av att bli accepterad 

av andra, de tycker om att arbeta med människor som är snälla och samarbetsvilliga (Yukl, 

2002). 

2.1.1.11 Öppenhet 

En viktig ledarskapsegenskap är öppenhet. Vissa forskare anser att intelligens ses som 

likvärdig med öppenhet, öppen för nya erfarenheter. En person som är öppen får så 

småningom en bredare erfarenhet. Varje ledare kan utveckla andra egenskaper inom sitt 

ledarskap beroende på olika arbetsplatser och miljöer, samt genom olika 

arbetslivserfarenheter (Belasen & Frank, 2007). 

 

2.1.2 Kompetens och ledarskapsutbildningar 

Den ökande graden av förändring i den externa miljön hos organisationer och de många nya 

utmaningar som ledare ställs inför, tyder på att för att lyckas som ledare på 2000 talet krävs en 

hög nivå av kompetens samt en del nya kompetenser. Eftersom behovet av ledarskaps- 

kompetenser ökar, utvecklas nya tekniker för att utveckla de som finns och gamla tekniker 

förfinas. 

 

Resultatet av utbildningsprogram, utvecklingsmässiga erfarenheter och självhjälpande 

aktiviteter beror delvis på organisatoriska förhållanden som underlättar eller hämmar 

inlärning av ledaregenskaper och tillämpning av dessa på ledare. 

 

Det är viktigt att notera att de flesta studierna som gjorts på ledarskapsutbildningarna inte går 

att avgöra om förbättring är ett resultat av att faktiskt tillämpa teorin eller enbart ett resultat av 

att få mer social och administrativ kompetens. Resultatet av de formella träningsprogrammen 

beror mycket på hur väl de är utformade. Utformningen av utbildningen bör ta hänsyn till 

teorin, de särskilda inlärningsmål, egenskaper hos de som ska utveckla sig, och praktiska 

överväganden såsom begränsningar och kostnader i förhållande till fördelar. 

Ledarskapsutbildningar lyckas om de utformas och genomförs på ett sätt som är förenligt med 

några viktiga delar från forskningen om lärande processen och ledarskapstekniker (Yukl, 

2002). 

 

2.2 Feminina egenskaper 
Enligt Eagly, Karau och Steven (2002) finns det vissa gemensamma feminina egenskaper hos 

båda könen som tillskrids kvinnor. Dessa egenskaper är oro för andras välfärd, tillgivenhet, 

hjälpsamhet, snäll, sympatisk, känslig och tålmodig. Men å andra sidan så är de också 

tilldelade manliga egenskaper såsom påstridig, kontrollerande, självsäker, aggressiv, ambitiös, 

dominerande, kraftfull, oberoende, självförsörjande, självsäker och benägen att agera som en 

ledare. Studier har visat att kvinnor anses vara framgångsrika när de beter sig som en kvinna, 

samt att familjefrågor, otillräcklig ersättning och kulturen bland de ledande 

befattningshavarna är några faktorer som påverkar kvinnorna i deras val i karriären i (Isaac, 

Behar-Horenstein, Koro-Ljungberg, 2009). 

 

Kvinnors sätt att leda skiljer sig från män genom att kvinnor i sig har olika sätt att leda. 

Kvinnans sätt att leda är positivt och det stöds av det faktum att kvinnor anpassar sitt 

ledarskap. Trots det anpassar de flesta sitt ledarskap efter manliga ledarstilar eftersom de inte 
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anser sig ha något val (Watts, 2009).  

 

Anna Wahls (1992a) studie visar på att kvinnor inom organisationer både upplever negativa 

och positiva särbehandlingar. Den positiva särbehandlingen var att de fick mer 

uppmärksamhet, blev igenkända och ihågkomna lättare vilket underlättar kontakter i arbetet. 

Det negativa var främst att förväntningarna på kvinnorna ofta är negativa. I studien sa 

kvinnorna även att det var en fördel att ha kvinnor i arbetet för att de är annorlunda, har ett 

annat beteende, kommunicerar på ett annat sätt, tänker på ett annat sätt och har en annan 

rationalitet. Kvinnor är mer benägna att inta en demokratisk eller deltagande ledarstil (Carli & 

Eagly, 2007). 

 

 

2.3 Maskulina egenskaper 
David Collinson och Jeff Hearn (1994) har försökt konstruera manlighet och redogöra vad 

manlighet och maskulinitet är för något. De har kopplat olika egenskaper hos män med olika 

ledarstilar. De olika resonemang om manlighet de har kommit fram till är bland annat 

auktoritarism, paternalism, entreprenörialism, karriärism och informalism.  

De egenskaper som karakteriserar auktoritarism är intolerans mot oliktänkande, styrande, 

tvingande maktrelationer. Genom att skapa rädsla hos sina underställda skapas en aggressiv 

och brutal maskulinitet. De skapar en fientlig inställning till de personer som inte har en 

aggressiv maskulinitet som till exempel kvinnor, men även män som har en lägre ställning 

och inte lika mycket makt.  

Egenskaper kopplade till paternalism är att förkasta tvång och framhäva moraliskt samarbete, 

frivillighet samt lägga vikt på förtroende. Paternalismen förknippas med en väluppfostrad, 

exklusiv, civiliserad och manlig kultur. Kvinnan ska passa in i den konventionella bilden av 

kvinnlighet, de behandlas som “för sköra” och “värdefulla” för att blandas in i den tuffa 

affärsverksamheten.  

Egenskaper kopplade till entreprenörialism är mer konkurrensinriktad, det viktiga är att höja 

ekonomisk effektivitet och kontroll, arbetet ska ske i hög takt, långa arbetsdagar, snäva 

deadlines, kunna vara geografiskt rörlig. Kvinnor och män som inte anses vara ”karlar” 

utesluts eftersom de anses inte kunna uppfylla dessa krav. Kvinnor anses även inte uppfylla 

dessa krav på grund av graviditet och hushåll. De kvinnor som kan anpassa sig de till manliga 

förhållandet till familjelivet kan accepteras. 

 

Karriären är den största drivkraften för arbetet, och detta leder till överdrivet fokus kring sitt 

rykte. Denna maskulinitet blir ofta en synonym till att mannen är familjeförsörjaren. Oftast är 

felet att män strävar efter att bli en del av företaget och blir olycklig i sitt familjeliv som 

bekostnad. Kraven på att anpassas till företaget och fokusen på karriären leder till att klyftorna 

mellan arbetet och familjelivet blir stort. 

 

Deras forskning visade på att informalismen bygger på att män bygger informella relationer 

med varandra och dessa relationer bygger på traditionellt manliga intressen och värderingar så 

som humor, bilar, kvinnor, sex, sport och alkohol. Dessa relationer överskrider ofta gränserna 

som finns i organisationen. 
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2.4 Kvinnor i byggbranschen 
Kvinnor i byggbranschen, speciellt de i ledande positioner, utmärks mer. På arbetsplatsen 

syns det i form av förkroppsligat skådespeleri. Kulturen i byggbranschen är maskulint format 

med en uppfattning som förstärker en osynlighet av kvinnor. 

 

Kvinnliga chefer, framförallt inom mansdominerande arbetsplatser, är mycket synliga och 

detta kan göra dem sårbara för fördomar och fientliga svar emot de konkurrerande krav de har 

på sig i deras roller som kvinnor och chefer. 

 

Kvinnors framgång inom byggbranschen beror på att de övertar manliga normer. När de intar 

dessa roller utsätts de ändå för utanförskap och motstånd (Watts, 2009). 

 

Under högkonjunkturer när det är brist på arbetskraft anställs kvinnor till byggyrkena men 

under andra tider så sägs det att arbetet är för fysiskt tunga för en kvinna. Det ger tillsynes 

dubbla budskap och den manliga jargongen utgör även ett hinder för kvinnor i 

byggbranschen.  

 

Det finns vissa skillnader mellan kvinnor och män när det gäller fysisk prestation och detta 

kan grunda sig i att kvinnor anses göra ett sämre arbete, just för att deras prestationsnivå 

understiger männens.  

 

Att tillhöra en minoritetsgrupp i en dominerande grupp kan ge upphov till en synlighetseffekt 

och en kontrasteffekt. En synlighetseffekt är när personen i den avvikande positionen blir mer 

påpassad och får mer uppmärksamhet än de andra i gruppen. En kontrasteffekt innebär att de 

andra i gruppen, majoriteten, blir medvetna om den avvikande personen och betonar sig själv 

och sina egenskaper mer. Inom byggbranschen kan detta till exempel vara att de betonar 

behovet av fysisk styrka. De betonar olikheten hos personerna som är avvikande mot 

likheterna i majoriteten (Olofsson, 2000). 

 

Den generella uppfattningen om kvinnor är att de har sämre ledarskapsförmåga än män samt 

att kvinnors beteende inte passar in i beskrivningen av en ledarroll. Teorier visar på att 

kvinnor har mindre inverkan och mer gemenskap än män och därför är de mindre 

kvalificerade för en ledarroll. Författarna menar även att för att en kvinna ska kunna uppfylla 

en ledarroll måste hon minska på sina kvinnliga egenskaper, men detta skulle i sin tur 

motsätta sig många människors syn på önskvärda egenskaper hos kvinnliga ledare. Dessa två 

nackdelar medför i sin tur konsekvenser såsom att kvinnor utsätts för mindre fördelaktiga 

attityder än män, det blir svårare för kvinnor att uppnå ledarpositioner, samt att det blir större 

svårigheter att erkänna kvinnor som effektiva i dessa roller. Med tiden kan nackdelarna 

minska eftersom attityder om könsroller och definitioner av ledarroller ändras med tiden 

(Eagly, Karaus & Steven, 2002).  

 

Diskriminering och särbildning skapar en kvinnlighet som är anpassad till mansdominerade 

branscher. Detta på grund av att det finns speciella förväntningar på kvinnor som anses saknas 

och vara annorlunda. På så sätt skapar organisationen kvinnlighet.  

 

När kvinnor går in i en mansdominerad arbetsplats kan sexuella skämt och grovt språk 

förekomma. Eftersom kvinnor inom byggbranschen är en minoritet utsätts de ofta för skämt 

och komiska insinuationer på deras bekostnad (Watts, 2007). Samma gäller kvinnor i 

styrelsemöten där gruppen mestadels består av män. Kvinnan finner sig i en 

minoritetsställning eftersom män ofta talar om manliga sporter och intressen, och kvinnan 
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lämnas utanför det sociala samtalet och diskussionerna (Cohn, 2000).  

 

Studier av manligt och kvinnligt ledarskap har inte visat på att män och kvinnor använder 

makt på olika sätt, utan att kvinnliga och manliga ledares värderingar och prioriteringar 

definieras olika. En studie visade på att kvinnor som är maskulina och anpassningsbara lyckas 

bra i sina karriärer (Metz, 2004). 

 

Skillnader på egenskaper i resultatet av studien, som Gerber (2008) gjorde, blir kategoriserad 

som könsskillnader. När kön är en framträdande faktor kommer de stereotyper i samband med 

könet som skulle vara mest framträdande att påverka människors uppfattning om män och 

kvinnors egenskaper. Traditionella teorier har sett könsskillnader i egenskaper som följd av 

arv och tidigare erfarenheter av socialisering. En nyare uppfattning är att kön är föremål för 

utvecklingsprocesser under hela en individs liv.  

 

En studie gjord av Metz (2004) visade på att maskulinitet och anpassning är relaterat till 

kvinnors karriärutveckling genom träning och utbildning från medlare. Studien visar även på 

att opersonliga egenskaper kan fungera som sådana. Genom att visa ambition försämras den 

positiva effekten av träning och utbildning på kvinnors ledarskap, men att maskulinitet och 

anpassning stärker kopplingen mellan arbetstimmar och ledarskapet. Om kvinnor visar 

maskulina och anpassningsbara egenskaper kan de få stora framsteg i sitt ledarskap eftersom 

de fokuserar på utbildning och förbättring. Maskulinitet och anpassning kan påverka hur 

kvinnorna spenderar sina arbetstimmar i förhållande till att klättra i sin karriär. Ett exempel är 

att kvinnor som är maskulina använder sina arbetstimmar till aktiviteter som får arbetet gjort, 

medans kvinnor med låg maskulinitet kanske inte får arbetet gjort. Samma sak gäller för 

kvinnor som är anpassningsbara, de använder sina arbetstimmar till att anpassa sig till nya 

arbetsförhållningar eller att etablera kontakt med högre ledare. Kvinnor som är mindre 

anpassningsbara använder sin tid till att motverka förändringar. Även Belasen och Frank 

(2007) menar på att ledare ska fokusera på att förbättra sitt ledarskap genom träning och 

utbildning. 

 

2.5  Teoretisk analysram 
I vår studie ligger fokuset på kvinnligt ledarskap och vi har försökt täcka följande områden. 

Kapitlet ledaregenskaper har vi valt eftersom vi har inriktat oss på ledare och egenskaper. 

Vi har valt att ha kapitlet om feminina egenskaper eftersom vår fokus ligger på kvinnor. 

Kapitlet maskulina egenskaper för att egenskaper kan delas in i maskulina och feminina 

egenskaper. Byggbranschen är mansdominerande och vi har med kapitlet för att se om 

maskulina egenskaper behövs som kvinnlig ledare i branschen. 

Kapitlet kvinnor i byggbranschen har vi valt eftersom det finns andra aspekter som kan 

påverka kvinnors sätt att leda på och deras egenskaper. Det finns hinder och fördelar med att 

vara kvinna i byggbranschen, viss anpassning till de maskulina egenskaperna finns. Teorierna 

utifrån dessa kapitlen kommer längre fram hjälpa oss att analysera empirin och senare knyta 

ihop säcken. 
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3. Metod  
I metodkapitlet kommer vi att illustrera de olika metodval som vi gjort under 

uppsatsskrivandet. Vi kommer att diskutera vårt val av ansatser, litteratur samt våra frågor 

till intervjuguide och intervjupersoner. Vi kommer även att belysa undersökningens 

trovärdighet och ta upp metodkritiken i slutet av detta avsnitt. Dessutom kommer vi att 

presentera hur vi har gått tillväga med våra intervjuer, för att du som läsare tydligt ska kunna 

se vår arbetsgång. 

 

3.1 Val av metod 
För att besvara en frågeställning krävs det en kombination av primärdata och sekundärdata 

(Saunders, Lewis & Thornhill, 2007). Vid insamling av primärdata finns det olika sätt och 

metoder att använda sig av. Val av metod styrs av studiens problemformulering (Jacobsen, 

2002). Nedan redogör vi för vårt val för vår studie: 

3.1.1 Kvalitativ metod 
Primärdata till undersökningen har vi samlat in med hjälp av den kvalitativa metoden (Kvale, 

1997). Denna ger en förståelse och en helhetsbild av problemet eller frågan (Zikmund, 2003). 

Det vi har valt att undersöka, det vill säga kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen, 

styr valet av vårt metodupplägg. Eftersom det redan finns siffror på hur många kvinnliga 

ledare det finns inom byggbranschen är vi ute efter att ta reda på vilka egenskaper en kvinnlig 

ledare har i den mansdominerade byggbranschen. Vid användning av den kvalitativa metoden 

skapar forskarna sig först en förståelse om ämnet genom att läsa material och få en djupare 

insikt som framkommer utifrån resultatet (Jacobsen, 2002). 

3.1.2 Deduktiv metod 
Datainsamlingsmetoden vi har valt är den deduktiva metoden som utgår från teori till empiri. 

Det vill säga att metoden går ut på att först skaffa sig information och förväntningar om hur 

världen ser ut och sen samla in empiri för att se om teorin och empirin stämmer överens 

(Jacobsen, 2002). Att vi har valt den deduktiva metoden beror på att vi inte hade den 

förkunskap som vi ansåg att vi behövde. Genom den deduktiva metoden fann vi vår 

“whitespot” och fick en klarare bild av vad vi skulle rikta in oss på. 

 

3.2 Sekundärdata 
De sekundärdata vi använt oss av hittade vi genom att läsa igenom flera artiklar och böcker 

om kvinnligt ledarskap i mansdominerade branscher och skapade oss en uppfattning om vad 

för forskning som tidigare gjorts. Det gjorde vi för att kunna utforma vår teoretiska 

referensram. Bryman och Bell (2007) säger att det krävs tid att lära känna material som andra 

forskare samlat in. Efter att ha tagit sig igenom och analysera litteraturprocessen, går det att 

avgöra om kvaliteten på insamlat material är tillräckligt bra för att använda det i uppsatsen. 

3.2.1 Litteratur 

Till en början läste vi gamla kandidatuppsatser för att få en bild över vilka referenser som vi 

kunde använda. Efter att vi läst flera olika teorier valde vi en avgränsning till egenskaper 

inom ledarskap. Vi sökte i Högskolan i Halmstads biblioteks databas Summon. Våra sökord 

var ”women leadership”, ”women in construction”, ”kvinnor i byggbranschen”, ”kvinnliga 

ledare i byggbranschen”, “women traits”, “leadership traits”, “women traits leadership”. 

Vi började med att läsa böcker skrivna av svenska författare men gick sedan över till att läsa 
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böcker och artiklar skrivna på engelska. De böcker och artiklar vi läste har vi hittat på 

Högskolan i Halmstads bibliotek, vissa böcker och artiklar har vi beställt med hjälp av fjärrlån 

från biblioteket. Vi har försökt hitta färsk fakta så gott det har gått. Större delen av de fakta vi 

har använt grundar sig på kvalitativa studier, men vi har även använt oss av kvantitativa 

studier, som till exempel statistik från Statistiska Centralbyrån. 

3.2.2 Källkritik 

Vi anser att de böcker, vetenskapliga artiklar och internetlitteratur som vi har använt oss av är 

lämpliga för uppsatsen. Vi stödjer vår teori med flera författare för att visa trovärdigheten i 

uppsatsen. Vi har i största möjliga mån försökt använda oss av så nytt material som möjligt 

för vi vill visa hur det ser ut idag. Vi har valt att använda oss av vissa äldre referenser och 

detta har vi valt på grund av att nya teorier vi läst har styrkt och referat till de äldre. I vissa fall 

har det inte funnits nyare fakta om det aktuella området. Några av de äldre referenserna har vi 

valt att ha med eftersom de har vägt tungt och de har varit återkommande i andra artiklar och 

böcker som vi har läst.  

 

3.3 Primärdata 

3.3.1 Urval 

Strategiskt urval innebär att undersökaren väljer enheter som ger ett visst svar (Jacobsen, 

2002). Eftersom vi enbart vill fokusera på kvinnliga ledare inom byggbranschen har vi gjort 

ett strategiskt urval. Att vi valde att enbart fokusera på kvinnor var på grund av att vi vill få 

kvinnors och inte mäns syn på kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen. Våra krav 

för respondenterna var att de hade ledande positioner. I vårt urval började vi med att kontakta 

flera olika byggföretag i södra Sverige. Bortfallet var relativt stort eftersom det flesta företag 

vi kontaktade tackade nej. De olika anledningarna var att de inte hade kvinnor eller inte var 

intresserade av att avsätta tid åt oss. Enligt SCB (2009) är det lika många kvinnor och män på 

chefsposterna inom byggbranschen både i hela Sverige och södra Sverige, därav anser vi att 

vår geografiska avgränsning inte har påverkat studien. Vi valde att inte avgränsa oss till 

varken stora eller små företag, privata sektorn eller offentliga sektorn, utan valde att ha en 

blandning av allt eftersom vår fokus ligger på kvinnliga ledares egenskaper och inte på 

storleken på företaget eller om det är inom den privata sektorn eller den offentliga sektorn.  

För att kunna mäta egenskapernas olika betydelser valde vi att se till frekvensen av 

egenskaperna. Genom vår operationalisering anser vi att vi täckt ett tillräckligt stort spektra 

för att få bra underlag till vår empiri. Med hjälp från vår operationalisering kommer vi att ta 

hjälp av vår teori och empiri för att analysera.  

3.3.2 Intervjuer som datainsamling 

En kvalitativ metod är rättvis att använda för att förstå och undersöka individers sätt att 

reagera och diskutera samt urskilja och särskilja olika handlingsmönster. Efter det att de 

kvalitativa intervjuerna är genomförda, ger intervjuerna mycket material som förhoppningsvis 

är av god kvalité (Trost, 1997). Den kvalitativa metoden passar bra när få enheter ska 

undersökas (Jacobsen, 2002). Vi valde den kvalitativa metoden även för att det är lättare för 

intervjupersonen att ge längre och djupare svar vid en personlig kontakt. En intervjuperson 

kan tröttna, inte orkar eller hinner skriva utförliga svar om intervjun görs över mail (Zikmund, 

2003). Med den kvalitativa metoden anser vi att vi får de utförliga svar vi behöver till vår 

undersökning. Enligt Trost (1997) är den kvalitativa metoden en bra metod om 

intervjupersonerna önskar ställa följdfrågor, föra en diskussion med respondenten eller för att 

förstå hennes reaktioner. Under en individuell intervju fås möjligheten att ta del av 
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respondentens kroppsspråk, känslor och röstläge (Svenning, 2003). För att kunna få en 

trovärdig och relevant bild som möjligt säger teorierna att en kvalitativ metod är den mest 

lämpade metoden för vår uppsats, eftersom vi kommer att få ut mer av intervjuerna genom att 

vi kan föra diskussioner med respondenterna. 

 

Vid intervjuerna var vi båda alltid närvarande. Enligt Trost (1997) kan det vara bra att vara 

två intervjuare eftersom det kan skapa en större informationsmängd om båda intervjuarna är 

samspelta. Eftersom vi båda två närvarade samt att vi gjorde anteckningar samtidigt blir vår 

undersökning mer trovärdig eftersom viktig information mindre lätt kunnat missas. Även att 

vi har använt oss av bandspelare vid intervjuerna har gjort att vi minskat risken för 

misstolkningar och säkerställt att vi uppfattat allting korrekt eftersom vi kunnat upprepa 

lyssnandet av respondenternas svar vid intervjutillfällena (Zikmund, 2003). Det har varit lite 

tidskrävande men vi har sett det som en stor fördel att kunna gå tillbaka och lyssna. 

 

Fisher (2010) tar upp hur viktigt det är att ge exempel och förklara vissa begrepp som kan 

tyckas oklara. När våra respondenter inte förstod våra frågor helt och hållet försökte vi 

förklara genom att ge exempel och genom de teorier vi har läst på om. 

 

Vi valde att hålla våra respondenter anonyma, med anonymitet menas att ingen utomstående 

kommer att kunna avslöja respondentens identitet (Trost, 1997; Patel & Davidson, 2003). Vi 

har bytt ut våra respondenters namn och vi har inte valt att inte ta med i vilka städer och 

företag de är verksamma i, med tanke på att de finns så få kvinnor inom byggbranschen.  

 

Alla respondenter har blivit tillfrågade om de samtyckt till inspelning med bandspelare. Detta 

för att om någon skulle ha känt sig obekväm med det hade det kunnat påverka intervjusvarens 

tillförlitlighet. Dock var alla respondenter positiva och de flesta menade att det kändes bra för 

vi kunde återge deras svar mer korrekt. Vi valde att ha intervjuerna i samtalsform då intervjun 

blir mer trovärdig och det gör det lättare att kunna ge följdfrågor och diskutera på ett mer 

naturligt sätt. 

 

Vi har också haft möjligheten att kunna kontakta respondenterna om vi skulle vara osäkra på 

något eller om vi skulle komma på några fler frågor efterhand, vilket dock aldrig blev 

nödvändigt. På så sätt har vi kunnat dubbelkolla med respondenterna och svaren har varit 

detsamma. Detta känner vi ökar trovärdigheten på det insamlade materialet. 

 

Efter våra intervjuer transkriberade vi dem, det vill säga sammanställt dem till en text, detta 

för att göra intervjuerna mer lätthanterliga och för att ge en helhetsbild (Jacobsen, 2002). Den 

färdiga texten använde vi sedan som underlag till den analytiska processen. Det är vi själva 

som författare som bestämmer vad som ska skrivas ner, vilket avgörs av bland annat tiden och 

studiens syfte. Genom att själva skriva ner intervjuerna lär vi oss innehållet i intervjun samt 

hur vi själv är som intervjuare (Kvale & Brinkmann, 2009). 

3.3.3 Intervjuguide 

En beskrivning av en intervjuguide är ett manus som sammanställs inför en intervju (Kvale & 

Brinkmann, 2009). Vi valde att skicka ut vår första intervjuguide i förväg för att ge 

respondenterna tid att förbereda sig på frågorna för att vi skulle få så uttömmande svar som 

möjligt. Vi är medvetna om att detta har sina nackdelar eftersom spontana svar från 

respondenter har högre giltighet enligt Jacobsen (2002). Men vi valde ändå att göra det 

eftersom vi ansåg att om respondenterna får tid att tänka igenom ett svar blir svaret mer 

utförligt.  
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Vi har två stycken intervjuguider, den första är den vi skickade ut till respondenterna och den 

andra är en påbyggnad och är mer specificerad till egenskapsperspektivet. Den andra 

intervjuguiden valde vi att strukturera upp utifrån de olika egenskaperna vi valt att fokusera 

på i den teoretiska referensramen (Saunders et al., 2007). Vi märkte att respondenternas svar 

på den första intervjuguiden var väldigt inlärda och de flesta hade med sig en “fusklapp” med 

svar på. När vi sedan ställde frågorna från den andra intervjuguiden fick vi mer naturliga och 

utförligare svar från respondenterna. Vi anser att frågorna vi ställt gett oss en klar och tydlig 

bild över hur verkligheten ser ut. Inledningsvis är frågorna i intervjuguiden mer till för att vi 

ska få en bild av respondenternas tidigare erfarenheter.  

 

Semistrukturerat upplägg är en blandning av ostrukturerat och strukturerat vilket betyder att 

frågorna är bestämda till en viss grad och även ordningsföljden. Det gör att intervjun kan 

anpassas mer efter situationen (Lundahl & Skärvad, 1999). Vi har valt att mest använda oss av 

hur- och vad- frågor i intervjuerna därför att hur frågor får samtalet mer flytande och får 

respondenten att prata mer om upplevelser och känslor, och vad frågor ger mer spontana, 

innehållsrika svar (Kvale & Brinkmann, 2009). För att inte frågorna i vår intervjuguide ska 

misstolkas har vi gjort frågorna så tydliga vi kunnat. Vi valde även att i början av 

intervjutillfällena ha en dialog med respondenten då vi kontrollerade att de uppfattat 

intervjufrågorna så som vi ville. Vi har även använt oss av öppna frågor för att inte styra 

respondenternas svar. Med öppna frågor menas frågor som inte kan svara ja och nej på.  

Öppna frågor ger de mest fullständiga svaren (Kvale & Brinkmann, 2009). 

 

3.4 Analys metod 
De data som samlats in ska bearbetas. Det finns olika sätt att analysera en intervju på (Kvale 

& Brinkmann, 2009). Vi har valt att använda oss av meningskoncentration och narrativ 

strukturering när vi analyserat vår empiri. Meningskoncentration innebär att långa meningar 

koncentreras till kortare meningar och narrativ analys innebär att empirin från de olika 

respondenterna sammanställs till en löpande text (Kvale & Brinkmann, 2009).  

 

Vi tog hänsyn till Kvales och Brinkmanns (2009) rekommendationer för hur data ska 

bearbetas när vi skulle analysera för att säkerställa att vi har tolkat respondenterna på rätt sätt 

och för att vi ville få med den data som är mest relevant för vår studie har vi sållat bort genom 

att kort ner meningar och ta bort prat runt omkring frågorna som ibland förekom. Vi började 

med att först lyssna igenom det inspelade materialet, sedan påbörjade vi vår renskrivning av 

materialet utifrån inspelningen och det som vi hade antecknat under intervjuernas gång. Efter 

det lyssnade vi igenom inspelningarna igen för att se om det var något vi missat. Det vi hade 

sammanfattat gick vi senare igenom och skrev till en löpande text som vi delade upp under 

respektive rubrik i empirin.  

 

Kvale och Brinkmann (2009) säger att betydelsefull information kan uteslutas om 

meningskoncentration tillämpas. En konsekvens av att vi har använt oss av 

meningskoncentration kan vara att vi har uteslutit betydelsefull information i vår studie. Vi 

anser ändå att det är det bästa sättet för vår studie eftersom vår insamlade data från de fyra 

besöksintervjuerna var väldigt omfattande. 

 

Hermeneutik och positivistisk metod är två vetenskapliga förhållningssätt att förhålla sig till 

vid forskning (Patel & Davidson, 2003). Hermeneutiska metoden innebär att forskaren 

registrerar, konstaterar, tolkar och försöker förstå vad beteendet betyder för den eller de 

personer som undersöks, bland annat med hjälp av ord och text. Det innebär att de forskare 
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som söker denna förståelse använder sig oftast av en kvalitativ metod (Carlsson, 1996). 

Eftersom vi valt att göra en kvalitativ studie så tycker vi den hermeneutiska metoden är bäst 

lämpad. Vi har intervjuat fyra kvinnliga ledare på olika företag inom byggbranschen, detta 

eftersom vi ville få fram och förstå det som var typiskt för var och en av dessa fyra 

respondenter samt att vi anser det som mer trovärdigt om vi fick svar från respondenterna som 

vi kunde tolka med ord istället för med siffror. 

När det kommer till den positivistiska metoden drivs forskningen efter den deduktiva ansatsen 

enligt Patel och Davidson (2003) och Jacobsen (2007). Jacobsen (2007) menar också att för 

den hermeneutiska metoden är den induktiva ansatsen mest lämpad. I vår uppsatsprocess har 

vi valt att använda oss av den deduktiva ansatsen, vilket tyder på den positivistiska metoden. 

Men vi har också valt en kvalitativ metod, vilket tyder på en hermeneutisk metod. Från det 

kan vi dra slutsatsen att vi använt oss av delar från de båda vetenskapliga förhållningssätten. 

3.5 Undersökningens trovärdighet 
Krav som ska vara uppfyllt när empirin har samlats in är att det ska vara valid och reliabel 

(Jacobsen, 2002).  

3.5.1 Validitet 

Hög validitet tillför studien relevans och giltighet (Kvale & Brinkmann, 2009; Jacobsen, 

2002). Vi tycker att vårt insamlade material har en hög validitet eftersom våra frågor i 

intervjuguiden är utformade för att få fram det resultat vi vill åt. Vid frågornas utformning har 

vi tagit hänsyn till den teori vi tidigare läst. Något som styrker att validiteten är hög är att vi 

ställt samma frågor till alla respondenter. Vi har valt att intervjua företag och intervjupersoner 

som vi inte har personliga kontakter med på grund av att inte respondenterna ska påverkas av 

eventuella vänskapsrelationer. Vår uppsats uppfyller därför de giltighetskrav som finns. 

3.5.2 Reliabilitet 

För att en undersökning ska vara pålitlig ska den vara gjord på ett sätt att den inte är utsatt för 

händelser som sker av slumpen (Trost, 1997). Vi har i största möjliga mån försökt utföra 

intervjuerna med samma förutsättningar. Vi har ställt samma frågor till de olika 

respondenterna och gjort intervjuerna på så neutral plats som möjligt, nämligen deras 

respektive arbetsplats. På så sätt blir svaren inte konstlade utan mer äkta och naturliga 

eftersom intervjupersonen känner sig avslappnad (Fisher, 2010). Därför anser vi att vår 

undersökning är tillförlitlig, eftersom vi anser att om vi gör en liknande undersökning igen 

skulle vi få samma resultat. 

3.6 Metodkritik 
Nackdelen med att ha den kvalitativa metoden är att den är väldigt resurs- och tidskrävande 

samt att materialet blir svårt att tolka och analysera (Jacobsen, 2002). Det här är vi medvetna 

om men vi anser ändå att den kvalitativa metoden är den metod som lämpar sig bäst för vår 

undersökning eftersom vi är ute efter att höra kvinnors egna erfarenheter och upplevelser.  

 

Nackdelarna med den deduktiva metoden är att forskaren bara letar efter information som 

forskaren själv finner relevant och på så sätt tenderar att ge stöd åt de förväntningar forskaren 

hade i början av undersökningen (Jacobsen, 2002). Eftersom vi samlar förkunskap om vårt 

område anser vi ändå att denna metod lämpar sig bäst för oss. Vi skulle till exempel ha 

problem med att utveckla en intervjuguide utan förkunskapen. Genom att ha förkunskaper kan 

vi höja kvaliteten på våra intervjuer. 

 

En nackdel med personliga intervjuer är att respondenterna inte kan vara helt anonyma och 

kan undvika att avslöja en del viktig information (Zikmund, 2003). Detta har vi hanterat 
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genom att hålla alla våra respondenter anonyma. En av kvinnorna sa även att eftersom hon är 

anonym kan hon dela med sig av en viss händelse. Vi anser att den information vi fått fram 

från intervjuerna med våra respondenter är sanningsenlig. Vi tror inte att respondenterna har 

någon anledning till att snedvrida sanningen och informationen för oss av de intervjufrågor vi 

ställt. För att intyga oss själva om detta har vi valt att ställa samma frågor till alla 

respondenter för att se om vi får liknande svar. Det finns förvisso en risk att respondenterna 

har anpassat svaren lite för att få verkligheten att passa in till en förskönad bild av 

verkligheten. Vi bedömer att intrycket av de intervjusvar vi fått är sanningsenliga.  

 

Nackdelar med att använda ett strategiskt urval är att studiens resultat inte blir generaliserbart 

samt att undersökaren kan ha uteslutit relevanta enheter (Jacobsen, 2002). Vi valde trots 

nackdelarna ett strategiskt urval eftersom syftet med vår studie är att få en ökad förståelse 

över vilka egenskaper kvinnliga ledare inom byggbranschen har och inte att generalisera 

resultatet. Vi anser även att val av ansats, verksamheter, respondenter och litteratur är den 

mest lämpliga för uppsatsen. De teorier som vi har valt att använda till vår uppsats är hämtad 

från vetenskapliga artiklar och litteratur som vi har ansett relevanta för vår uppsats. Vi tycker 

att materialet vi fått fram är relevant eftersom teorierna är skrivna av erkända författare. 

 

Egenskapen personlig integritet är en av egenskaperna som vi inte har kunnat analysera 

eftersom det är svårt att få ett ärligt svar från respondenterna själva om deras personliga 

integritet. Vi är medvetna om detta och ber även er läsare vara kritiska i det vi kommit fram 

till angående just den egenskapen. 
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4. Empiri 

I kommande kapitel beskriver vi kortfattat respondenterna samt redovisar de svar 

respondenterna givit oss under våra kvalitativa intervjuer. Kapitlet är strukturerat utefter 

teorins rubriker för att göra det tydligt. Under feminina egenskaper redovisar vi hur 

kvinnorna uppfattar sig själva och deras citat utifrån frågorna vi ställt som påvisar deras 

egenskaper. 

4.1 Respondenter 

4.1.1 Lisa – Arbetschef 

Lisa är en 37 årig kvinna som arbetar som arbetschef på ett byggföretag med 60-70 anställda, 

där har hon arbetat i 12 år. Bakom sig har hon en KY-utbildning. Hon började arbeta som 

kalkylerare och inköpare men har arbetat sig upp till sin nuvarande ledarposition. Lisa visste 

tidigt att hon ville arbeta i en mansdominerad bransch. Ingen i hennes omgivning arbetade 

inom byggbranschen eller som ledare förutom numera hennes man. Lisa är gift och har barn. 

4.1.2 Ann – Entreprenadchef 

Ann är 36 år och arbetar på ett byggföretag med 100 anställda, där hon arbetar som 

entreprenadchef. Hon har tidigare läst till byggingenjör, inriktning produktion på högskolan i 

Halmstad där hon gick ut 2005. Ann är gift och har barn.  

 

Det var en slump att Ann hamnade i den här branschen. Hon kommer ihåg att hon gillade hus 

som liten. Det var genom Komvux som hon träffade en klasskompis som var byggare, som 

föreslog att hon skulle bli byggingenjör. Hennes pappa är ingenjör och långt bak i släkten på 

hennes fars sida har hon en byggmästare. Det finns inga ledare i familjen men bland hennes 

kusiner finns många ledare och de har varit hennes förebilder. 

 

År 2005 började Ann arbeta som entreprenadingenjör. Det har betytt mycket för henne 

eftersom hon fick vara med hela vägen från start till mål av projekten. Hösten 2011 blev hon 

entreprenadchef genom att det på företaget fattades någon som var chef på mellanledet och då 

sökte hon om att få tjänsten som entreprenadchef. Ann säger att hon har fått göra det i sin 

egen takt och det är skönt då hon slipper känna press.  

4.1.3 Lena – Entreprenadingenjör 

Lena är 40 år och arbetar på ett byggföretag med 47 anställda. Idag arbetar hon som 

entreprenadingenjör och har haft tjänsten i ett och ett halvt år. Innan dess arbetade hon som 

platschef i 10 år. När hon började arbeta på företaget var hon arbetsledare och inköpare. Hon 

har arbetat på företaget i 15 år. De gör nyrekryteringar men de flesta får arbeta sig upp till 

högre positioner. Lena är gift och har barn. 

 

Att Lena hamnade inom byggbranschen var en slump ”jag halkade in på ett bananskal” 

(personlig kommunikation, 11 april, 2012), det var hennes föräldrar som sökte utbildningen åt 

henne. Till en början tyckte hon inte alls om idén men efter att ha påbörjat utbildningen var 

hon helt fast. Hennes familj var jordbrukare och därav har hon lärt sig att alltid hjälpa till och 

gör det ofta ute på byggena. 

 

Att Lena blev platschef berodde på att hon var sin chefs högra hand när han var platschef. När 

hennes chef gick i pension var det ingen tvekan om att hon skulle få ta över hans tjänst. Men 

entreprenadingenjörstjänsten bad hon om själv eftersom hon tyckte att det var svårt att ibland 
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vara mamma med sjukt barn hemma och som platschef samtidigt hålla koll på projekten. 

Tjänsten som entreprenadingenjör gav henne en nytändning. 

4.1.4 Karin – Förvaltningschef 
Karin är 31 år och jobbar som förvaltningschef inom kommunen och hon har arbetat inom 

kommunen i 12 år. Karin gick handel och administration på gymnasiet och började direkt därefter 

arbeta inom kommunen. Hon började på golvet som bland annat receptionist och liknande och har 

sedan arbetat sig upp till den position hon har idag. Som ledare har Karin arbetat i snart 1 år. Inom 

verksamheten under sig har Karin 21 stycken anställda. Karin lever ihop med sin sambo. 

 

4.2 Ledarskap 
För Lisa är en bra ledare en som ger en förtroende, tror på att ens medarbetare klarar 

uppgifter. Själv ser hon sig som lyhörd, hon bollar sina idéer med sin chef och löser uppgifter 

och problem tillsammans med andra, samhörighet är viktigt för henne. Under sin tid i 

byggbranschen har hon endast haft manliga chefer. I sina tidigare yrken har hon haft både 

manliga och kvinnliga chefer och hon ser varken några likheter eller skillnader mellan manligt 

och kvinnligt ledarskap, ”alla individer har sitt eget sätt att leda på” (personlig 

kommunikation, 2 april, 2012). Hon anser att för att lyckas i branschen är det viktigt att ha en 

dialog med alla. För Lisa är det viktigt att ha ett stimulerande arbete, hon gillar utmaningar 

och att lära sig nya saker, hon gillar spindelrollen. 

 

Lisa anser att alla har olika erfarenheter och därför leder alla på olika sätt, hon ser inga 

likheter eller skillnader mellan mäns och kvinnors ledarskap, “som ledare gäller det att vara 

öppen och strikt, utöver det finns det inga typiska egenskaper” (personlig kommunikation, 2 

april, 2012). 

 

Ann anser att en bra ledare är en person som är tydlig och har tydliga informationskanaler. 

Hon tycker också att det är viktigt att hålla en lagom personlig nivå det vill säga en lite 

personlig anknytning till sina medarbetare är bra. Ann berättar att hon blev ledare hösten 2011 

och är därför ganska ny i det hela och håller därför på att arbeta sig in i rollen. Som ledare 

tänker hon både på sin medarbetareroll och sin ledarroll. Ann säger att hon är tydlig när hon 

ger information och att hon tycker det är viktigt att få fram synergieffekten det vill säga att 

bolla saker med varandra och ställa hjälpande frågor. 

 

För Lena är en bra ledare en ledare som är tydlig, får medarbetarna att göra det de inte tror att 

de klarar av och annars inte vågar, en som pushar en framåt. Lena själv har bara haft manliga 

chefer.  

 

För Karin är en bra ledare en som är lyhörd, stabil, har en rak kommunikation och stå för sin 

åsikt. ”det är viktigt att lyssna innan man tar ställning så att man får förståelse för den andra 

individen” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Att ha en ledarroll tycker Karin är 

spännande, utvecklande och en utmaning men att det är jätteroligt. 

4.2.1 Ledaregenskaper 

4.2.1.1 Hög energinivå och stresstolerans 

“Ingen av dagarna är den andra lik. Vissa dagar kan bli längre än andra” (personlig 

kommunikation, 2 april, 2012). Lisa börjar varje dag med att kort stämma av med sina 

platschefer och sedan sitter hon i möten nästan varje dag. Många av Lisas medarbetare 

upplever henne som sur och argsint när hon är stressad. Dock ser hon inte stressen som något 
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negativt, hon tycker att hon lär sig av stressen och hon arbetar bra under press. Hon ser det 

som en positiv stress, hon säger även att många går in i väggen i den här branschen. 

 

En normal dag börjar med att Ann startar datorn och går igenom mail, kalendern och kollar 

dagboksanteckningar. Sedan är det många telefonsamtal och olika möten. Stora delar av 

dagen går åt att planera men hon är även ute och gör besiktningar. Hon är mycket ute på 

arbetsplatser. Var tredje vecka har hon planeringsmöte med platschefen. Det är hög stressnivå 

och dagarna börjar allt från 7-8 och slutar 15.30 till 18.00. 

 

Ann själv tycker att det är svårt att göra rätt saker först när det kommer till arbetet, vilket kan 

vara stressigt och frustrerande. Hon försöker lösa sina uppgifter i en process genom att jobba 

på allt lite i taget. 

 

Lena känner att hon har ett stort ansvar för sin familj och hemmet, samt att byggbranschen är 

en stressad bransch på grund av bristande planering vilket leder till stress. Att det ofta är 

många aktörer inblandade är en stressfaktor och det gör att samspelet är viktigt. För att det ska 

bli mindre stress gäller det att planera väl. 

 
”Det är jätteroligt att vara ledare i en mansdominerad bransch, jag tycker om att vara spindeln i 

nätet” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). Ingen dag är någon annan lik och det tycker 

Lena är roligt. Lena tar ofta med sig arbetet hem, men det gör hon för att hon tycker att det är 

roligt. Ibland är dagarna väldigt stressiga och en arbetsdag kan börja klockan sju på morgonen 

och sluta klockan nio på kvällen, andra dagar är det lugnare. 

 

Karin kan känna frustration över att komma till arbetsplatsen när det har kommit väldigt 

många tidskrävande mail, att det är lite för många möten och att hon inte riktigt kan få grepp 

om vad hon har gjort under arbetsdagen. Hon känner sig som spindeln i nätet som hjälper till 

lite överallt, samtidigt som hon känner att hon inte konkret kan säga vad hon har gjort vid 

dagens slut. Hon säger även att självklart finns det dagar där hon har gjort massor av andra 

praktiska saker än att bara medla. 

 

Det som Karin tycker är stressande är när hon känner att hon inte har fått någonting klart på 

en gång, när till exempel politiker och handledare vill annat. Hon känner att hon måste vara 

flexibel hela tiden. Samtidigt tycker hon om även när det stressar ”det är just det som gör 

arbetet roligt” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Hon känner även stress vid nya 

utmaningar där hon känner att hon inte har koll på vad de vill ha för resultat och när hon 

känner att hon inte riktigt klarar av uppgiften och behöver mer kompetens. Hon försöker lösa 

det genom att fråga runt lite och se om någon kan hjälpa henne, men vill gärna kunna allt 

själv. 

4.2.1.2 Självförtroende 

Lisa får den respekt hon behöver genom att hon blir tilldelad projekt hon vill ha, inte genom 

beröm i form av ord. Hon tycker att både hon och hennes medarbetare är dåliga på att ge 

varandra komplimanger. 

 

Ann känner att hon får den respekt hon behöver på jobbet. Hon försöker hålla nere på 

skitsnack för hon tycker inte att det hör till arbetsplatsen. Ann använder sig av mycket av det 

hon lärt sig från ledarskapsutbildningarna och försöker alltid ta fram det bästa hos alla och är 

alltid sig själv. Just nu när hon är hon i övergången till chef funderar hon på hur hennes 

medarbetare ser henne som chef och hur hon ska jobba med dem för att de ska se henne som 

chef. 
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”Min senaste chef sa varken bu eller bä” (personlig kommunikation, 11 april, 2012), men 

chefen Lena hade tidigare var väldigt bra på att både ge beröm och kritik vilket hon tycker är 

bra och viktigt. 

 

Även fast Karin inte har någon i sin omgivning som varken är ledare eller arbetar inom 

byggbranschen tror hon ändå att hon har blivit påverkad av andra och fostrad till att tro på sig 

själv och kämpa för det hon vill, ha gott självförtroende men ändå vara ödmjuk.  

 

Karin tycker att hon får den uppskattning hon behöver, men vissa dagar flyter det bara på. 

Hon försöker komma med ett glatt humör varje dag för att hon vet att det smittar av sig på de 

andra medarbetarna. Hon tycker att det är svårt att ha blivit ledare över sina gamla 

medarbetare och vissa dagar kan hon ångra sig eftersom det inte blir samma samhörighet när 

hon fått inta ledarrollen, men samtidigt tycker hon att det är väldigt roligt och utvecklande. 

4.2.1.3 Intern kontroll 

Att Lisa är där hon är i dag beror på att hon har visat framfötterna, kämpat, försökt prestera, 

alltid ställt upp, lagt mycket av arbete på sin fritid, arbetat mycket på semestern och när hon 

varit hemma med sjukt barn. 

 

Lisa är noga med att göra ett bra arbete, rättar alltid till fel, löser uppgifterna snabbt. Hon 

slutför det som behövs innan hon går på semester. Hon vill göra arbetet själv “Bättre att göra 

det själv” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). Hon ser positivt på det mesta, gillar 

utmaningar, har många mål och ser fram emot arbetet. Lisa brinner för sitt arbete och 

engagerar sig mycket. Hon vill göra mycket mer men försöker sitta på sina händer för att inte 

ta på sig för mycket arbete. 

4.2.1.4 Emotionell stabilitet och mognad 

För Lisa är det väldigt jobbigt att få höra kritik, men hon får en tankeställare och ser till att 

aldrig göra om felet igen. Lisa har väldigt höga krav på sig på alla plan, privat såväl som på 

arbetet. 

 

Kritik försöker Ann hålla på avstånd men hon kan diskutera det. Hon ger sin medarbetare 

kritik och tycker det är viktigt att säga ifrån och inte gräva ner och gömma problem. På Anns 

arbetsplats tycker de det är bättre att kalla kritik för negativ feedback. Med negativ feedback 

menar de att den berörda personen berättar vad en persons beteende har för betydelse för en. 

Alla på företaget ha gått en gemensam attityd och beteende kurs. 

 

”Kritik är bra, visst det är alltid jobbigt, men där ute är det raka rör” (personlig 

kommunikation, 11 april, 2012), Lena tycker att kritik är bra och går ofta hem och funderar 

över det. ”Män är skvallerkärringar” (personlig kommunikation, 11 april, 2012) det spreds 

många rykten bland männen och det tyckte Lena var väldigt jobbigt. Hon tog rykten som 

kritik även när de inte var sanna. Men hon har idag lärt sig att hantera dessa rykten. 

 

Karin tycker att det aldrig är roligt att få kritik, men att det är viktigt med kritik för att kunna 

utvecklas. Personligen tycker hon att hon får alldeles för lite kritik och hon vet inte riktigt vad 

hon behöver arbeta med hos sig själv som ledare. Samtidigt vet hon att det är jobbigt att ge 

kritik men påpekar att det är väldigt viktigt. Trots att Karin tycker det är jobbigt att få kritik så 

gillar hon det i efterhand så att hon kan utvecklas och bli bättre på de saker där hon brister. 

 

Lisas svaghet är att hon är konflikträdd. Hennes styrkor är att hon är lyhörd, pekar inte och är 
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samarbetsam, ”alla måsta få vara på sitt sätt” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). 

 

Ann säger att hennes styrkor är att hon är ärlig som person på gott och ont men mest på gott. 

Hon vill vara så tydlig och rak som möjligt. En annan styrka hon har är att hon är en bra 

problemlösare. Dock känner hon att hon skulle vilja bli bättre på alla punkter samt att hon vill 

bli tydligare och bli bättre på att ge ut information. 

 

Lenas svagheter är att hon är känslig och visar det lätt, hon har svårt att hålla sin känslor inne 

och tycker att det är väldigt jobbat. Hennes styrkor är att hon är envis och vågar säga till om 

vad som är rätt och fel. 

 

Karins svagheter är att hon lite för lätt vill lite mer än vad hon kan behöva, hon försöker 

hävda sig, men tycker att det samtidigt kan vara en styrka det också. Andra styrkor är att hon 

är rak och ärlig, duktig på att ge feedback både positiv och negativ, hon försöker uppmuntra 

personalen och vara tydlig med det. 

 

Vid konflikter tycker Karin att det är viktigt att våga föra en bra dialog och lyssna, att våga 

prata om problemen till skillnad mot att ”sopa undan och lägga locket på för då blir det bara 

värre, någon gång brister det om man inte får ventilera det” (personlig kommunikation, 9 

maj, 2012). 

4.2.1.5 Försvarsställningstagande 

Ifall Lisa skulle vara med om ett problem eller hamna i en jobbig situation skulle hon vända 

sig till personalchefen, ”jag tycker att det är hans område” (personlig kommunikation, 2 

april, 2012). De gånger hon har arbetat med kvinnor har hon upplevt fler konflikter, men de 

har alltid löst sig till slut, ”det är inte alltid alla tycker likadant men vi kommer alltid överens 

till slut” (personlig kommunikation, 2 april, 2012).  

Problem och jobbiga situationer hanterar Ann genom att ta tag i det med en gång. Det är ett 

sätt som de alltid gör på företaget. De mörkar aldrig problem. Hon talar även om att hon inte 

har något personalansvar utan endast ansvarar för direkta arbetsproblem. Hon tycker att 

personalbiten är jobbig när det gäller personliga konflikter. 

 

Ifall Lenas direktiv skulle leda till fel tycker hon att hon själv får stå för det. Ibland har hon 

konsekvenserna på grund av fel beslut, men beslut måste tas, ”men man lär sig hela tiden” 

(personlig kommunikation, 11 april, 2012). Problem vill Lena lösa på en gång, hon har svårt 

för att låta det vara. Ett av hennes mål är att kunna lösa alla problem på en gång. 

 

Karin berättade att hon försöker lösa problemen själv oftast, men påpekar att problem ofta 

uppstår på grund av att politikerna ändrar regler och lagar med jämna mellanrum som de 

måste rätta sig efter. 

4.2.1.6 Personlig integritet 

”Att hålla vad man lovar skapar ett förtroende. Det är viktigt att hålla vad man lovar och 

köra med öppna kort så att alla vet vad som gäller” (personlig kommunikation, 2 april, 

2012). Själv anser hon att hon alltid håller vad hon lovar. Ifall ett fel skulle uppstå rättar Lisa 

till felet, tar ansvar och ser till att det aldrig sker igen. Hon tar ansvar för det även om det inte 

är hennes fel, hon tar ansvar för sina medarbetares handlingar. 

 

För Lena är det viktigt att hålla det hon lovar och stå för det rakt igenom även om det inte är 

det bästa ”det är så man vinner förtroende” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). Lena 
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försöker också hjälpa sina medarbetare så fort som hon kan. 

 

Ann känner att det är viktigt att hålla vad hon lovar till sina medarbetare. Kan hon inte göra 

det förklarar hon alltid varför. 

 

För Karin är det viktigt att hålla det hon lovar, men hon tycker att det är lätt att skjuta på det 

eller att någonting kommer i vägen. Hon tycker att det är lätt hänt att det händer eftersom 

verksamheten är politiskt styrd och det kommer nya regler som ska följas. Vid sådana 

tillfällen förklarar hon så gott det går varför hon inte kunnat hålla sitt löfte och beslut. 

 

När det brister i kommunikationen och Karins direktiv går fel försöker hon rätta till det så bra 

det går och berätta att de har gjort fel och att de försöker göra sitt bästa för att rätta till 

problemet. Även fast Karin kan tycka att det är rätt kan politiken tycka att de har gjort fel. 

Hon känner att det är viktigt att hon får förklara sig hur hon har tänkt men i slutändan får hon 

rätta sig efter sin arbetsgivare och det politikerna säger. Karin kan tycka att det kan vara lite 

jobbigt att konfrontera sina medarbetare om de inte har skött sitt arbete, men tycker självklart 

att det är något som är viktigt och måste tas tag i. 

4.2.1.7 Medmänsklighet 

Lisa påpekade flera gånger att de kommer väldigt bra överens på hennes arbete och att de 

sällan har problem. 

 

Ann ser alltid till att det finns frukost om de exempelvis ska ha ett långt morgonmöte, och 

försöker ta med kunderna på lite finare restauranter så som Tylöhus, eller på olika 

sportevenemang.  

 

Lena försöker utnyttja sina medarbetares kompetens genom att fråga hur de vill göra och ger 

dem sedan ett ok om hon tycker att det låter som en bra idé. De vet vad de vill men vill få ett 

godkännande från chefen först. 

 

Karin hade problem med två stycken av sina medarbetare när hon blev befordrad, men har 

försökt sköta det på ett bra sätt och är alltid positiv och glad när hon kommer till arbetet på 

morgonen.  

4.2.1.8 Maktbegär 

När vi ställde frågan om hon ansåg att ledarrollen ger henne status svarade Lisa: ”Nej… både 

och. Jag känner inte att jag är bättre än någon annan” (personlig kommunikation, 2 april, 

2012). Hon känner att hon bara blev ledare. Hon tycker inte att det är någons status, hon är 

väldigt jordnära. ”Vi styr ihop och åstadkommer ihop” (personlig kommunikation, 2 april, 

2012). På det personliga planet tycker Lisa att det är trevligt när hon får positiva reaktioner 

från vänner och att hennes mamma är väldigt stolt över henne. 

 

Ledarrollen ger Ann status i form av att hon får känna att det hon genomför, gör skillnad och 

att yngre ser upp till henne. Det ger henne en “aha” upplevelse som hon vill förvalta väl. Hon 

säger att män tycker att de är störst, bäst och vackrast medan kvinnor har svårt att inse att de 

har en ledande roll och att de har uppnått något. 

 

Lena anser inte att hennes titel ger henne någon status utan att alla vet vem hon är och hon 

tycker att arbetet är roligt. 

 

Karin tycker att det är en viss status med att ha en ledartitel, men att det inte är någonting hon 
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tänker på alls, det är mer när någon frågar vad hon arbetar med. Hon känner inget maktbegär 

alls. Hon tror att status var en inställning som fanns förr. Det hon tycker är roligt är att många 

reagerar på att hon är ledare och har lyckats trots att hon inte har någon utbildning. 

4.2.1.9 Målinriktad 

Att lyckas med sin karriär ser Ann som en process, det gäller att ta ett steg i taget och att tro 

på sig själv. Hon säger att livet lär henne nya saker hela tiden. Idag vill Ann stanna på sin 

nuvarande position i minst 5 år. 

 

Ann har personliga utvecklingsmål, hon vill finna den perfekta balansen mellan natt och dag, 

privatliv och arbete. Ett av hennes mål är att växa in i sin nya roll som entreprenadchef. Ett 

annat mål är att hon vill skapa bra relationer internt ända ner till yrkesarbetarna. ”Där är 

mycket konflikter på en nivå som liknar dagis” (personlig kommunikation, 3 april, 2012). 

Byggnadsarbetarna kräver väldigt mycket men är dåliga på att ge tillbaka och maskar istället 

på jobbet anser Ann. Hennes mål är att nå fram till dem. 

 

Att ha en ledande roll i en mansdominerad bransch är mycket roligt tycker Ann. Hennes mål 

från början var aldrig att bli chef men genom en internutbildning har hon fått göra ett test som 

gav henne en “aha” upplevelse om att hon passade in i ledarrollen. Testen visade att hon är en 

person som vill klättra i karriären. Hennes mål just nu är att utvecklas på den position hon har 

de närmaste fem åren. Efter det får hon se. 

 

Ett av Lenas mål är att det ska vara bra siffror på projekten ”jobbet ska gå att göra för det 

man har satt upp” (personlig kommunikation, 11 april, 2012), hon tycker att det är kul att 

förhandla och det är viktigt för henne att båda parterna känner att de har gjort en bra affär. 

 

Lena är intresserad av att bli arbetschef på lång sikt men vill lära sig uppgifterna innan hon tar 

den rollen. Hon tycker att det är roligt att lära sig nya saker. 

 

Karin vill inte stanna på sin arbetsplats resten av sitt liv, men hon känner att så länge hon 

trivs, tycker det är roligt och utvecklande känner hon inte att hon har något behov att byta. 

Målen hon har idag är att medborgarna och kunderna ska bli nöjda med bra service, 

bemötande och handläggande, när det har skett blir hon väldigt stolt. Hon skulle kunna tänka 

sig att stanna på sin nuvarande plats och tjänst i en femårs period tills hon har blivit lite varm i 

kläderna som ledare och sen gå vidare. Det spelar ingen roll inom vilken bransch hon går 

vidare i ”det behöver inte vara specifikt för byggbranschen, det är ledarrollen som lockar 

mig” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). 

4.2.1.10 Lågt behov av samhörighet 

”Samhörighet är väldigt viktigt, vi alla jobbar på samma villkor. Det är viktigt att trivas på 

jobbet” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). Lisa anser att hon hade klarat av jobbet 

utan trivseln också, men att det inte alls hade varit lika roligt.  

 

För Ann är det jätteviktigt att bli accepterad och känna samhörighet med sin medarbetare. 

Hade hon känt sig utanför hade hon inte tyckt det var roligt att arbeta och antagligen inte 

fortsatt där. Dock säger hon att om hon inte vore accepterad och hade känt sig utanför så hade 

hon tagit tag i det och försökt lösa det. Hon tror att det kan vara ett kvinnligt synsätt, att det är 

viktigt att trivas på jobbet, och att det inte är lika viktigt för män "Vissa män kanske struntar i 

det helt och hållet och bara kör sitt" (personlig kommunikation, 3 april, 2012). Sen tycker 

Ann även att det är viktigt att inte glömma att det är en arbetsroll och inte privat, "Allt ska 

man inte höra eller veta om" (personlig kommunikation, 3 april, 2012). 
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Det är viktigt för Lena att komma överens med sina arbetskamrater och att bli accepterad. 

Hon får en kick av att de kommer till henne och frågar om hjälp. 

 

Karin tycker att det är viktigt att trivas på arbetsplatsen ”man är ju trots allt på arbetsplatsen 

så många timmar på dygnet” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). För Karin är det 

viktigt att ha kontakt med människor inom sitt yrke ”jag är ingen ensamvarg och vill inte 

sitta på kontoret som chef och bara styra, utan vill vara ute bland kunderna och 

medarbetarna och hjälpa till” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). 

 

Att känna samhörighet och bli accepterad i gruppen är viktigt, men hon vill inte vara en i 

gruppen, ”man kan hitta på saker ihop men det är viktigt att undvika att man favoriserar 

någon, det är viktigt med att markera vilken roll man har” (personlig kommunikation, 9 maj, 

2012). Ibland får Karin avstå från vissa tillställningar för att problem inte ska uppstå. 

4.2.1.11 Öppenhet 

Lisa anser att kvinnor inte ska anställas bara för att det ska kvoteras, utan att rätt person för 

tjänsten ska anställas. 

 

Ann tycker att det ska anställas fler kvinnor inom byggbranschen för att kvinnor har ett annat 

sätt att tänka som kan gynna branschen. 

 

Lena och Karin tycker att en blandning av könen är det bästa och att fler kvinnor därför borde 

rekryteras till byggbranschen.  

4.3.2 Kompetens och ledarskapsutbildningar 

Sedan Lisa började arbeta som arbetschef har hon genomgått två ledarskapsutbildningar. Hon 

tycker att de har varit givande och utvecklande. ”Utbildningarna var väldigt roliga och jag 

fick flera aha-upplevelser genom att jag till exempel fick reda på vad mina medarbetare 

egentligen tyckte om mig” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). 

 

Ann har genomgått 2-3 olika ledarskapsutbildningar genom arbetet som hon oftast tycker är 

mycket bra. Hon har själv letat upp de kompetensutbildningar hon anser att hon behöver. 

Varje år har hon medarbetarsamtal med sin chef och då går de igenom vad hon behöver göra 

för att utvecklas. 

 

Lena har gått några utbildningar, bland annat utvecklingskandidat, hennes medarbetare har 

fått fylla i formulär, hon har parats ihop med djur som passar hennes ledarskapsstil och 

utbildningarna formades efter vilket djur de utsetts vara. Hon tycker att utbildningarna är bra 

men att i regel vet hon själv vad man som person behöver arbeta med. På Lenas företag får 

personalen själv påverka ifall de vill gå en utbildning eller inte. Lena tycker att det är bra 

utvecklingsmöjligheter och vill gå dem. I ett av ledarskapstesten Lena gjorde visade det sig att 

hon är en uggla som lyssnar mycket och har hel kontroll. Hon tycker inte om att kasta sig in i 

uppgifter utan vill fundera kring uppgiften och punkta upp vad som ska göras. 

 

Karin har fått gå ett flertal ledarskapsutbildningar via sitt arbete. Av dessa utbildningar har 

hon känt att hon fått en bekräftelse på det hon känner, redan vet och har koll på hur det 

fungerar. Hon anser att alla alltid kan utveckla sig. 
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4.4 Feminina egenskaper 
Lisa ser inga samband mellan kön och egenskaper. Hon menar att kvinnor ofta ses som 

mjuka, men att på deras kontor är männen väldigt måna om personalen, även personalen på 

byggena. 

 

Ann anser att hon utmärker sig genom att hon är den personen på arbetsplatsen som vill ta 

kunderna till lite finare ställen på middag vilket många på arbetsplatsen ofta skämtar om. Hon 

menar att hon är omhändertagande, att hon tänker på små detaljer som att de bör ha frukost 

om de ska hålla ett möte som är 4 timmar långt på morgonen, hon försöker göra det lilla extra. 

 

Ann har endast arbetat i byggbranschen men säger att hon uppfattar att kvinnor bollar fram 

sina idéer på ett mera osäkert sätt än män och att kvinnor gärna pratar runt problem. 

 

Ann säger att hon egentligen inte tror det finns några egenskaper som är specifika för könen 

men samtidigt är hon som kvinna mer omhändertagande än männen på hennes arbetsplats. 

Det finns starka skillnader i hur kvinnor och män tänker. Hon tänker mycket på familjen på 

arbetet och tänker på arbetet hemma men det tror hon inte män gör i samma utsträckning, de 

koncentrerar sig oftast på en sak i taget. 

 

Fördelen med att vara kvinna i byggbranschen tycker Lena är att de kommer ihåg henne ”för 

att det är så få tjejer” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). ”Kunderna ”tror” att det 

är lättare göra affärer” (personlig kommunikation, 11 april, 2012) Lenas kunder tycker att 

kvinnor är mjukare och lättare att förhandla med. Lena säger att kvinnor uttrycker sig på ett 

mer frågande sätt, till exempel ”så här kan det väl vara bra att göra?!” (personlig 

kommunikation, 11 april, 2012). 

 

Karin läser av för att se vad som är lämpligt och passar i gruppen. Karin har fått anpassa sig 

på så sätt att hon måste våga säga vad hon står för, för att det ska bli tydligt. Hon säger att 

kvinnor kanske tolkar lite för mycket och det är lättare att säga vad personen tycker och står 

för rakt ut, hon menar att då blir det inga misstolkningar. 

 

Skillnader mellan män och kvinnors ledarskap anser Karin är att kvinnor kan falla in och bli 

lite för känslomässiga och tänka för mycket på ett känslomässigt sätt samt analysera mer än 

vad som borde göras, och män är oftast lite mer raka. När det gäller likheter ser Karin inga 

speciella likheter utan tycker att det är individens personliga egenskaper som spelar roll. 

 

Karin tycker att det absolut finns specifika egenskaper för könen. Karin tycker att män inte 

behöver hävda sig lika mycket som kvinnor. Kvinnor måste göra det hela tiden, inte bara 

inom arbetet utan allt, till exempel utseende, och i en mansgrupp blir alla mer accepterad för 

den de är. 

 

Karin tycker att hon ibland behöver en man som styrker det hon säger för att få samma 

pondus, och att det är lättare att framföra sina åsikter ifall en man backar upp henne. 

 

Karins roll är att vara ett bollplank, hon hjälper sina medarbetare med diverse frågor. Hon 

försöker delegera ut så mycket som möjligt av arbetsuppgifterna, men ibland känner hon att 

det nog är bäst att hon gör vissa uppgifter själv för då vet hon att de är bra gjorda. Hon 

försöker undvika det toppstyrda ledarskapet så långt det går, delegation. ”En god dialog med 

sina medarbetare är viktigt för att inte misstolkningar och fel ska uppstå” (personlig 

kommunikation, 9 maj, 2012). Karin känner även att på så sätt klarar sig verksamheten om 
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hon skulle vara borta en vecka, visa frågor skulle hänga i luften men det skulle inte bli kaos 

ifall hon tog ledigt i en vecka till exempel. 

 

Karin tycker att hon oftast smälter in men det som utmärker henne mest är att hon är väldigt 

glad och har lätt för att skratta, hon försöker ha en positiv anda för att få med sig personalen 

”det är tillåtet att ha roligt” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). 

 

Karin tycker själv att hon är duktig på att prioritera och har fått beröm från sin chef att hon är 

duktig på att prioritera och delegera. Som chef får hon ofta göra ”brandkårsutryckningar och 

göra klart och hjälpa till med det medarbetarna inte klarar av” (personlig kommunikation, 9 

maj, 2012). Hon tycker dock att hennes huvudsakliga uppgift är att fokusera på det 

långsiktiga. 

 

Karin tycker att det är viktigt att arbetet inte tar alldeles för stor plats och påverkar privatlivet 

för mycket. 

4.5 Maskulina egenskaper 
Lisa tycker att hon har fått mer manliga egenskaper, bland annat att hon har blivit mer rak, 

”Om man frågar mina kollegor har jag fått mer manliga egenskaper, det är nog av den 

manliga jargongen som jag blivit mer rak, vi skämtar fram saker och det finns inga direkta 

konflikter. Vi har en öppen inställning och det gäller att vara lyhörd för då löser sig allt” 

(personlig kommunikation, 2 april, 2012). 

 

När Ann ser på de manliga ledarnas sätt att leda anser hon att de har ett manligt sätt genom att 

de är väldigt raka. 

 

Ann menar att män inte förstår det kvinnliga språket och oftast är mycket mer rakt på sak. 

Hon ser sig själv som lite manlig då hon säger att hon är rak och inte gillar att prata runt 

problemen. Ann anser inte att hon har fått några direkta manliga egenskaper av att arbeta i 

branschen men säger samtidigt att hon tror att hon blivit hårdare som person sen hon började 

där. 

 

Lena säger också att män är mer raka och säger ”så här gör vi” till skillnad från en kvinnas 

sätt att lägga fram förslag och lösningar på. Lena tycker att det finns likheter i egenskaperna 

mellan män och kvinnor, ”kvinnor kan också vara tuffa, hårda, rättfram och konflikträdda 

precis som män” (personlig kommunikation, 11 april, 2012).  

Karin anser att hon anpassar sig efter situationen och att hon på så sätt har fått lite fler 

manliga egenskaper. Hon säger att hon säkert hade anpassat sig efter normerna som finns på 

motsvarigheten till en mansdominerad bransch, det vill säga en kvinnsdominerad bransch. 

 

4.6 Kvinnor i byggbranschen 

4.6.1 Lyckas som kvinna i byggbranschen 

För att en kvinna ska lyckas i en mansdominerad bransch tycker Lisa att kvinnor ska vara 

lyhörda, våga prova nya saker, ta initiativ, inte krångla till det, bolla idéer med närmsta chef.  

 

Lisa utmärker sig på arbete genom att vara ”liten och ettrig” (personlig kommunikation, 2 

april, 2012). Hon säger även att eftersom det är som en familj och när alla känner varandra 
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kan alla vara sig själva.  

 

När det gäller att lyckas inom en mansdominerad bransch tycker Ann det är en fördel i sig att 

vara kvinna för då utmärker hon sig, sen handlar det om vad kvinnorna väljer att gör med det. 

Hon säger att det är viktigt att inte vara för mycket kvinna men att det är viktigt att vara sig 

själv och att vara ärlig. Det gäller att säga ifrån när något är oklart och ta reda på de sakerna.  

Ann säger att det finns mycket att lära sig efter utbildningen.  

 

För att lyckas som kvinna i byggbranschen tycker Lena att det är viktigt att våga, inte vara 

rädd, ställa frågor, fråga andra, ställa upp, göra något så simpelt som att städa. ”Man ska inte 

vara för fin, för då blir man inte accepterad” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). 

 

För att en kvinna ska lyckas i en mansdominerad bransch tycker Karin att det är viktigt att 

våga ta plats, ha självförtroende och tro på sig själv för att komma långt. Karin menar att även 

om både män och kvinnor kan ha dåligt självförtroende uppmärksammas det inte på samma 

sätt när en kvinna har dåligt självförtroende, ”man ska hävda sig lite mer som kvinna” 

(personlig kommunikation, 9 maj, 2012).  

 

Lisa, Ann och Lena stannade hemma med sjukt barn när der behövdes och alla fyra kvinnorna 

kände att de hade det största ansvaret i hemmet. 

 

4.6.2 Fördelar 

Fördelarna med att vara en kvinna i byggbranschen menar Lisa är att det är mer personligt och 

hon får inte höra några hårda ord. På sin nuvarande arbetsplats har Lisa aldrig stött på något 

negativt ”Det finns bara positivt hos oss” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). Det finns 

en manlig jargong, det är en annan stämning med en god jargong och de drar samma grova 

skämt och vitsar även om hon är med. 

 

Fördelar som kvinnor har i branschen är att de utmärker sig direkt anser Ann. Sedan får 

kvinnorna göra det bästa av situationen. Hon har ett omhändertagande i sin helhet som 

männen behöver. 

 

Fördelarna som kvinna inom byggbranschen tycker Karin är att kvinnor har ett gott öga, vill 

alla väl, ställer upp, får mer hjälp och fler uppgifter. Hon tror att det mer är känsla att hon har 

klickat bra med sina medarbetare och menar att hon ser dessa fördelar hos sig själv men att 

det inte behöver betyda att alla kvinnor inom byggbranschen ser samma fördelar. 

4.6.3 Nackdelar och hinder 

En nackdel Ann känner att hon har som kvinna i branschen är att hon inte hänger med i 

sportpratet. Gentemot sina manliga kollegor säger Ann att hon behöver visa sina 

ledaregenskaper mer i form av att hon måste försöka att bli tydligare och visa att det är hon 

som bestämmer. 

 

”Vi som är kvinnor måste jobba hårdare, blir man ifrågasatt ska man kunna svara rätt direkt. 

För att bli accepterad gäller det att visa sig” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). 

Lena säger att kvinnor måste arbeta hårdare och har mer koll på läget. Hon tycker även att för 

att bli accepterad bör personen vara ute på byggena och vara delaktig och hjälpa till. Lena 

själv tycker att hon har blivit accepterad och att det aldrig har varit något problem. Lena har 

som kvinna i byggbranschen fått visa mer än män att hon har koll på läget och att hon har 

ordning och reda. Hon är väldigt noga med att se till att till exempel prognoser inte avviker.  
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Den enda nackdelen Lisa ser med att arbeta i byggbranschen är att hon inte får några 

inbjudningar om att gå ut och dricka öl efter att arbetsdagen är över. Det Lena tycker är en 

nackdel med att vara en kvinna i en byggbransch är att det är ”tufft när man träffar nytt folk” 

(personlig kommunikation, 11 april, 2012). När hon började arbetet var det bara ”hon och 

hundra gubbar” (personlig kommunikation, 11 april, 2012), hon undrade vad de tyckte om att 

ha en kvinnlig platschef. De flesta var trångsynta, speciellt den äldre generationen, innan de 

lärde känna henne, men i slutändan handlar det om kunskap och kompetens. Lena anser att det 

inte finns några skillnader när det gäller egenskaper och kön. Den enda skillnad hon ser finns 

inte i ledarskapet utan är den kraftmässiga, fysiska skillnaden. 

 

Nackdelarna Karin känner att hon har som kvinna i en mansdominerad bransch är att hon 

känner att hon måste vara mer påläst än vad män behöver. Hon menar att säger männen 

någonting så stämmer det ”för han är ju man och kan det här” (personlig kommunikation, 9 

maj, 2012). Hon menar att media och allt runt omkring påverkar tron på att det finns 

skillnader mellan män och kvinnor. När Karin reflekterar till sig själv tycker hon att på deras 

arbetsplats tycker de oftast väldigt lika oberoende på könen, ”När man för upp det i en dialog 

så är det inte så stora skillnader” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). 

 

Karin tycker personligen är manliga ledare oftast är lättare att arbeta med än kvinnliga, ”även 

fast man får slåss lite mer för sin egen sak. Mycket har med åldern att göra, man har inte 

samma pondus när man är en ung kvinnlig ledare. Som kvinna får man kämpa lite mer för att 

visa vad man går för” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Karin menar att det även är 

lite av generationsskifte, att vissa äldre män har svårare att acceptera en ung kvinnlig ledare. 

Karin tycker att hon får beröm men tycker att alla alltid kan får mer beröm ”man kan väl 

aldrig får för mycket beröm” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Karin tycker att unga 

kvinnor måste kämpa lite mer innan de får respekt, hon känner att hon inte har samma pondus 

när hon kommer in i ett rum som en man till exempel har. ”Det är mer accepterat med en 

äldre man som har arbetat länge” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). När hon har 

diskuterat med nya medarbetare ett tag så förstår de att hon har kunskapen och kompetens och 

blir då mer accepterad. 

4.6.4 Manlig jargong 

Ann säger att hon tycker det är mycket prat om sport bland männen på hennes arbetsplats. När 

hon har haft kundmöten har det hänt att hon har tagit med kunden på ett sportarrangemang. 

Det finns också en hårdare jargong bland männen men det har aldrig varit så att hon har känt 

sig utanför. De driver hårt med varandra vilket kan ha att göra med att alla i gruppen är yngre, 

mellan 23-50år. Ann säger också att hon växt in i det och blivit mer bekväm med det med 

tiden. 

 

Lena tycker inte att det finns någon manlignorm, det är raka rör och ”så länge det är tyst är 

det bra” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). 

 

Karin tycker att det finns en annorlunda jargong i byggbranschen. Kvinnor får tåla lite mer 

hets och fräcka skämt på en mansdominerad bransch. 

4.6.5 Respons från medarbetare 

Lisa trivs väldigt bra på sin arbetsplats och har inga problem med sina medarbetare. De 

respekterar henne och hon respekterar dem. Hon tycker inte att hon har behövt visa sina 

ledaregenskaper mer än männen, ”Vi argumenterar mycket, men det är inte på grund av att 

jag är kvinna” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). 
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Till en början hade Lena det svårt att bli accepterad men det ändrades genom att hon var ute 

mycket på byggena och hjälpte till, vara med överallt, hon säger att det föll henne naturligt att 

hjälpa till eftersom hon är uppväxt i en familj som är jordbrukare. Idag tycker Lena att hon får 

den respekt hon förtjänar och behöver, men så var det inte i början. Eftersom många av 

hantverkarna påstod att de på kontoret inte gjorde någonting tog hon in dem och de fick sitta 

med och göra kalkyler och fråga vad de ville. På så sätt insåg hantverkarna vilket svårt arbete 

som ligger bakom bygget. På så sätt har Lena vunnit deras respekt. 

 

När Karin fick sin tjänst som ledare hade hon svårt att bli accepterad. Som person var det inga 

problem men för att hon inte hade erfarenhet och utbildning hade några svårt att acceptera det. 

Andra tyckte att tjänsten passade henne bra eftersom hon redan skötte det mesta och oftast tog 

ledarrollen när ingen annan gjorde det. 

 

Karin tycker inte att hon har behövt visa sina ledaregenskaper mer än hennes manliga ledare 

men hon ställer krav på sig själv och vill kunna hävda sig och våga ta plats. 

 

När det gäller skillnader och likheter mellan män och kvinnors ledaregenskaper tycker Ann att 

kvinnor och män är lika. Men som kvinna måste hon vara tydligare för att hon ska märkas och 

höras när det gäller äldre män. Samtidigt tycker hon de äldre männen är snällare och använder 

inte samma hårda ord mot henne än andra män och det tror hon har att göra med att hon är 

kvinna. 

4.6.6 Få kvinnor i byggbranschen 

Lisa menar att ”Det är mer naturligt” (personlig kommunikation, 2 april, 2012) med fler män 

än kvinnor i branschen. De som anställs platsar för arbetet, inte för att de är ett visst kön. På 

Lisas företag sker det ingen nyrekrytering på chefspositionerna utan befintlig personal arbetar 

sig uppåt. På chefspositionerna ser Lisa ingen skillnad mellan män och kvinnor, men menar 

att i det fysiska arbetet skiljer det sig mellan män och kvinnor. 

 

Att det oftast är fler män än kvinnor i ledningen på byggföretag i Sverige tror Ann har att göra 

med den långa traditionen av män i branschen, hon säger att uppdelningen i samhället är så. 

 

Rekryteringen av kvinnor till byggbranschen tycker Ann behöver bli större. För att det ska bli 

en förändring krävs det fler intresserade kvinnor för yrket. Kvinnor har ett annat synsätt vilket 

hade lett till många förändringar tror hon. Just nu säger hon att det är så mycket som är 

traditionsbundet och på deras företag sitter traditionen i väggarna. 

 

Att det finns få kvinnor inom byggbranschen anser Lena beror på att kvinnor inte har varit 

intresserade förr. ”Det är upp till tjejerna att se till att de blir rekryterade” (personlig 

kommunikation, 11 april, 2012). Lena har märkt att kvinnor är mer intresserad av det 

administrativa arbetet medan männen gärna vill hugga tag i saker. Hon anser att en mix är det 

bästa. 

 

Att byggbranschen är väldigt mansdominerad tror Karin beror på att den av tradition är och 

alltid har varit det. Även att arbetet är fysiskt tungt tror hon har gjort att kvinnor har dragit sig 

undan från byggbranschen. När hon pratar med sina kollegor tycker hon att de har en 

betydligt mer positiv syn på att få in fler kvinnor till byggbranschen. Hon tror helt enkelt att 

det är en gammal tradition att det inte finns många kvinnor i byggbranschen. Karin tycker att 

det borde rekryteras fler kvinnor så att antalet jämnas ut. Hon tycker att en blandning av män 

och kvinnor är bäst eftersom alla har olika åsikter och fler synpunkter i frågan kommer fram 
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inför beslutet. Hon tycker att kvinnor är mer känslostyrda och ser olika på projekt. 
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5. Analys 
I det följande kapitlet redogör vi för de resultat vi kommit fram till i intervjuerna med 

våra respondenter, kopplat till tidigare teoriavsnitt. Vi kommer att i löpande text 

varva resultatet med analysen i uppsatsen. Vi har använt samma struktur som i den teoretiska 

referensramen, det vill säga ledarskap med fokus på ledaregenskaper, feminina egenskaper, 

maskulina egenskaper samt kvinnor i byggbranschen. Under feminina egenskaper har vi tagit 

med vad våra respondenter tycker är feminina egenskaper och vilka egenskaper kvinnorna 

själv visar att de har. 

 

5.1 Ledarskap 

5.1.1 Ledaregenskaper 

5.1.1.1 Hög energinivå och stresstolerans 

Enligt Yukl (2002) ska en ledare ha en hög energinivå och är stresstålig, om ledaren klarar av 

att vara fokuserad kan eventuella problem lösas. Lisa menade att hon arbetade bäst under 

press och kallade stressen för positiv. Ann och Lena tycker däremot att byggbranschen är en 

stressig bransch eftersom det är många aktörer som samspelar. De nämner aldrig att de ser 

stressen som positiv som Lisa gör. Karin kände sig frustrerad över att det var många mail på 

morgonen, men annars kunde hon känna att hon inte riktigt visste vad hon hade gjort under 

dagen, mer än att ha varit på möten. 

5.1.1.2 Självförtroende 

Självförtroende är relaterat till ett bra ledarskap (Bass, 1990) samt att typ av personer ofta tar 

sig an svåra uppgifter (Yukl, 2002). Det Belasen och Frank (2007) tar upp i sin studie är att 

ledare kan utöva sin ledarroll framgångsrikt om de har självförtroende. Lisas sa att hon inte 

vågar tala inför människor, trots detta tar hon sig an svåra uppgifter och har utvecklats och 

blivit en ledare. Lisa säger att hon gillar utmaningar och lära sig nya saker och det är enligt 

Yukl (2002) ett tecken på bra självförtroende. Alla fyra respondenter vill förr eller senare 

stegra i karriären och utvecklas är också ett tecken på bra självförtroende (Bass, 1990). Karin 

säger även att hon har fostrats till att tro på sig själv och kämpa, hon har alltså fostrats till ett 

bra självförtroende. 

5.1.1.3 Intern kontroll 

Lisa tar ansvar för sina handlingar och verkar ha full kontroll på sitt arbete och vill helst göra 

allt själv eftersom hon har svårt att släppa kontrollen, därav har hon den interna kontroll som 

Yukl (2002) menar att en ledare behöver. Men å andra sidan var det en slump att hon blev 

ledare, med det menar hon att hon inte sökte tjänsten utan hon blev tillfrågad om den.  

Lena däremot verkar inte ha full intern kontroll med tanke på att det var hennes föräldrar som 

ansökte till byggutbildningen, att hon blev ledare var på grund av att hennes dåvarande ledare 

gick i pension och hon var hans högra hand. Hennes nuvarande tjänst har hon däremot ansökt 

om själv och det visar på att hon har intern kontroll. Ann tycker att det är en slump att hon 

hamnade inom byggbranschen, samtidigt som hon säger att hon som liten redan då hade ett 

intresse för hus. Ann visar på en stark intern kontroll genom att hon bad om tjänsten som 

entreprenadchef.  

5.1.1.4 Emotionell stabilitet och mognad 

Är en person emotionellt stabil och mogen är personen bra på att anpassa sig, medveten om 

sina svagheter och styrkor, vill förbättras, tar kritik bra, lugn, säker, förutsägbar vid kriser och 
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problem, vill lära av sina misstag och bryr sig om andra (Yukl, 2002; MacCall & Lombardo, 

1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Är ledaren emotionellt 

stabil leder det till ledarskapseffektivitet och utveckling (Bass, 1990). Det Belasen och Frank 

(2007) tar upp i sin studie är att ledare kan utöva sin ledarroll framgångsrikt om de känner 

trygghet.  

Lisa verkar ha anpassat sig, hon är inte helt medveten om sina svagheter och styrkor men hon 

är inte helt omedveten heller. Hon har ett ständigt driv att förbättras. Dock tycker hon att 

kritik är väldigt jobbigt men försöker ta åt sig kritiken och inte göra om felet igen. Ann håller 

kritik på avstånd men diskuterar den som negativ feedback. Ann är väldigt medveten om sina 

styrkor men sa inget direkt om sina svagheter, hon ansåg att hon istället kan utveckla sina 

styrkor mer. Lena vet om sina svagheter och en av dem har att hon är känslig, hon är även 

medveten om sina styrkor. Kritik uppskattar Lena även om hon tycker att det kan vara jobbigt 

ibland. Karin är väldigt medveten om sina svagheter och styrkor. Karin berättade att hon ofta 

får göra brandkårsuttryckningar och rätta till problem hennes medarbetare inte klarade av. 

Därav är hon förutsägbar vid problem och kriser. Alla respondenter gör sitt bästa för att lära 

sig av sina misstag och har inställningen att de aldrig blir fullärda.  

Lisa ser stressen och pressen som positiv, medan Ann blir frustrerad men försöker hantera 

detta genom att lösa allt i processer. Lena känner att det är mycket ansvar hemma och att 

byggbranschen är stressig och detta hanterar hon genom att planera väl. Att alla fyra 

respondenterna inte tar kritik särskilt bra visar på att de inte är emotionellt stabila och mogna. 

5.1.1.5 Försvarsställningstagande 

Alla respondenter påpekade att de är noga med att rätta till de misstag som har uppstått och att 

de tar på sig ansvaret, detta visar på att de inte intar en försvarställning och skyller ifrån sig på 

andra människor och täcker upp sina misstag (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & 

McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Dock låter Lisa personalchefen ta ta över och 

lösa problemen, men har hon orsakat problemet själv tar hon hand om det själv också. Även 

Karin säger att de flesta misstagen och problemen beror på att politikerna och det kan ses som 

att hon intar en försvarställning och skyller ifrån sig på politikerna (MacCall & Lombardo, 

1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Det visar på att de intar en 

försvarsställning eftersom de försvarar sig.   

5.1.1.6 Personlig integritet 

Alla respondenter påpekade starkt att integritet är viktigt, det är viktigt att vara ärlig, 

trovärdig, ta ansvar för sina handlingar och hålla det de lovar, precis som Yukl (2002) säger. 

En ledares fokus ska ligga på medarbetarnas behov och omedelbara uppgifter än att 

konkurrera med sina konkurrenter, samt att ledare inte ska fokusera på att klättra i karriären 

på andras bekostnad (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor 

& Leslie 1995). Under våra samtal med respondenterna har det aldrig framkommit att de 

försöker konkurrera med någon, varken på arbetsplatsen eller utomstående. Karin tog upp att 

hon är ett bollplank och finns där för sina medarbetare för att kunna hjälpa dem. Samma gäller 

Lena som nämnde att hon gör sitt bästa för att så fort som möjligt hjälpa sina medarbetare när 

de behöver henne, vilket visar på personlig integritet. 

5.1.1.7 Medmänsklighet 

En ledare bör vara medmänsklig, det vill säga vara känslig, omtänksam, förstående och kunna 

komma överens med olika typer av människor (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & 

McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Ann är och försöker vara omtänksam genom att 

se till att det exempelvis finnas mat vid längre möten. Lena nämnde att en av hennes svaga 

sidor enligt henne själv är att hon är väldigt känslig och att hon gör sitt bästa för att utnyttja 
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sina medarbetares kompetens. Lisa påpekade flera gånger att de har det bra och kommer 

överens med varandra på hennes arbetsplats. Även fast Karin har två stycken medarbetare 

som inte är helt tillfreds med att hon fått befordran försöker hon ändå vara glad och positiv 

varje dag. Våra respondenter visar alla på att de är medmänskliga och har bra relationer med 

sina medarbetare.  

5.1.1.8 Maktbegär 

Maktbegär är en egenskap som ger ett bra ledarskap, ledare som har maktbegär har starkt 

behov av uppskattning och status (Yukl, 2002). För Lisa och Ann är det viktigt att bli 

uppskattade för att främst trivas på arbetet, inte för att få makt. Däremot skiljer sig deras 

åsikter angående status. Lisa bryr sig inte alls medan Ann uppskattar den status som kommer 

med att vara ledare. Lena tycker som Lisa att titeln inte ger henne någon form av status. Ingen 

av respondenterna verkar ha något stort maktbehov. Karin säger att hon känner en viss form 

av status men att hon inte har något maktbegär. Karin delegerar även ut mycket många av 

uppgifterna vilket visar att hon inte har så stort behov av att ha all makt. 

5.1.1.9 Målinriktad 

Bass (1990) menar att en bra ledarskapsegenskap är att vara målinriktad. När en person är 

målinriktad vill personen utmärka sig, ta ansvar, uppnå mål och bry sig om olika uppgifter. 

Som kvinnor anser respondenterna att de utmärker sig direkt i byggbranschen men sen har de 

egna personlighetsdrag som är utmärkande. Alla har även uppsatta mål som de vill uppnå. 

Speciellt Lisa engagerar sig väldigt mycket i sina arbetsuppgifter med tanke på att hon gärna 

arbetar hemifrån och på semestern, även Lena arbetar hemifrån. Lenas huvudsakliga mål i 

dagsläget är att projekten ska visa bra siffror. Ett av Anns mål är att skapa bra interna 

relationer. Karin tycker själv inte att hon utmärker sig på arbetet, hon känner att hon ännu inte 

har något behov av att byta arbete, men har ändå lite planer för framtiden. Målen Karin har för 

idag är att se till att kunderna och medborgarna är nöjda. Alla kvinnor är målinriktade på lång 

sikt, men bara Karin och Lena har nämnt specifika mål de har i dagsläget. 

5.1.1.10 Lågt behov av samhörighet 

Lågt behov av samhörighet är en annan egenskap som leder till starkt ledarskap (Yukl, 2002). 

Alla respondenter tycker att samhörighet är väldigt viktigt, de arbetar mycket med sina 

medarbetare och bollar idéer. Samhörigheten är inte bara viktig för arbetet utan även för 

trivseln, anser Ann och Lisa. Detta motsäger det Yukl (2002) eftersom han menar att en ledare 

inte ska ha högt behov av samhörighet. Ann sa att hon förmodligen hade slutat om hon inte 

känt samhörigheten. Lisa sa däremot att det inte hade varit lika roligt men hade ändå klarat av 

sina arbetsuppgifter. Karin nämner att hon inte är någon ensamvarg och att hon vill vara 

omtyckt av människor, det påvisar på att hon har ett stort behov av samhörighet. Karin säger 

dock även att hon vill bli accepterad av gruppen men vill inte vara en i gruppen. Detta visar på 

att Karin har tendens till lite lågt behov av samhörighet eller är medveten om att ledare inte 

bör ha högt behov av samhörighet. 

5.1.1.11 Öppenhet 

Enligt Belasen och Frank (2007) är det viktigt med öppenhet. En person som är öppen får så 

småningom en bredare erfarenhet. Lisa ansåg att rätt person ska få tjänsten och att kvinnor 

inte ska anställas på grund av kvotering. Ann tycker att fler kvinnor ska rekryteras till 

byggbranschen eftersom deras synsätt kan förändra branschen. Lena och Karin tycker att en 

mix mellan könen är det bästa. Alla fyra respondenter är alltså öppna på olika sätt för fler 

kvinnor. Lisas öppenhet är att rätt person ska ha tjänsten medan Ann, Lena och Karin tycker 

att fler kvinnor ska anställas och det i sig är en slags öppenhet. Belasen och Frank (2007) 

säger att människor bland annat kan få vissa egenskaper genom sina livserfarenheter. Ann till 
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exempel säger att hon tror att hon har blivit hårdare sen hon började arbeta inom 

byggbranschen. Lena använder sig av medarbetarnas kompetens för att få erfarenheter och 

förståelse när hon inte förstår. Lisa tycker att hon har blivit mer rak av att arbeta i 

byggbranschen, hennes egenskaper har utvecklats och blivit mer manliga. På så sätt har 

kvinnorna fått vissa egenskaper av sina livserfarenheter genom att arbete inom 

byggbranschen,  

5.1.2 Kompetens och ledarskapsutbildningar 

För att lyckas som ledare enligt Yukl (2002) krävs det en hög nivå av kompetens och ny 

kunskap, nya ledarskapstekniker utvecklas hela tiden. Alla våra respondenter har genomgått 

ledarskapsutbildningar. Karin har till och med endast haft ledarskapsutbildningar. Alla har 

även tyckt att de har varit väldigt givande och utvecklande, precis som Yukl (2002) säger att 

en utbildning bör vara. Lisa och Ann har genom dessa olika ledarskapsutbildningar fått “aha-” 

upplevelser om sig själva. Karin och Lena sa båda att de kände att de visste det mesta redan 

och fick det bekräftat via dessa utbildningar och tester de gjort. Lena gick en utbildning där 

hennes egenskaper parades ihop med olika djur och därav formades utbildning efter vilket 

djur de olika medverkandena var. Yukl (22002) tar upp om att utbildningarna ska utformas på 

så sätt att de passar individerna. 

 

5.2 Feminina egenskaper 
Wahls (1992b) studie visar att kvinnor upplever både negativ och positiv särbehandling. Det 

positiva är att de fick mer uppmärksamhet, blev igenkända och ihågkomna lättare, men även 

att de har ett annat beteende, tänker och kommunicerar på ett annat sätt. Det negativa är att 

förväntningarna på kvinnor ofta är negativa. Både Lisa och Ann tyckte att de som kvinnor 

blev mer uppmärksammade. Lisa såg inga negativa saker med att vara en kvinna. Ann tyckte 

dock att det var svårare att få de äldre männen att lyssna på henne. På så sätt stämmer Wahls 

(1992b) studie rätt väl. Lena tycker att hon som kvinna mer har fått visa att hon har koll på 

läget. Hon tycker även att det är tufft att träffa nytt folk och vara ensam kvinna bland många 

män. Dock nämnde hon att hennes kunder tycker att det är lättare att förhandla med henne 

pågrund av  att hon är kvinna. Ann och Lena tycker att de flesta äldre män är trångsynta. 

Karin har upplevt den negativa särbehandlingen där två av hennes medarbetare har problem 

med att hon är ledare, detta beror dock mest på att hon inte har någon utbildning. Karin och 

Lena även upplevt det Wahl (1992b) säger om att förväntningarna på kvinnor är negativa, 

båda har fått visa att de kan allt de bör kunna. 

 

Det finns vissa egenskaper som tillskrivs båda könen (Eagly, Karaus & Steven, 2002). Lisa sa 

att kvinnor anses som mjuka men att det fanns män på hennes arbetsplats som var väldigt 

omhändertagande och bryr sig om personalen. Eagly et al. (2002) säger även att det finns 

manliga egenskaper som finns hos kvinnor bland annat är kontrollerande, ambitiösa och 

påstridiga. Lisa säger att hon är väldigt kontrollerande och ambitiös, sedan tycker hon att hon 

är rak, vilket hon anser är en manlig egenskap. Lisa påpeka dock flera gånger att det inte 

fanns några specifika egenskaper för män och kvinnor utan att alla är olika. Det Lena menar 

med att män kan vara konflikträdda och kvinnor kan vara tuffa, hårda och rätt fram som män, 

är det Eagly et al. (2002) säger, att det finns manliga egenskaper som är tilldelade kvinnor, 

samt att det finns egenskaper som tillskrivs båda könen. 

 

Wahl (1992b) menar att diskriminering och särbehandling av kvinnor skapar en kvinnlighet 

som är anpassad till mansdominerade branscher. Lena har känt av lite diskriminering av de 

äldre männen och Ann har känt av särbehandling då hon inte får höra lika hårda ord som 
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männen på hennes arbetsplats får. Karin anpassar sig efter situationen, Lisa och Ann säger 

själva att de troligtvis blivit hårdare och rakare av att arbeta inom ett mansdominerat yrke. På 

så sätt kan kvinnorna ha anpassat sig till branschen, men det behöver inte beror på att de blivit 

diskriminerade eller särbehandlats. 

 

Lisa, Ann och Lena säger själva att de har fått mer maskulina egenskaper sedan hon började 

arbeta inom branschen, det kan vara en form av anpassning som Watts (2009) tar upp när hon 

menar att kvinnor anpassar sitt ledarskap efter manliga ledarstilar. 

 

Kvinnors karriärsval i byggbranschen påverkas av familjefrågor enlig Isaac, Behar-Horenstein 

och Koro-Ljungberg (2009). Ingen i Lisas familj förutom hennes man är ledare eller arbetar i 

byggbranschen. Hon har länge vetat att hon velat jobba i en mansdominerad bransch, och 

hennes karriärsval verkar inte ha påverkats av familjen eller kulturen i ledningen.  

 

Det finns studier som visar att kvinnor anses vara framgångsrika när de beter sig som en 

kvinna (Isaac et al., 2009). Exempelvis har Lena fått höra från sina kunder att de tycker att det 

är mycket lättare att förhandla med henne än med män på grund av att hon är kvinna. Ann 

nämner även att hon som kvinna utmärker sig och att det gäller att se till att gör det bästa, på 

så sätt kan det ses som framgångsrikt att hon är kvinna.  

Lisa visar på demokratiskt ledarskap eftersom hon gärna diskuterar fram beslut i grupp eller 

med sin chef vilket tyder på demokratiskt ledarskap. Karin delegerar gärna ut uppgifter till 

sina medarbetare. Båda respondenterna visa på att Carlis och Eaglys (2007) teori om att 

kvinnor är mer benägna att inta en demokratisk eller delegerande ledarstil.  

 

5.3 Maskulina egenskaper 
Collinson och Hearn (1994) menar att män kan vara styrande, ha tvingande maktrelationer, 

detta stämmer inte överens med någonting av det våra respondenter har sagt om män, det enda 

alla våra respondenter har sagt på ett eller annat sätt är att män är raka. Andra egenskaper män 

kan ha är att de är samarbetsamma, lägger vikt på frivillighet och förtroende. Detta är även 

egenskaper som våra respondenter har nämnt är viktiga och att de har, alla fyra respondenter 

har sagt att de samarbetar mycket på sina arbetsplatser. Förtroende var även väldigt viktigt för 

alla fyra och de sa det är väldigt viktigt att hålla vad de lovar. Både Karin och Ann nämnde att 

de arbetar med ansvar under frihet. 

 

Fler egenskaper som karakteriserar män är att de är konkurrensinriktade, ekonomisk effektiva, 

kontroll, arbetar i hög takt och har långa arbetsdagar. Lisa och Lena har inga problem med att 

arbeta hemifrån ifall det behövdes. Lisa, Ann och Lena nämnde att det förekommer väldigt 

långa dagar ibland och att byggbranschen kan vara stressig till och från. Ingen av alla fyra 

respondenter nämnde eller påvisade på att de var konkurrensinriktade. Lena sa att en av 

hennes mål är att det ska bli bra siffror på projekten och tänker på så vis på den ekonomiska 

effektiviteten.  

 

Karin och Lisa har även påpekat att det finns en manlig jargong där det skämtas mycket, Ann 

till exempel tar med sina kunder, som till största delen är män, på sportevenemang och 

nämnde att det är mycket prat om sport på deras arbetsplats och att hon inte hänger med i det 

pratet. Lisa nämnde även att de manliga kollegorna gärna går ut och tar en öl ihop. Detta visar 

på det Collinson och Hearn (1994) säger om att de manliga relationerna och intressen bygger 

på humor, sport och alkohol. 
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Män kan ha en fientlig inställning till kvinnor. Lena kände att män, speciellt den äldre 

generationen var trångsynta gentemot henne för att hon var ensam kvinna. Författarna 

(Collinson & Hearn, 1994)tar även upp att män ibland vill passa in kvinnan i den 

konventionella bilden av kvinnlighet och ska därför behandlas som för sköra och värdefulla. 

Ann sa att männen på hennes arbetsplats inte är lika hårda mot henne som de är med varandra, 

detta tror hon beror på att hon är kvinna. 

 

5.4 Kvinnor i byggbranschen 
Kvinnor i byggbranschen utmärks mer än män, och ledningen styrs hårt av män (Watts, 

2009). Både Ann och Lena tycker att de utmärks mer på grund av att det är kvinnor. De tyckte 

även att männen på ledande personer som är äldre såg ner på kvinnorna och trodde att det inte 

kunde någonting. 

 

Att kvinnor är mycket synliga kan göra dem sårbara som mål för fördomar och få fientliga 

svar med tanke på att det är kvinnor och ledare (Watts, 2009). Dock tycker ingen av våra 

respondenter att de har utsatts för någonting av detta i grova drag. Det enda var att Ann och 

Lena ansåg att äldre män såg ner på dem lite, och Karin som tycker att hon får kämpa mer för 

att få fram det hon vill ha fram på grund av att hon är kvinna. 

 

Watts (2009) menar även att kvinnors framgång i byggbranschen beror på att de tar över 

manliga normer. Lisa tror att hon har blivit mer rak av den manliga jargongen som finns inom 

byggbranschen, de skämtar fram saker och Lisa trivs och tycker att det fungerar bra. Även 

Ann och Lena tycker att de har blivit hårdare och rakare av att arbeta i byggbranschen. 

 

Olofsson (2000) menar att kvinnor inte anställs på grund av att byggyrkena är för fysiskt 

tunga för kvinnor samt att den manliga jargongen är ett hinder för kvinnor. Lisa håller med 

om att i det fysiska arbetet skiljer det sig mellan män och kvinnor men annars anställs det 

personer som platsar för tjänsten och inte på grund av könet. Ann säger att det beror på den 

långa traditionen av män i branschen, och enligt Lena beror det på att kvinnors intresse för 

byggbranschen inte har varit stort förr. Karin tror att det beror på att byggbranschen alltid har 

varit mansdominerad och så tar hon även upp det Olofsson (2000) säger om att arbetet är 

fysiskt tungt, Lena tror att det är därför kvinnor har dragit sig från byggbranschen.  

 

Olofsson (2000) menar även att det genom att kvinnor är en minoritetsgrupp finns en 

synlighetseffekt och en kontrasteffekt. Alla våra respondenter tycks bara ha upplevt 

synlighetseffekten eftersom de tycker att de syns och utmärks mer på grund av att de är 

kvinnor. 

 

Att kvinnor har svårare att lyckas i byggbranschen menar Olofsson (2000) beror på bland 

annat oklara karriärmöjligheter, byggjargonger, brist på delaktighet samt att de även har 

huvudansvaret för familjen och även att byggyrket anses vara menat för män sedan en lång 

tradition. Ingen av våra respondenter har upplevt att de har haft oklara karriärmöjligheter, 

eller att de inte fått vara delaktiga. Alla påpekade hela tiden om att de samarbetar väldigt 

mycket i sina företag och att alla är delaktiga. De tyckte även att orsaken att det är många män 

i branschen var av traditionen, ”Det är mer naturligt” ” (personlig kommunikation, 2 april, 

2012). När det gäller familjen verkade det som att kvinnorna hade största ansvaret hemma och 

var de som fick stanna hemma och ta hand om barnen när de var sjuka. Även Karin påpekade 

att hon inte hade största ansvaret hemma, men hon var till skillnad från de andra, sambo och 

hade inga barn.  
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Olofsson (2000) säger även att män fokuserar på karriären och är familjeförsörjaren. Ann 

säger att mäns och kvinnor sätt att tänka på skiljer sig, som kvinna säger hon att hon tänker på 

familjen och arbetet hela tiden men tror inte att män gör det i lika stor utsträckning, de 

fokuserar på en sak i taget. 

 

Eagly et al. (2002) menar på att kvinnor har mindre inverkan och mer gemenskap än män. De 

menar även att om en kvinna ska uppfylla en ledarroll måste hon minska på sina kvinnliga 

egenskaper. Våra respondenters svar stämde inte alls överens med Eaglys et al. (2002) teori. I 

Lisas fall får hon viktiga och stora projekt tilldelade sig, och detta är ett bevis på att hon har 

stor inverkan. Alla respondenter tyckte att gemenskap var väldigt viktigt för att de ska trivas 

på arbetet. Ann påpekade att det kanske bara är kvinnor som tycker att samhörighet och 

gemenskap är viktigt, att vissa männen inte bryr sig lika mycket och kör sitt race istället. Lisa, 

Ann och Lena tycker att de har fått mer manliga egenskaper och blivit rakare av att de arbetat 

i byggbranschen, detta kan stämma in på att de kanske minskat sina kvinnliga egenskaper för 

att uppfylla rollen som ledare. Karin nämner flera gånger att hon som kvinna inte har samma 

pondus som män har och att hon behöver en man som backar upp henne för stöd i hennes 

åsikter. Detta visar på att Karin har mindre inverkan än män, som Eagly et al. (2002) säger. 

 

Lisa säger själv att hon har fått mer maskulina egenskaper sedan hon började arbeta inom 

branschen, det kan vara en form av anpassning som Watts (2009) tar upp när hon menar att 

kvinnor anpassar sitt ledarskap efter manliga ledarstilar. 

 

Metzs (2004) studie visar på att maskulinitet och anpassning har en koppling till antalet 

arbetstimmar och ledarskapsutveckling. Lisa spenderar väldigt mycket tid på arbetet, hon ser 

sig själv som lite maskulin och säger själv att hon nog har anpassat sig, i hennes fall stämmer 

det överens med Metzs (2004) studie. 

 

Gerber (2008) säger att när kön är framträdande kan det påverka människors uppfattning om 

mäns och kvinnors egenskaper. Kön är framträdande när de kommer ensamma som kvinnor. 

Alla respondenterna var mer eller mindre ensamma som kvinnliga ledare vilket gör att de är 

framträdande. Detta påverkade enligt Lena och Ann att speciellt de äldre männens uppfattning 

var att kvinnor skulle tas om hand och inte klarade sig själva genom att ha attityden “lilla 

flicka, du kan väl ingenting”.  

 

Ann och Lisa har haft maskulina egenskaper och anpassat sig till branschen med tiden och de 

har båda ledarpositioner, detta kan dras till Metz (2004) studie om att kvinnor som är 

maskulina och anpassningsbara lyckas bra i sina karriärer. Ann anser inte att hon har fått 

några maskulina egenskaper av att arbeta inom byggbranschen, och det stämmer inte med 

Metz (2004) studie. 
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6. Slutsatser 
I slutsatsen kommer studiens problemformulering att besvaras genom att vi presenterar 

det resultat som vi har kommit fram till. Vi kommer vidare att presentera vårt 

teoretiska och praktiska bidrag samt ge implikationer. Avslutningsvis ger vi förslag till 

fortsatt forskning. 

Avsikten är att vi ska besvara vår problemformulering samt att uppfylla vårt syfte. Vår 

problemformulering lyder: Vilka feminina och maskulina egenskaper kan en kvinnlig ledare 

inneha i byggbranschen? 

6.1 Diskussion 
Att det finns en tendens att kvinnor behöver anpassa sitt ledarskap när de arbetar i en 

mansdominerad bransch tycker vi är något som kan utläsa ur vår analys av vår studie. Flera av 

respondenterna har fått anpassa sig för att kunna ha en fungerande ledarroll. Detta genom att 

anta maskulina egenskaper så som att vara rak och hård. En annan egenskap som ofta 

tillskrids män är att de är förtroendegivande, det är en egenskap som vi återfinner hos våra 

kvinnliga respondenter. Så frågan är om de har anpassat sig eller om de kanske fått 

befattningen som ledare eftersom de besitter den här egenskapen och det är en viktig 

egenskap som personer bör ha i branschen. Vi tror mest på det sistnämnda eftersom vi liksom 

litteraturen tror att det är en viktig ledaregenskap. 

 

Att byggbranschen är en stressig bransch var alla respondenter överens om. En av 

respondenterna menade dock att stress kan vara något positivt medan de övriga upplevde det 

mer som en negativ faktor. I och med att större delen av våra respondenter lägger stor vikt vid 

sin familj så kan de bli jobbigt för dem när det blir för stressigt på arbetet. Det är viktigt att en 

ledare är stresstålig och vad vi ser verkar det som att kvinnor har en benägenhet att stressa 

eftersom de ofta har en stor roll utanför arbetet med familjen.  

 

Vi ser och har läst oss till hur viktigt det är att ha ett bra självförtroende som ledare. Vår ena 

respondent visade på att hon inte hade bra självförtroende och att hon tog mycket hjälp av sin 

överchef. Vi anser att en mycket viktig ledaregenskap är att ha bra självförtroende eftersom 

det är svårt att få andra att tro på en själv om personen inte gör det själv. 

 

För våra respondenter varierade den interna kontrollen, det är inget som präglar deras 

ledarskap men det finns hos alla även om det för några har kommit till dem senare under 

arbetslivet. Av det drar vi slutsatsen att internkontroll inte är en präglande egenskap av en 

kvinnas ledaregenskaper i byggbranschen. 

 

Det är svårt att avgöra om kvinnliga ledare inom byggbranschen är emotionellt stabila och 

mogna med tanke på att våra respondenter visar på att de inte tar kritik bra men å andra sidan 

har de koll på sina svagheter och styrkor. Att de inte tar kritik särskilt bra tror vi beror på att 

de ofta tar kritiken personligt istället för att se det som en del av ett utvecklande av det arbete 

de gör. Av det drar vi slutsatsen att kvinnor är mindre emotionellt stabila och mogna eftersom 

vi anser att hur en person tar kritik väger tyngre än hur medveten personen är om sina 

svagheter och styrkor. 

 

Att vara medmänsklig är något som präglar kvinnors ledarskap mycket. De är 

omhändertagande och vi anser att det beror på att ledarrollen på arbetet påminner om 

mammarollen hemma samt att ansvaret över andra som bland annat gör att kvinnor blir 
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medmänskliga.  

 

Ledarskapsrollen är mer än att ha makt, detta har vi kommit fram till utifrån det kvinnorna har 

sagt att de inte har något maktbegär alls och vi anser att maktbegär är en egenskap som inte 

präglar vare sig kvinnans eller mannens ledarskap i dagsläget. Om en person har ett 

maktbegär är personen mer benägen att söka ledande positioner men samtidigt lätt kunna 

lägga fokus på sig själv istället för företagets och medarbetarnas bästa. Makt gör en inte till en 

bra ledare. 

 

Kontroll är en viktig egenskap att ha som ledare i byggbranschen för det är viktigt eftersom 

ledaren ofta har många saker att hantera samtidigt. Alla våra respondenter besitter egenskapen 

och vi vill påstå att det är en egenskap som präglar deras ledaregenskaper. Kvinnor verkar 

mer eller mindre vara målinriktade, både långsiktigt och kortsiktigt. Vi anser att det är en 

egenskap alla ledare bör ha för att inte bara vara en bra ledare som gynnar verksamheten utan 

även för att kunna utvecklas. Alla respondenterna var öppna vilket vi tycker är en starkt 

präglade egenskap hos kvinnorna i byggbranschen. Hade de inte varit öppna hade de likväl 

kunnat motsätta sig sin egen plats i branschen eftersom det krävs öppenhet i denna bransch 

som är i förändring. Vi tror att det bästa ledarskapet är när du som ledare kan anpassa ditt 

ledarskap efter situationer som sker och då krävs det att personen är öppen. Att ha 

kompetensen om inte bara sitt yrke utan även ledarskaps kompetens är något som präglar 

kvinnligt ledarskap. För att kunna leda på ett bra sätt anser vi att ledaren bör ha kunskap om 

olika sätt att leda och hur ledaren ska handskas med problem och liknande.  

 

För kvinnor är samhörigheten på arbetet väldigt viktig. Enligt teorin så är det inte något som 

visar på ett starkt ledarskap. Däremot tror vi att det kan ha med branschen att göra. Att den är 

mansdominerad och att kvinnan “syns” mer och är mer “utsatt” tack vare det. Att de känner 

att utan samhörighet så är de utanför arbetet istället för en del av det. Vi tror även att 

människan av naturen måste känna samhörighet för att må väl och att det är väldigt få som har 

lågt behov av samhörighet. 

 

Respondenterna är alla överens om att det finns skillnader och likheter mellan egenskaper och 

könen men menar att det är individuellt vilka egenskaper varje person har. En skillnad som är 

mer en feminin egenskap är omhändertagande och en maskulin egenskap är att personen är 

mer rak. Vi håller med våra respondenter om att det finns skillnader och likheter men att 

egenskaper också är individuella för varje person. Det för att vi har egna erfarenheter och 

berättelser från bekanta i byggbranschen av olika ledares sätta att agerar så vet vi att det kan 

förekomma både feminina och maskulina egenskaper hos olika ledare oavsett kön. 

 

Att kvinnor syns mer i byggbranschen ser vi som en självklarhet. Däremot den positiva och 

negativa särbehandlingen tror vi helt och hållet beror på vilket företag personen arbetar på och 

vilka medarbetare personen har. Det är de omgivande faktorerna som skapar särbehandlingen 

tror vi, inte kvinnorna i sig. Vi känner att det stämmer bra att kön ofta tillskrids vissa 

egenskaper men vi anser också att det är fel. För vi känner personligen med oss själva och 

våra bekanta att det inte alltid stämmer överens hur en kvinna och man “ska vara” och hur de 

är. Vi har återkommande hört att för vissa positioner skulle det passa bättre med en kvinna 

respektive en man istället för att rekryteringen säger att vi behöver en person men maktbegär 

som är omhändertagande exempelvis, med det menar vi att företag ska anställa personer efter 

de kvalifikationer som krävs och inte efter kön. Det visar att det underbyggt finns en uppdelad 

åsikt hos många människor och i många olika branscher men saken är den att könet inte ger 

egenskaper. Vad en person besitter och utvecklar för egenskaper beror helt och hållet på 



39 
 

personen som individ. 

 

Vi tror att kvinnor i byggbranschen är en minoritetsgrupp och det blir naturligt att kvinnorna 

anpassar sig efter den manliga jargongen som finns och blir lite hårdare och rakare. Vi anser 

dock inte att det är någon större diskriminering av kvinnor, det enda vi ser är att 

diskrimineringen kommer från äldre män men detta är något som kommer försvinna med 

tiden eftersom dessa män går i pension och de yngre männen har redan accepterat kvinnan i 

byggbranschen och verkar inte ha några problem med det. 

 

Kvinnornas karriärsval tror vi styrs mycket av familjelivet, tack vare att kvinnorna har frihet 

under ansvar kan de ta med sig arbetet hem och samtidigt umgås med sin familj. För 

kvinnorna är familjen viktigare än arbetet och vi tror att när kvinnor gör vissa karriärsval har 

de familjen i åtanke för att karriären ska passa in med familjelivet. Vi tror att kvinnor i 

byggbranschen kan bli framgångsrik eftersom de utmärker sig direkt och människor runt 

omkring får upp ögonen för dem och på så sätt för möjligheter att lyckas, gör kvinnorna sitt 

bästa kan de komma långt. Teorin och vår empiri säger även att kvinnor har ett annat sätt att 

tänka på, därför kan de bli framgångsrika i byggbranschen. Vi tycker inte att endast kvinnor 

ser på ett annat sätt utan att alla individer har olika sätt att se på saker eftersom alla individer 

har olika livserfarenheter.  

 

Byggbranschen är en fysiskt krävande bransch även om inte det “grövsta” arbetet utförs så är 

det tungt. I vår teori och empiri har det varit en återkommande faktor till varför kvinnor inte 

skulle passa i byggbranschen och vi känner också att vi tror att det är en faktor som är av stor 

betydelse. Däremot så tycker vi att det har varit för stort fokus på att det är kvinnorna som 

saknar den fysiska styrkan. En sak som vi vet är att en man inte behöver vara fysiskt stark 

likväl som en kvinna inte behöver vara svag. Men det finns inga styrketester vid 

anställningen. Branschen säger i sig att män är fysiskt mer kapabla och vi anser att kvinnor 

kan vara minst lika starka.  

Byggjargongen, familjen och även den traditionsbundna branschen påverkar kvinnors val. Det 

har egentligen inget att göra med egenskaper som kvinnorna har utan vi tror att det mer beror 

på rädslan för konkurrens bland de som är i branschen redan eller förutfattade meningar att 

kvinnorna inte skulle passa in gör att det finns ett osynligt motstånd. 

 

En sak som vi tycker är “märkligt” var att alla respondenterna verkade ha behov av eller i alla 

fall vilja känna gemenskap eller samhörighet. Det visar egentligen på att ledaren inte är en bra 

ledare enligt teorin men vi tror att som familjens samordnare hemma så tar kvinnan det med 

sig på jobbet. Vi drar slutsatsen att kvinnorna anser att samhörigheten hjälper dem framåt i 

projekt. För utesluts de kan även viktig information gå förlorad. Därför tror vi att det är en bra 

egenskap att sträva efter att känna samhörighet, eftersom det inte behöver betyda att ledaren 

har en stark relation till sina medarbetare. 

6.2 Avslutande kommentarer 
Att ha ledarskapskompetens, vara förtroendegivande och medmänsklig, ha kontroll, vara 

öppen och att ha ett behov av att känna samhörighet är de egenskaper som präglar en kvinnas 

egenskaper i byggbranschen. Det är också viktigt att kvinnan kan, om det finns ett behov, 

anpassa sitt ledarskap. Det finns en del hinder för kvinnor att komma in i branschen dessa är 

dock främst den fysiska styrkan och manliga jargongen, hinder som kan medföra att kvinnor 

måste förstärka sina egenskaper och ha vissa specifika egenskaper. Anpassning är en del av 

många arbetsplatser, just i byggbranschen är det viktigt att vara anpassningsbar och viktiga 

egenskaper som kvinnan bör anta är att vara hård och rak. 
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Vårt bidrag med denna studie är att visa vilka egenskaper som kvinnor i byggbranschen har, 

samt att vi vill visa att kvinnor har en plats som ledare i byggbranschen. 

 

6.3 Förslag till vidare forskning 
- Att se hur män ser på kvinnliga ledare i byggbranschen. 

Eftersom vi inte har intervjuat män och bara haft fokus på kvinnor kan det vara intressant att 

ta reda på hur män ser på kvinnliga ledare i byggbranschen. 

 

- Utföra en kvantitet studie istället för en kvalitativ studie. 

Resultatet hade kanske sett annorlunda ut ifall vi hade utfört en kvantitativ studie och skickat 

ut en enkät till alla kvinnliga ledare i byggbranschen med olika frågor om vilka egenskaper de 

innehar själv och vilka egenskaper de anser att en kvinna i byggbranschen bör ha. 
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Denna figur visar vårt upplägg under hela uppsatsen. Genom att ha behandlat 

ledaregenskaper, feminina egenskaper och maskulina egenskaper har vi kunnat ta reda på 

vilka egenskaper en kvinnlig ledare i byggbranschen besitter. Vi har även valt att ha med ett 

kapitel som behandlar kvinnor i byggbranschen och detta för att ta reda på om det finns 

andra faktorer som påverkar kvinnliga ledares egenskaper. 
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Intervjuguide 1 
Namn: 

Ålder: 

Företag: 

Position: 

Utbildning: 

Antal anställda: 

 

1. Vad är en bra ledare för dig? 

2. Har du haft både manliga och kvinnliga ledare i din karriär? 

3. Om ja på fråga 2, ser du likheter och skillnader mellan manliga och kvinnliga ledare så du 

kan säga att manliga är bättre och vice versa. 

4. Vad tror du är anledningen till att fler män än kvinnor oftast sitter i ledningen för 

byggföretag i Sverige? 

5. Anser du att det finns en manlig norm inom byggbranschen? Motivera. 

6. Anser du att det behöver bli en större rekrytering av kvinnor till branschen? 

7. Anser du att du har fått fler manliga egenskaper av att arbeta inom denna bransch? 

8. Har dina manliga kollegor och underanställda accepterat dig som dess ledare? 

9. Anser du att du har behövt visa dina ledaregenskaper mer än dina manliga kollegor? I så 

fall hur och varför tror du att det är så? 

10. Hur tycker du det är att ha en ledande roll i en mansdominerad bransch? 

11. Hur tycker du att kvinnor ska göra för att lyckas inom mansdominerade branscher? 

12. Tror du det finns skillnader och likheter mellan män och kvinnors ledarskap sett till dess 

egenskaper? 

13. Anser du att det finns egenskaper som är specifika för könen? Vilka? 

14. Vilka nackdelar anser du att du som kvinnlig ledare har i en mansdominerad bransch? 

15. Vilka fördelar anser du att du som kvinnlig ledare har i en mansdominerad bransch? 

16. Tror du att de signifikanta andra det vill säga exempelvis familj, vänner och lärare 

påverkar oss i tidig ålder så att de påverkar våra val senare i livet vad gäller yrken etcetera? 

17. Har du genomgått någon ledarskapsutbildning sedan du började arbeta som ledare? 

Berätta? Och vad tycker du om sådana utbildningar? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Intervjuguide 2 
Hög energinivå och stresstolerans 

18. Hur ser en normal dag ut för dig? 

19. Hur hanterar du problem och jobbiga situationer? 

 

Självförtroende 

20. Tycker du att du får den respekt du förtjänst/behöver? Om ja, varför tror du att de 

respekterar dig? Om nej, varför tror du att de inte respekterar dig? 

 

Intern kontroll 

21. Berätta om hur du kom dit du är idag. 

 

Emotionell stabilitet och mognad 

22. Hade du svårt att bli accepterad när du började jobba som chef inom byggbranschen? Hur 

gjorde du för att passa in? 

23. Vilka är dina styrkor respektive svagheter? 

24. Hur hanterar du kritik? Ge gärna ett exempel? 

 

Personlig integritet 

25. Känner viktigt är det för dig att hålla det du lovar till dina medarbetare? 

26. Hur gör du om dina direktiv leder till fel? 

 

Maktbegär 

27. Får du den uppskattning du behöver på jobbet? 

28. Känner du att din ledarroll ger dig någon form av status? På vilket sätt och hur får det dig 

att känna? 

 

Målinriktad 

29. Har du mål du strävar efter att uppnå för dig själv genom jobbet? 

30. Vad gör du för att lyckas i din karriär? Vill du stegra eller är du nöjd på den position du 

befinner dig? 

31. Hur utmärker du dig som person på ditt arbete? 

32. Hur hanterar du olika uppgifter på din arbetsplats? 

 

Lågt behov av samhörighet 

33. Hur viktigt är det för dig att bli accepterad av andra och känna samhörighet med de du 

arbetar med? 

 

 

 
 

 

 


