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Forord

Ar 2009 pébérjade vi véra studier p& Bygg- och fastighetsekonomiprogrammet pa Hogskolan

i Halmstad. Under varen 2012 har vi skrivit var kandidatuppsats med ett &mne som é&r relaterat
till var utbildning. Vi valde att skriva om kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen.
Att vi valde byggbranschen beror pa att vi sjalva vill arbeta inom byggbranschen nar vi ar
fardiga med var uthildning. Att vi valde att inrikta oss pa kvinnliga ledare beror pa att vi bada
ar kvinnor och var vision &r att bli ledare i framtiden.

Vi vill tacka handledare var Anders Billstrom samt vara andra handledare och examinatorer
Henrik Barth och Ingemar Wictor, som alla tre under var uppsatsprocess vaglett oss och
kommit med goda rad. Vi vill aven tacka var seminariegrupp for bra och givande
opponeringar.

Sist men inte minst vill vi tacka alla vara respondenter som stéllt upp pa intervjuer och delat
med sig av sina erfarenheter.

Till alla lasare 6nskar vi en trevlig och intressant lasning.

Hogskolan i Halmstad
Maj 2012
Linda Arrhenius & Esma Kadunic
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Kvinnliga chefer sitter i en minoritetsstallning eftersom det fortfarande ar mest man som ar
chefer (Bohlin, 2006). Konsfordelningen i byggbranschen ar 4 % for kvinnor och 96 % for
méan (SCB, 2010). Det finns starka skél att tro att kvinnor inte har en plats i byggbranschen
eftersom kvinnorna &r ett andrahandsval. Nar det &r hégkonjunktur och brist pa arbetskraft
rekryteras kvinnor men annars anses byggyrkena for tunga, trots att fysisk styrka inte kravs
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 forhallningssatt, ett av dessa
ar egenskapsperspektivet som séger att en del manniskor ar naturliga ledare och har séarskilda
egenskaper. Detta med fokus pa ledarens personliga egenskaper.

Litteraturen diskuterar kvinnliga ledarstilar men det finns inga studier som visar om méan och
kvinnor anvander sina egenskaper pa olika stt trots deras olika socialisering (Isaac, Behar-
Horenstein, Koro-Ljungberg, 2009). Eftersom det inte finns nagra studier om kvinnor och
man anvander sina egenskaper pa olika sétt vill vi utreda vilka dessa ar och hur de skiljer sig
at i ledarskapet. Trots alla hinder finns det kvinnor som lyckats och har ledarpositioner inom
byggbranschen. Vi vill ta reda pa vilka egenskaper dessa kvinnor har som ledare i en valdigt
mansdominerad bransch.

Var frageformulering for uppsatsen ar: Vilka egenskaper praglas en kvinnas ledarskap i
byggbransch av?

Syftet med var studie ar att se hur kvinnliga ledare uppfattar kvinnligt ledarskap och deras
egenskaper inom en mansdominerad bransch som byggbranschen. For att uppfylla vart syfte
har vi anvént oss av en kvalitativ metod med deduktiv ansats. Fyra olika respondenter i
byggbranschen har intervjuats dar alla fyra var kvinnor i ledande positioner. Intervjufragor
som vi stallde var formulerade utefter var teoretiska referensram.

Det vi har kommit fram till genom var studie ar att det finns egenskaper som préglar en
kvinnas ledarskap inom byggbranschen. Vi har aven kommit fram till att det finns en del
hinder och darfor ar det viktigt att vara anpassningsbar.

Vart bidrag med denna studie ar att visa vilka egenskaper som kvinnor har, samt att vi vill
visa att kvinnor har en plats som ledare i byggbranschen.
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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

| det kommande kapitlet kommer vi att presenterar det problemomrade som vi har valt till var
uppsats. Vi kommer ocksa att diskutera hur det ser ut i byggbranschen idag och presentera
var problemformulering. Pa sa satt kommer vidare vart syfte med uppsatsen att framga och
vara avgransningar presenteras. Vidare for att underlatta for lasaren ger vi vara definitioner
av nagra centrala begrepp som vi anvant oss av i uppsatsen.

1.1 Problembakgrund

Kvinnliga chefer sitter i en minoritetsstalining eftersom det fortfarande ar mest man som &r
chefer (Bohlin, 2006). Varfor det finns fa kvinnor inom chefspositioner har utforskats éver ett
brett spektrum av branscher och yrken. De senare aren har forskningen uppmarksammat de fa
kvinnliga cheferna inom mansdominerade yrken (Watts, 2009). | ett starkt mansdominerat
yrke &r andelen man 90-100 % och kvinnor 0-10 % . Kénsférdelningen i byggbranschen ér 4
% kvinnor och 96 % man (SCB, 2010).

1992 fanns det 3 % kvinnor pa chefsniva inom byggbranschen (SOU, 2004). Detta innebar att
pa 18 ar har andelen kvinnor i byggbranschen endast stigit med 1 %. Chefspositionerna i
byggbranschen &r fortfarande starkt mansdominerat (SCB, 2010). For att raknas som ett
jamstéllt yrke och bransch ska fordelningen vara 40 % och 60 % (SCB, 2002). Sverige &r idag
varldens mest jamstallda land, trots detta &r det langt kvar. Ett jamstallt samhélle bidrar med
en ekonomisk tillvéxt genom att individers kompetens tas till vara och utnyttjas
(Regeringskansliet, 2011).

Antalet kvinnor med byggutbildning ar mycket liten och bland de kvinnor som har
byggutbildning &r det en liten del som véljer att arbete inom byggbranschen (SCB, 2004).
Foretag inom byggbranschen valjer att ge en av sina trogna yrkesarbetare en chans som
arbetsledare istéllet for att anstélla en kvinna.

Byggbranschen har varit helt mansdominerad och 1999 utgjorde endast nagon procent av
kvinnor bortsett fran de kvinnliga civilingenjérerna. Ar 2000 &r det inte mycket som andrats
och det ar fortfarande bara upp till nagra procent kvinnor i branschen. Det finns starka skal for
att tro att kvinnor inte finner en plats i byggbranschen da de oftast &r andrahandsval. Nar det
ar hogkonjuktur och brist pa arbetskraft rekryteras kvinnor men annars anses byggyrkena for
tunga, trots att fysisk styrka inte kravs inom vissa befattningar, dessutom finns en manlig
jargong som hindrar kvinnorna att komma in i branschen (Olofsson, 2000).

Né&r kvinnor &r inblandade vid beslutsfattande bli problemldsningarna bredare och mer
representativa for flera, eftersom kvinnor har en kompetens som ar grundad pa andra
erfarenheter. Underlaget for beslut blir battre om kvinnor finns med och deltar (SOU, 1994).

Tidigare forskare har undersokt en méngd olika egenskaper som har ett samband mellan
ledarskap och egenskaper. Gary Yukl (2002) har identifierat och delat upp ledarskap i olika
forhallningssatt, ett av dessa ar egenskapsperspektivet som sager att en del manniskor ar
naturliga ledare och har sarskilda egenskaper, detta perspektiv fokuserar pa ledarens
personliga egenskaper.

1.2 Problemdiskussion
Det finns vissa skillnader mellan kvinnor och man nér det galler fysisk prestation och detta
kan grundas i att kvinnor anses gora ett samre arbete, just for att deras prestationsniva



understiger mannens (Olofsson, 2000). Nar kvinnor gar in i en mansdominerad arbetsplats
kan sexuella skamt och grovt sprak forekomma. Eftersom kvinnor inom byggbranschen ar en
minoritet utsatts de ofta for skamt och komiska forolampningar pa kvinnornas bekostnad
(Watts, 2007). Samma géller kvinnor i styrelsemoten dar gruppen mestadels bestar av man.
Kvinnan befinner sig i en minoritetsstalining eftersom man ofta talar om manliga sporter och
intressen och kvinnan ldmnas utanfor de sociala samtalen och diskussionerna (Cohn, 2000).

Barbro Olofsson (2000) skriver i sin studie att arbetsgivare och manliga arbetskamrater inte
varit villiga att slappa in kvinnor i branschen och att hon séger att deras asikter kan ha varit att
kvinnor inte kan prestera lika mycket som mannen. Ett annat problem &r att kvinnor vanligen
inte marker nar de ar mer begavade an mannen (Dahlbom-Hall, 1996).

Litteraturen diskuterar kvinnliga ledarstilar men det finns inga studier som visar om méan och
kvinnor anvander sina egenskaper pa olika sétt trots deras olika socialisering (Isaac, Behar-
Horenstein, Koro-Ljungberg, 2009). Eftersom det inte finns nagra studier om kvinnor och
man anvander sina egenskaper pa olika satt vill vi ta reda pa vilka egenskaper kvinnor
anvander sig av for att vara ledare samt om de anvander samma egenskaper som man.

Kvinnors satt att kommunicera sags underlatta kontakter inom och utanfor organisationen. Att
kvinnor har intuition, lyssnar och bryr sig skapar en béattre arbetsmiljo. Andra fordelar med att
ha kvinnor pa ledarpositioner &r att de tanker pa ett annat satt, har andra erfarenheter och de
tolkar och forstar situationer pa ett annat satt (Wahl, Holgersson, Hook, Linhhag, 2001).

Det finns forestallningar att manlighet och ledarnormer ar starkt knutna, detta innebér att det
finns en invandning mot att kvinnor &r bra ledare, eftersom kvinnlighet och manlighet ofta
anses vara varandras motsatser (Wahl, 1992).

Tidigare forskning har visat pa att kvinnlighet har skapats som ett komplement till manlighet,
vilket innebadr att det ledarskap kvinnan har anses mindre viktigt och kvinnor ses séllan darfor
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 pa vilka egenskaper dessa kvinnor har som ledare i en valdigt
mansdominerad bransch. Kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen &r ett intressant
amne att berdra, som de som arbetar i byggbranschen férhoppningsvis kommer ha nytta av.
Trenden med ledarskap blir stérre och ar ett uppmarksammat &mne i media. Vi har valt att
studera kvinnors ledaregenskaper eftersom de ar en minoritetsgrupp i byggbranschen. Vi har
aven valt att ha byggbranschen eftersom det &r en svar bransch for kvinnor att komma in i pa
grund av att den &r mansdominerad. Det finner vi &r intressant eftersom det ar en bransch i
forandring i framtiden.

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

1.4 Syfte

Syftet med var studie &r att se vilka maskulina och feminina egenskaper en kvinnlig ledare i
byggbranschen kan inneha. Vi vill ta reda pa hur kvinnliga ledare uppfattar kvinnligt
ledarskap och vilken uppfattning de har om den kvinnliga ledarens egenskaper inom en
mansdominerad bransch sasom byggbranschen.



1.5 Avgransningar

Vi har i var uppsats valt att undersoka kvinnligt ledarskap i den mansdominerade
byggbranschen. Vi har dven valt att avgransa oss vad det galler ledarskap till att fokusera pa
egenskapsperspektivet. Vi har valt att inrikta oss pa kvinnliga ledare inom en mansdominerad
bransch. Att vi har valt byggbranschen beror pa att det finns véldigt fa kvinnliga ledare, bara 4
% (SCB, 2010). For att fa svar pa var undersokning har vi valt att intervjua fyra kvinnliga
ledare pa fyra olika verksamheter i sodra Sverige. Var fokus r att ta reda pa vad kvinnorna
sjalva anser ar 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 manga teorier och modeller
som visar hur det kan utdvas, dock finns det ingen klar definition av begreppet. Olika satt att
leda passar for olika organisationer i olika sammanhang (Bolman & Deal, 1997). Begreppet
ledarskap omfattar allt och ingenting, darfor ar det svart att skapa en klar definition
(Alvesson, 2001). Ledarskap kan kopplas till vissa enheter, grupper eller personer som
paverkar andra (Mogqvist, 2005). Varje manniska kommer i kontakt med ledarskap i sin
arbetssituation. Ledarskap kan ses ur olika perspektiv och &r nagot som ska ut6vas
(Westlander, 1993). Ledarskap handlar om att fa alla medarbetare att strava mot samma mal
med entusiasm och beslutsamhet, det &r en social relation och process mellan att vara ledare
och att leda (Bolman & Deal, 1997). En definition pa ledarskap &r att det &r en
paverkansprocess for att fa andra individer att vilja engagera sig frivilligt i att agera for att
uppna vissa mal (Bruzelius & Skarvad, 2004). Ledarrollen kan innebara ansvar for andra eller
overvakning av arbetsgruppen och projektet och det kan ocksa vara en beskrivning for en
hierarkisk stéllning (Ashburner, 1994).

1.6.2 Byggbranschen

“Verksamhet inom byggsektorn” (NE, 2012). Till byggbranschen riknas de verksamheter
som medverkar i ett uppférande av en byggnad eller en &ndring av en byggnad. Med
byggbranschen menas framst uppféranden av bostader, kontorsbyggnader och industrier
(SOU, 2002:115).

1.6.3 Egenskaper
Egenskaper definieras som olika individuella attribut, temperament, behov, drivkraft,
personlighet och andra vérderingar (Yukl, 2002).



2. Teoretiska referensramen

| den teoretiska referensramen kommer vi att ta upp de teorier som vi anser vara mest
relevanta for att kunna besvara var fragestallning. Vi kommer ta upp nagra av de maskulina
och feminina ledarskaps egenskaper som finns enligt teorin. Vi kommer under hela
teoriprocessen att fokusera pa byggbranschen, detta kommer inte alltid att betonas men finns
i var tanke vid val av vara teorier. | var teoretiska referensram anser vi att alla delar &ar
relevanta for att vi ska kunna studera vilka egenskaper som ar centrala och hur de ska
utvecklas for att fa ett effektivt ledarskap. Vart val av upplagg har vi valt eftersom det utifran
litteraturen ej finns nagon studie pa om kvinnor anvéander sig av maskulina egenskaper och
vilka egenskaper de anvander sig av for att vara ledare, och det vill vi undersoka. Darfor har
vi valt rubrikerna ledaregenskaper, feminina egenskaper och maskulina egenskaper. Kapitlet
kvinnor i byggbranschen har vi for att visa att det &ven finns andra faktorer som paverkar det
kvinnliga ledarskapet. Se figur 1.

2.1 Ledarskap

2.1.1 Ledaregenskaper

Litteraturen kring ledarskap har utvecklats till en mangd olika teorier och &r ett svarfangat
fenomen (Wahl et al., 2001). Forskare sasom MacCall och Lombardo (1983), Lambardo och
McCauley (1988) samt Van Velsor och Leslie (1995) pa The Center For Creative Leadership
har sedan 1983 till 1995 forsokt identifiera egenskaper som relaterar till framgang inom
ledande positioner. De kom fram till nagra olika egenskaper som skulle avgéra om en ledare
var kvalificerad eller inte. Dessa var bland annat emotionell stabilitet,
forsvarsstallningstagande, integritet och medmansklighet. Utdver dessa egenskaper finns det
aven andra egenskaper som har ett samband med ledarskap menar Yukl (2002). Dessa ar hog
energiniva och stresstolerans, sjalvfortroende, intern kontrolimognad, maktbegar,
malinriktning samt lagt behov av samharighet.

Vissa erfarenheter ar arftliga, andra fas genom uppfostran fran samhallet och genom sina
livserfarenheter. Dessa olika lager byggs pa, lager for lager, och ger en person dess
egenskaper. Tidigare forskare har undersokt en méngd olika egenskaper som har ett samband
med ledarskap, dessa redovisas nedan.

2.1.1.1 Hog energiniva och stresstolerans

En ledare med hdg energiniva och stresstolerans hjalper ledaren att hantera hogt tempo, langa
dagar och hansynslosa krav. For att l6sa problem &r det viktigt att ledaren ar lugn och haller
sig fokuserad pa problemet (Yukl, 2002).

2.1.1.2 Sjalvfortroende

De flesta studierna pa ledarskapsegenskaper finner att sjalvfortroende ar relaterat till ett bra
ledarskap (Bass, 1990). Ledare med hogt sjalvfortroende tar sig ofta an svara uppgifter (Yukl,
2002). Belasen och Franks (2007) studie visar pa att ledare med sjalvfortroende kan utéva sin
ledarroll framgangsrikt under typiska och bekanta arbetsmiljoer.

2.1.1.3 Intern kontroll

Manniskor med en stark intern kontroll tror att handelser i deras liv sker pa grund av deras
egna handlingar och inte av okontrollerbara krafter och chanser. Eftersom de tror att de kan
paverka sina egna 6den tar de mer ansvar for sina handlingar och prestationer i deras
organisation (Yukl, 2002).



2.1.1.4 Emotionell stabilitet och mognad

Mycket av de empiriska undersokningarna av egenskaper visar att emotionell mognad ar
relaterad till ett bra ledarskap och utveckling (Bass, 1990). En person som &r emotionellt
mogen ar bra pa att anpassa sig, samt ar mer medveten om sina styrkor och svagheter och de
ar fokuserade pa att forbattra sig sjalva genom att férneka sina svagheter och fantisera om
framgang. De &r dven mindre sjalvcentrerade och bryr sig om andra manniskor, de ar inte lika
impulsiva och har en storre sjalvkontroll, deras kanslor ar mer stabila, de kan ta kritik pa ett
bra sétt och ar mer villiga att lara av sina misstag (Yukl, 2002). En ledare som inte &r
emotionellt stabil kan inte hantera press och de &r mer benégna till nedstdmdhet, arga utbrott
och inkonsekvent uppforande. Detta i sin tur skapar daliga relationer med medarbetarna. En
ledare som ar emotionellt stabil &r daremot lugn, séker och forutsagbar vid problem och kriser
(MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995).
Belasen och Franks (2007) studie visar pa att ledare med kanslomassig trygghet kan utéva sin
ledarroll framgangsrikt under typiska och bekanta arbetsmiljoer. Deras studie visar aven pa att
ledare, som &r k&nslomassigt osakra, anvander ett svagare och ojadmnare ledarskap, skulle vara
mindre framgangsrika och forlitar sig heller pa nyforvarvad kompetens an att hantera svara
situationer och miljoer sjalva.

2.1.1.5 Forsvarsstallningstagande

En person som &r mindre lampad som ledare &r en som intar en forsvarsstélining och skyller
ifran sig pa andra manniskor och tacker upp sina misstag (MacCall & Lombardo, 1983;
Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Ett tecken pa att en ledare intar en
forsvarsstallning ar att ledaren visar bristande formaga att lara sig och anpassa sig till
forandringar pa grund av sitt misslyckande (Van Velsor & Leslie, 1995). En bra ledare
medger sina misstag, tar pa sig ansvaret, atgardar problemet och fastnar inte i problemet utan
vander istallet sig till andra uppgifter.

2.1.1.6 Personlig integritet

Integritet betyder att en person ar arlig, etisk och trovardig. Om en ledare inte &r trovardig ar
det svart att behalla lojaliteten och fa stod fran sina medarbetare. En annan viktig aspekt &r att
ledaren ska kunna halla sina I6ften, vara ansvarsfull, samt tar ansvar for sina handlingar
(Yukl, 2002). En ledare ska vara mer fokuserad pa omedelbara uppgifter och sina
medarbetares behov &n att tavla med sina konkurrenter eller imponera pa hogre uppsatta
ledare. En ledare ska inte fokusera allt for mycket pa att klattra i karridren pa andras
bekostnad. Sadana ledare ar mer benédgna att forrada ett fortroende eller att bryta ett 16fte
(MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995).

2.1.1.7 Medmansklighet

Ifall en ledare inte har goda personliga relationer beror det pa okanslighet, och det speglar sig
i sin tur i mindre trevligt beteende sa som att vara sjélvisk, hansynslés och manipulativ. En
ledare bor vara kanslig, taktfull, omtanksam, forstaende, kunna komma 6verens med alla
typer av manniskor (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor
& Leslie 1995).

2.1.1.8 Maktbegar

Personer med maktbegar tycker om att paverka manniskor och handelser, samt &r mer
bendgna att soka auktoritéra positioner. Ledare som &r maktorienterade anvander makt for att
forstora sig sjalva och tillfredsstalla sina starka begér av uppskattning och status (Yukl, 2002).

2.1.1.9 Malinriktad
Malinriktade personer utmarks som personer som vill uppna mal, langtan att utmarka sig, driv
att lyckas, ta pa sig ansvar och bry sig om olika uppgifter (Bass, 1990).



2.1.1.10 Lagt behov av samhorighet

Personer med ett sort behov av samhorighet far en stor tillfredsstéllelse av att bli accepterad
av andra, de tycker om att arbeta med ménniskor som &r snélla och samarbetsvilliga (Yukl,
2002).

2.1.1.11 Oppenhet

En viktig ledarskapsegenskap ar 6ppenhet. Vissa forskare anser att intelligens ses som
likvardig med 6ppenhet, 6ppen for nya erfarenheter. En person som ar éppen far sa
smaningom en bredare erfarenhet. Varje ledare kan utveckla andra egenskaper inom sitt
ledarskap beroende pa olika arbetsplatser och miljoer, samt genom olika
arbetslivserfarenheter (Belasen & Frank, 2007).

2.1.2 Kompetens och ledarskapsutbildningar

Den 6kande graden av forandring i den externa miljon hos organisationer och de manga nya
utmaningar som ledare stalls infor, tyder pa att for att lyckas som ledare pa 2000 talet kravs en
hog niva av kompetens samt en del nya kompetenser. Eftersom behovet av ledarskaps-
kompetenser okar, utvecklas nya tekniker for att utveckla de som finns och gamla tekniker
forfinas.

Resultatet av utbildningsprogram, utvecklingsmaéssiga erfarenheter och sjalvhjélpande
aktiviteter beror delvis pa organisatoriska forhallanden som underlattar eller hammar
inlarning av ledaregenskaper och tillampning av dessa pa ledare.

Det &r viktigt att notera att de flesta studierna som gjorts pa ledarskapsutbildningarna inte gar
att avgora om forbattring ar ett resultat av att faktiskt tillampa teorin eller enbart ett resultat av
att fa mer social och administrativ kompetens. Resultatet av de formella traningsprogrammen
beror mycket pa hur vl de ar utformade. Utformningen av utbildningen bor ta hansyn till
teorin, de sarskilda inlarningsmal, egenskaper hos de som ska utveckla sig, och praktiska
overvaganden sdsom begransningar och kostnader i forhallande till fordelar.
Ledarskapsutbildningar lyckas om de utformas och genomfors pa ett satt som ar forenligt med
nagra viktiga delar fran forskningen om larande processen och ledarskapstekniker (Yukl,
2002).

2.2 Feminina egenskaper

Enligt Eagly, Karau och Steven (2002) finns det vissa gemensamma feminina egenskaper hos
bada kénen som tillskrids kvinnor. Dessa egenskaper ar oro for andras valfard, tillgivenhet,
hjalpsamhet, snall, sympatisk, kanslig och talmodig. Men a andra sidan sa ar de ocksa
tilldelade manliga egenskaper sasom pastridig, kontrollerande, sjalvsaker, aggressiv, ambitios,
dominerande, kraftfull, oberoende, sjalvforsorjande, sjalvsaker och benédgen att agera som en
ledare. Studier har visat att kvinnor anses vara framgangsrika nar de beter sig som en kvinna,
samt att familjefragor, otillracklig ersattning och kulturen bland de ledande
befattningshavarna ar nagra faktorer som paverkar kvinnorna i deras val i karridren i (Isaac,
Behar-Horenstein, Koro-Ljungberg, 2009).

Kvinnors sétt att leda skiljer sig fran méan genom att kvinnor i sig har olika satt att leda.
Kvinnans satt att leda &r positivt och det stods av det faktum att kvinnor anpassar sitt
ledarskap. Trots det anpassar de flesta sitt ledarskap efter manliga ledarstilar eftersom de inte



anser sig ha nagot val (Watts, 2009).

Anna Wahls (1992a) studie visar pa att kvinnor inom organisationer bade upplever negativa
och positiva sarbehandlingar. Den positiva sarbehandlingen var att de fick mer
uppmarksamhet, blev igenkéanda och ihagkomna lattare vilket underlattar kontakter i arbetet.
Det negativa var framst att forvantningarna pa kvinnorna ofta ar negativa. | studien sa
kvinnorna dven att det var en fordel att ha kvinnor i arbetet for att de ar annorlunda, har ett
annat beteende, kommunicerar pa ett annat satt, tanker pa ett annat satt och har en annan
rationalitet. Kvinnor &r mer bendgna att inta en demokratisk eller deltagande ledarstil (Carli &
Eagly, 2007).

2.3 Maskulina egenskaper

David Collinson och Jeff Hearn (1994) har forsokt konstruera manlighet och redogéra vad
manlighet och maskulinitet ar for nagot. De har kopplat olika egenskaper hos man med olika
ledarstilar. De olika resonemang om manlighet de har kommit fram till & bland annat
auktoritarism, paternalism, entreprendrialism, karriarism och informalism.

De egenskaper som karakteriserar auktoritarism ar intolerans mot oliktankande, styrande,
tvingande maktrelationer. Genom att skapa radsla hos sina understéllda skapas en aggressiv
och brutal maskulinitet. De skapar en fientlig installning till de personer som inte har en
aggressiv maskulinitet som till exempel kvinnor, men dven mén som har en l&gre stallning
och inte lika mycket makt.

Egenskaper kopplade till paternalism &r att forkasta tvang och framhéva moraliskt samarbete,
frivillighet samt lagga vikt pa fortroende. Paternalismen forknippas med en valuppfostrad,
exklusiv, civiliserad och manlig kultur. Kvinnan ska passa in i den konventionella bilden av
kvinnlighet, de behandlas som “for skora” och “védrdefulla” for att blandas in i den tuffa
affarsverksamheten.

Egenskaper kopplade till entreprendrialism &r mer konkurrensinriktad, det viktiga ar att hoja
ekonomisk effektivitet och kontroll, arbetet ska ske i hog takt, langa arbetsdagar, snava
deadlines, kunna vara geografiskt rorlig. Kvinnor och mén som inte anses vara “’karlar”
utesluts eftersom de anses inte kunna uppfylla dessa krav. Kvinnor anses aven inte uppfylla
dessa krav pa grund av graviditet och hushall. De kvinnor som kan anpassa sig de till manliga
forhallandet till familjelivet kan accepteras.

Karridren ar den storsta drivkraften for arbetet, och detta leder till Overdrivet fokus kring sitt
rykte. Denna maskulinitet blir ofta en synonym till att mannen &r familjeforsorjaren. Oftast ar
felet att mén stravar efter att bli en del av foretaget och blir olycklig i sitt familjeliv som
bekostnad. Kraven pa att anpassas till foretaget och fokusen pa karriaren leder till att klyftorna
mellan arbetet och familjelivet blir stort.

Deras forskning visade pa att informalismen bygger pa att man bygger informella relationer
med varandra och dessa relationer bygger pa traditionellt manliga intressen och varderingar sa
som humor, bilar, kvinnor, sex, sport och alkohol. Dessa relationer éverskrider ofta granserna
som finns i organisationen.



2.4 Kvinnor i byggbranschen

Kvinnor i byggbranschen, speciellt de i ledande positioner, utméarks mer. Pa arbetsplatsen
syns det i form av forkroppsligat skadespeleri. Kulturen i byggbranschen ar maskulint format
med en uppfattning som forstarker en osynlighet av kvinnor.

Kvinnliga chefer, framforallt inom mansdominerande arbetsplatser, & mycket synliga och
detta kan gora dem sarbara for fordomar och fientliga svar emot de konkurrerande krav de har
pa sig i deras roller som kvinnor och chefer.

Kvinnors framgang inom byggbranschen beror pa att de dvertar manliga normer. Nar de intar
dessa roller utsatts de anda for utanforskap och motstand (Watts, 2009).

Under hogkonjunkturer nar det ar brist pa arbetskraft anstalls kvinnor till byggyrkena men
under andra tider sa ségs det att arbetet ar for fysiskt tunga for en kvinna. Det ger tillsynes
dubbla budskap och den manliga jargongen utgor &ven ett hinder for kvinnor i
byggbranschen.

Det finns vissa skillnader mellan kvinnor och man nér det galler fysisk prestation och detta
kan grunda sig i att kvinnor anses gora ett samre arbete, just for att deras prestationsniva
understiger mannens.

Att tillhéra en minoritetsgrupp i en dominerande grupp kan ge upphov till en synlighetseffekt
och en kontrasteffekt. En synlighetseffekt &r nar personen i den avvikande positionen blir mer
papassad och far mer uppméarksamhet dn de andra i gruppen. En kontrasteffekt innebér att de
andra i gruppen, majoriteten, blir medvetna om den avvikande personen och betonar sig sjalv
och sina egenskaper mer. Inom byggbranschen kan detta till exempel vara att de betonar
behovet av fysisk styrka. De betonar olikheten hos personerna som &r avvikande mot
likheterna i majoriteten (Olofsson, 2000).

Den generella uppfattningen om kvinnor &r att de har samre ledarskapsformaga &n man samt
att kvinnors beteende inte passar in i beskrivningen av en ledarroll. Teorier visar pa att
kvinnor har mindre inverkan och mer gemenskap &n man och darfor ar de mindre
kvalificerade for en ledarroll. Forfattarna menar dven att for att en kvinna ska kunna uppfylla
en ledarroll maste hon minska pa sina kvinnliga egenskaper, men detta skulle i sin tur
motsatta sig manga manniskors syn pa onskvarda egenskaper hos kvinnliga ledare. Dessa tva
nackdelar medfor i sin tur konsekvenser sdsom att kvinnor utsatts for mindre fordelaktiga
attityder an man, det blir svarare for kvinnor att uppna ledarpositioner, samt att det blir storre
svarigheter att erkanna kvinnor som effektiva i dessa roller. Med tiden kan nackdelarna
minska eftersom attityder om konsroller och definitioner av ledarroller &ndras med tiden
(Eagly, Karaus & Steven, 2002).

Diskriminering och sérbildning skapar en kvinnlighet som &r anpassad till mansdominerade
branscher. Detta pa grund av att det finns speciella forvantningar pa kvinnor som anses saknas
och vara annorlunda. Pa sa satt skapar organisationen kvinnlighet.

Nar kvinnor gar in i en mansdominerad arbetsplats kan sexuella skamt och grovt sprak
forekomma. Eftersom kvinnor inom byggbranschen &r en minoritet utsatts de ofta for skamt
och komiska insinuationer pa deras bekostnad (Watts, 2007). Samma géller kvinnor i
styrelseméten dar gruppen mestadels bestar av man. Kvinnan finner sig i en
minoritetsstélining eftersom man ofta talar om manliga sporter och intressen, och kvinnan



lamnas utanfor det sociala samtalet och diskussionerna (Cohn, 2000).

Studier av manligt och kvinnligt ledarskap har inte visat pa att man och kvinnor anvander
makt pa olika satt, utan att kvinnliga och manliga ledares vérderingar och prioriteringar
definieras olika. En studie visade pa att kvinnor som &r maskulina och anpassningsbara lyckas
bra i sina karriarer (Metz, 2004).

Skillnader pa egenskaper i resultatet av studien, som Gerber (2008) gjorde, blir kategoriserad
som konsskillnader. Nar koén &r en framtradande faktor kommer de stereotyper i samband med
konet som skulle vara mest framtradande att paverka manniskors uppfattning om méan och
kvinnors egenskaper. Traditionella teorier har sett konsskillnader i egenskaper som foljd av
arv och tidigare erfarenheter av socialisering. En nyare uppfattning ar att kon ar foremal for
utvecklingsprocesser under hela en individs liv.

En studie gjord av Metz (2004) visade pa att maskulinitet och anpassning ar relaterat till
kvinnors karriarutveckling genom traning och utbildning fran medlare. Studien visar dven pa
att opersonliga egenskaper kan fungera som sadana. Genom att visa ambition férsamras den
positiva effekten av traning och utbildning pa kvinnors ledarskap, men att maskulinitet och
anpassning starker kopplingen mellan arbetstimmar och ledarskapet. Om kvinnor visar
maskulina och anpassningsbara egenskaper kan de fa stora framsteg i sitt ledarskap eftersom
de fokuserar pa utbildning och forbattring. Maskulinitet och anpassning kan paverka hur
kvinnorna spenderar sina arbetstimmar i forhallande till att klattra i sin karriar. Ett exempel ar
att kvinnor som ar maskulina anvander sina arbetstimmar till aktiviteter som far arbetet gjort,
medans kvinnor med lag maskulinitet kanske inte far arbetet gjort. Samma sak géller for
kvinnor som &r anpassningsbara, de anvénder sina arbetstimmar till att anpassa sig till nya
arbetsforhallningar eller att etablera kontakt med hogre ledare. Kvinnor som &r mindre
anpassningsbara anvénder sin tid till att motverka forandringar. Aven Belasen och Frank
(2007) menar pa att ledare ska fokusera pa att forbattra sitt ledarskap genom traning och
utbildning.

2.5 Teoretisk analysram

| var studie ligger fokuset pa kvinnligt ledarskap och vi har forsokt tacka féljande omraden.
Kapitlet ledaregenskaper har vi valt eftersom vi har inriktat oss pa ledare och egenskaper.

Vi har valt att ha kapitlet om feminina egenskaper eftersom var fokus ligger pa kvinnor.
Kapitlet maskulina egenskaper for att egenskaper kan delas in i maskulina och feminina
egenskaper. Byggbranschen & mansdominerande och vi har med kapitlet for att se om
maskulina egenskaper behdvs som kvinnlig ledare i branschen.

Kapitlet kvinnor i byggbranschen har vi valt eftersom det finns andra aspekter som kan
paverka kvinnors sétt att leda pa och deras egenskaper. Det finns hinder och fordelar med att
vara kvinna i byggbranschen, viss anpassning till de maskulina egenskaperna finns. Teorierna
utifran dessa kapitlen kommer langre fram hjalpa oss att analysera empirin och senare knyta
ihop sécken.



3. Metod

I metodkapitlet kommer vi att illustrera de olika metodval som vi gjort under
uppsatsskrivandet. Vi kommer att diskutera vart val av ansatser, litteratur samt vara fragor
till intervjuguide och intervjupersoner. Vi kommer aven att belysa undersokningens
trovardighet och ta upp metodkritiken i slutet av detta avsnitt. Dessutom kommer vi att
presentera hur vi har gatt tillvaga med vara intervjuer, for att du som léasare tydligt ska kunna
se var arbetsgang.

3.1 Val av metod

For att besvara en fragestallning kréavs det en kombination av primardata och sekundérdata
(Saunders, Lewis & Thornhill, 2007). Vid insamling av primardata finns det olika sétt och
metoder att anvéanda sig av. Val av metod styrs av studiens problemformulering (Jacobsen,
2002). Nedan redogor vi for vart val for var studie:

3.1.1 Kvalitativ metod

Primardata till undersékningen har vi samlat in med hjalp av den kvalitativa metoden (Kvale,
1997). Denna ger en forstaelse och en helhetshild av problemet eller fragan (Zikmund, 2003).
Det vi har valt att undersoka, det vill sdga kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen,
styr valet av vart metodupplagg. Eftersom det redan finns siffror pa hur manga kvinnliga
ledare det finns inom byggbranschen ar vi ute efter att ta reda pa vilka egenskaper en kvinnlig
ledare har i den mansdominerade byggbranschen. Vid anvandning av den kvalitativa metoden
skapar forskarna sig forst en forstaelse om amnet genom att lasa material och fa en djupare
insikt som framkommer utifran resultatet (Jacobsen, 2002).

3.1.2 Deduktiv metod

Datainsamlingsmetoden vi har valt ar den deduktiva metoden som utgar fran teori till empiri.
Det vill sdga att metoden gar ut pa att forst skaffa sig information och férvantningar om hur
varlden ser ut och sen samla in empiri for att se om teorin och empirin stammer éverens
(Jacobsen, 2002). Att vi har valt den deduktiva metoden beror pa att vi inte hade den
forkunskap som vi ansag att vi behovde. Genom den deduktiva metoden fann vi var
“whitespot” och fick en klarare bild av vad vi skulle rikta in oss pa.

3.2 Sekundéardata

De sekundardata vi anvént oss av hittade vi genom att l&4sa igenom flera artiklar och bocker
om kvinnligt ledarskap i mansdominerade branscher och skapade oss en uppfattning om vad
for forskning som tidigare gjorts. Det gjorde vi for att kunna utforma var teoretiska
referensram. Bryman och Bell (2007) séger att det krévs tid att lara kdnna material som andra
forskare samlat in. Efter att ha tagit sig igenom och analysera litteraturprocessen, gar det att
avgora om kvaliteten pa insamlat material ar tillrackligt bra for att anvanda det i uppsatsen.

3.2.1 Litteratur

Till en borjan laste vi gamla kandidatuppsatser for att fa en bild dver vilka referenser som vi
kunde anvanda. Efter att vi last flera olika teorier valde vi en avgransning till egenskaper
inom ledarskap. Vi sokte i Hogskolan i Halmstads biblioteks databas Summon. Vara sokord
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Vi borjade med att l&sa bocker skrivna av svenska forfattare men gick sedan 6ver till att l&sa

10



bocker och artiklar skrivna pa engelska. De bocker och artiklar vi laste har vi hittat pa
Hogskolan i Halmstads bibliotek, vissa bdcker och artiklar har vi bestallt med hjalp av fjarrlan
fran biblioteket. Vi har forsokt hitta farsk fakta sa gott det har gatt. Storre delen av de fakta vi
har anvant grundar sig pa kvalitativa studier, men vi har dven anvant oss av kvantitativa
studier, som till exempel statistik fran Statistiska Centralbyran.

3.2.2 Kallkritik

Vi anser att de bocker, vetenskapliga artiklar och internetlitteratur som vi har anvant oss av ar
lampliga for uppsatsen. Vi stodjer var teori med flera forfattare for att visa trovardigheten i
uppsatsen. Vi har i storsta mojliga man forsokt anvanda oss av sa nytt material som mojligt
for vi vill visa hur det ser ut idag. Vi har valt att anvénda oss av vissa aldre referenser och
detta har vi valt pa grund av att nya teorier vi last har styrkt och referat till de aldre. 1 vissa fall
har det inte funnits nyare fakta om det aktuella omradet. Nagra av de aldre referenserna har vi
valt att ha med eftersom de har végt tungt och de har varit aterkommande i andra artiklar och
bdcker som vi har l&st.

3.3 Primardata

3.3.1 Urval

Strategiskt urval innebar att undersokaren véljer enheter som ger ett visst svar (Jacobsen,
2002). Eftersom vi enbart vill fokusera pa kvinnliga ledare inom byggbranschen har vi gjort
ett strategiskt urval. Att vi valde att enbart fokusera pa kvinnor var pa grund av att vi vill fa
kvinnors och inte méns syn pa kvinnliga ledares egenskaper inom byggbranschen. Vara krav
for respondenterna var att de hade ledande positioner. | vart urval borjade vi med att kontakta
flera olika byggforetag i sodra Sverige. Bortfallet var relativt stort eftersom det flesta foretag
vi kontaktade tackade nej. De olika anledningarna var att de inte hade kvinnor eller inte var
intresserade av att avsatta tid at oss. Enligt SCB (2009) ar det lika manga kvinnor och méan pa
chefsposterna inom byggbranschen bade i hela Sverige och sodra Sverige, ddrav anser vi att
var geografiska avgransning inte har paverkat studien. Vi valde att inte avgransa oss till
varken stora eller sma foretag, privata sektorn eller offentliga sektorn, utan valde att ha en
blandning av allt eftersom var fokus ligger pa kvinnliga ledares egenskaper och inte pa
storleken pa foretaget eller om det &r inom den privata sektorn eller den offentliga sektorn.

For att kunna mata egenskapernas olika betydelser valde vi att se till frekvensen av
egenskaperna. Genom var operationalisering anser vi att vi tackt ett tillrackligt stort spektra
for att fa bra underlag till var empiri. Med hjalp fran var operationalisering kommer vi att ta
hjalp av var teori och empiri for att analysera.

3.3.2 Intervjuer som datainsamling

En kvalitativ metod &r rattvis att anvanda for att forsta och undersoka individers satt att
reagera och diskutera samt urskilja och sérskilja olika handlingsmonster. Efter det att de
kvalitativa intervjuerna ar genomforda, ger intervjuerna mycket material som forhoppningsvis
ar av god kvalité (Trost, 1997). Den kvalitativa metoden passar bra nar fa enheter ska
undersokas (Jacobsen, 2002). Vi valde den kvalitativa metoden dven for att det &r lattare for
intervjupersonen att ge l&ngre och djupare svar vid en personlig kontakt. En intervjuperson
kan trottna, inte orkar eller hinner skriva utférliga svar om intervjun gors 6ver mail (Zikmund,
2003). Med den kvalitativa metoden anser vi att vi far de utforliga svar vi behover till var
undersokning. Enligt Trost (1997) &r den kvalitativa metoden en bra metod om
intervjupersonerna onskar stélla foljdfragor, fora en diskussion med respondenten eller for att
forsta hennes reaktioner. Under en individuell intervju fas majligheten att ta del av
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respondentens kroppssprak, kéanslor och réstlage (Svenning, 2003). For att kunna fa en
trovardig och relevant bild som mojligt séger teorierna att en kvalitativ metod ar den mest
lampade metoden for var uppsats, eftersom vi kommer att fa ut mer av intervjuerna genom att
vi kan fora diskussioner med respondenterna.

Vid intervjuerna var vi bada alltid narvarande. Enligt Trost (1997) kan det vara bra att vara
tva intervjuare eftersom det kan skapa en storre informationsmangd om bada intervjuarna &r
samspelta. Eftersom vi bada tva narvarade samt att vi gjorde anteckningar samtidigt blir var
undersokning mer trovérdig eftersom viktig information mindre latt kunnat missas. Aven att
vi har anvant oss av bandspelare vid intervjuerna har gjort att vi minskat risken for
misstolkningar och sakerstallt att vi uppfattat allting korrekt eftersom vi kunnat upprepa
lyssnandet av respondenternas svar vid intervjutillfallena (Zikmund, 2003). Det har varit lite
tidskravande men vi har sett det som en stor fordel att kunna ga tillbaka och lyssna.

Fisher (2010) tar upp hur viktigt det &r att ge exempel och férklara vissa begrepp som kan
tyckas oklara. Nar vara respondenter inte forstod vara fragor helt och hallet forsokte vi
forklara genom att ge exempel och genom de teorier vi har last pa om.

Vi valde att halla vara respondenter anonyma, med anonymitet menas att ingen utomstaende
kommer att kunna avsldja respondentens identitet (Trost, 1997; Patel & Davidson, 2003). Vi
har bytt ut vara respondenters namn och vi har inte valt att inte ta med i vilka stader och
foretag de ar verksamma i, med tanke pa att de finns sa fa kvinnor inom byggbranschen.

Alla respondenter har blivit tillfragade om de samtyckt till inspelning med bandspelare. Detta
for att om nagon skulle ha kant sig obekvam med det hade det kunnat paverka intervjusvarens
tillforlitlighet. Dock var alla respondenter positiva och de flesta menade att det kdndes bra for
vi kunde aterge deras svar mer korrekt. Vi valde att ha intervjuerna i samtalsform da intervjun
blir mer trovardig och det gor det lattare att kunna ge féljdfragor och diskutera pa ett mer
naturligt satt.

Vi har ocksa haft mojligheten att kunna kontakta respondenterna om vi skulle vara osdkra pa
nagot eller om vi skulle komma pa nagra fler fragor efterhand, vilket dock aldrig blev
nodvandigt. Pa sa satt har vi kunnat dubbelkolla med respondenterna och svaren har varit
detsamma. Detta kanner vi 6kar trovéardigheten pa det insamlade materialet.

Efter vara intervjuer transkriberade vi dem, det vill saga sammanstallt dem till en text, detta
for att gora intervjuerna mer latthanterliga och for att ge en helhetsbild (Jacobsen, 2002). Den
fardiga texten anvéande vi sedan som underlag till den analytiska processen. Det &r vi sjalva
som forfattare som bestdmmer vad som ska skrivas ner, vilket avgors av bland annat tiden och
studiens syfte. Genom att sjdlva skriva ner intervjuerna lar vi oss innehallet i intervjun samt
hur vi sjalv ar som intervjuare (Kvale & Brinkmann, 2009).

3.3.3 Intervjuguide

En beskrivning av en intervjuguide &r ett manus som sammanstélls infoér en intervju (Kvale &
Brinkmann, 2009). Vi valde att skicka ut var forsta intervjuguide i forvag for att ge
respondenterna tid att forbereda sig pa fragorna for att vi skulle fa sa uttommande svar som
mojligt. Vi ar medvetna om att detta har sina nackdelar eftersom spontana svar fran
respondenter har hogre giltighet enligt Jacobsen (2002). Men vi valde &nda att gora det
eftersom vi ansag att om respondenterna far tid att tanka igenom ett svar blir svaret mer
utforligt.
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Vi har tva stycken intervjuguider, den forsta ar den vi skickade ut till respondenterna och den
andra ar en pabyggnad och ar mer specificerad till egenskapsperspektivet. Den andra
intervjuguiden valde vi att strukturera upp utifran de olika egenskaperna vi valt att fokusera
pa i den teoretiska referensramen (Saunders et al., 2007). Vi mérkte att respondenternas svar
pa den forsta intervjuguiden var vildigt inlirda och de flesta hade med sig en “fusklapp” med
svar pa. Nar vi sedan stallde fragorna fran den andra intervjuguiden fick vi mer naturliga och
utforligare svar fran respondenterna. Vi anser att fragorna vi stallt gett oss en klar och tydlig
bild dver hur verkligheten ser ut. Inledningsvis &r fragorna i intervjuguiden mer till for att vi
ska fa en bild av respondenternas tidigare erfarenheter.

Semistrukturerat upplagg &r en blandning av ostrukturerat och strukturerat vilket betyder att
fragorna ar bestamda till en viss grad och aven ordningsféljden. Det gor att intervjun kan
anpassas mer efter situationen (Lundahl & Ské&rvad, 1999). Vi har valt att mest anvanda oss av
hur- och vad- fragor i intervjuerna darfor att hur fragor far samtalet mer flytande och far
respondenten att prata mer om upplevelser och kénslor, och vad fragor ger mer spontana,
innehallsrika svar (Kvale & Brinkmann, 2009). For att inte frdgorna i var intervjuguide ska
misstolkas har vi gjort fragorna sa tydliga vi kunnat. Vi valde dven att i borjan av
intervjutillfallena ha en dialog med respondenten da vi kontrollerade att de uppfattat
intervjufragorna sa som vi ville. Vi har dven anvant oss av 6ppna fragor for att inte styra
respondenternas svar. Med 6ppna fragor menas fragor som inte kan svara ja och nej pa.
Oppna fragor ger de mest fullstandiga svaren (Kvale & Brinkmann, 2009).

3.4 Analys metod

De data som samlats in ska bearbetas. Det finns olika satt att analysera en intervju pa (Kvale
& Brinkmann, 2009). Vi har valt att anvanda oss av meningskoncentration och narrativ
strukturering nar vi analyserat var empiri. Meningskoncentration innebér att langa meningar
koncentreras till kortare meningar och narrativ analys innebér att empirin fran de olika
respondenterna sammanstalls till en I6pande text (Kvale & Brinkmann, 2009).

Vi tog hansyn till Kvales och Brinkmanns (2009) rekommendationer for hur data ska
bearbetas nar vi skulle analysera for att sakerstélla att vi har tolkat respondenterna pa ratt satt
och for att vi ville fa med den data som ar mest relevant for var studie har vi sallat bort genom
att kort ner meningar och ta bort prat runt omkring fragorna som ibland férekom. Vi borjade
med att forst lyssna igenom det inspelade materialet, sedan paborjade vi var renskrivning av
materialet utifran inspelningen och det som vi hade antecknat under intervjuernas gang. Efter
det lyssnade vi igenom inspelningarna igen for att se om det var nagot vi missat. Det vi hade
sammanfattat gick vi senare igenom och skrev till en I6pande text som vi delade upp under
respektive rubrik i empirin.

Kvale och Brinkmann (2009) sager att betydelsefull information kan uteslutas om
meningskoncentration tillampas. En konsekvens av att vi har anvéant oss av
meningskoncentration kan vara att vi har uteslutit betydelsefull information i var studie. Vi
anser anda att det ar det basta sattet for var studie eftersom var insamlade data fran de fyra
besoksintervjuerna var valdigt omfattande.

Hermeneutik och positivistisk metod ar tva vetenskapliga forhallningssatt att forhalla sig till
vid forskning (Patel & Davidson, 2003). Hermeneutiska metoden innebér att forskaren
registrerar, konstaterar, tolkar och forséker forsta vad beteendet betyder for den eller de
personer som undersoks, bland annat med hjalp av ord och text. Det innebér att de forskare
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som soker denna forstaelse anvander sig oftast av en kvalitativ metod (Carlsson, 1996).
Eftersom vi valt att gora en kvalitativ studie sa tycker vi den hermeneutiska metoden &r bast
lampad. Vi har intervjuat fyra kvinnliga ledare pa olika foretag inom byggbranschen, detta
eftersom vi ville fa fram och forsta det som var typiskt for var och en av dessa fyra
respondenter samt att vi anser det som mer trovardigt om vi fick svar fran respondenterna som
vi kunde tolka med ord istéllet for med siffror.

Nér det kommer till den positivistiska metoden drivs forskningen efter den deduktiva ansatsen
enligt Patel och Davidson (2003) och Jacobsen (2007). Jacobsen (2007) menar ocksa att for
den hermeneutiska metoden &r den induktiva ansatsen mest lampad. | var uppsatsprocess har
vi valt att anvanda oss av den deduktiva ansatsen, vilket tyder pa den positivistiska metoden.
Men vi har ocksa valt en kvalitativ metod, vilket tyder pa en hermeneutisk metod. Fran det
kan vi dra slutsatsen att vi anvant oss av delar fran de bada vetenskapliga forhallningssatten.

3.5 Undersokningens trovardighet
Krav som ska vara uppfyllt nar empirin har samlats in &r att det ska vara valid och reliabel
(Jacobsen, 2002).

3.5.1 Validitet

Hog validitet tillfor studien relevans och giltighet (Kvale & Brinkmann, 2009; Jacobsen,
2002). Vi tycker att vart insamlade material har en hog validitet eftersom vara fragor i
intervjuguiden ar utformade for att fa fram det resultat vi vill at. Vid fragornas utformning har
vi tagit hansyn till den teori vi tidigare last. Nagot som styrker att validiteten &r hog ar att vi
stallt samma fragor till alla respondenter. Vi har valt att intervjua foretag och intervjupersoner
som vi inte har personliga kontakter med pa grund av att inte respondenterna ska paverkas av
eventuella vanskapsrelationer. Var uppsats uppfyller darfor de giltighetskrav som finns.

3.5.2 Reliabilitet

For att en undersokning ska vara palitlig ska den vara gjord pa ett sétt att den inte ar utsatt for
handelser som sker av slumpen (Trost, 1997). Vi har i stérsta mojliga man forsokt utfora
intervjuerna med samma forutsattningar. Vi har stallt samma fragor till de olika
respondenterna och gjort intervjuerna pa sa neutral plats som majligt, namligen deras
respektive arbetsplats. Pa sa satt blir svaren inte konstlade utan mer &kta och naturliga
eftersom intervjupersonen kanner sig avslappnad (Fisher, 2010). Darfor anser vi att var
undersokning ar tillforlitlig, eftersom vi anser att om vi gor en liknande undersokning igen
skulle vi fa samma resultat.

3.6 Metodkritik

Nackdelen med att ha den kvalitativa metoden &r att den ar véldigt resurs- och tidskravande
samt att materialet blir svart att tolka och analysera (Jacobsen, 2002). Det har &r vi medvetna
om men vi anser anda att den kvalitativa metoden &r den metod som lampar sig bast for var
undersokning eftersom vi &r ute efter att hora kvinnors egna erfarenheter och upplevelser.

Nackdelarna med den deduktiva metoden &r att forskaren bara letar efter information som
forskaren sjalv finner relevant och pa sa satt tenderar att ge stod at de forvantningar forskaren
hade i borjan av undersokningen (Jacobsen, 2002). Eftersom vi samlar forkunskap om vart
omrade anser vi dnda att denna metod lampar sig bast for oss. Vi skulle till exempel ha
problem med att utveckla en intervjuguide utan férkunskapen. Genom att ha forkunskaper kan
vi hoja kvaliteten pa vara intervjuer.

En nackdel med personliga intervjuer ar att respondenterna inte kan vara helt anonyma och
kan undvika att avsldja en del viktig information (Zikmund, 2003). Detta har vi hanterat
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genom att halla alla vara respondenter anonyma. En av kvinnorna sa dven att eftersom hon &r
anonym kan hon dela med sig av en viss handelse. Vi anser att den information vi fatt fram
fran intervjuerna med vara respondenter ar sanningsenlig. Vi tror inte att respondenterna har
nagon anledning till att snedvrida sanningen och informationen for oss av de intervjufragor vi
stallt. FOr att intyga oss sjalva om detta har vi valt att stalla samma fragor till alla
respondenter for att se om vi far liknande svar. Det finns forvisso en risk att respondenterna
har anpassat svaren lite for att fa verkligheten att passa in till en férskonad bild av
verkligheten. Vi bedomer att intrycket av de intervjusvar vi fatt ar sanningsenliga.

Nackdelar med att anvanda ett strategiskt urval &r att studiens resultat inte blir generaliserbart
samt att undersokaren kan ha uteslutit relevanta enheter (Jacobsen, 2002). Vi valde trots
nackdelarna ett strategiskt urval eftersom syftet med var studie ar att fa en dkad forstaelse
over vilka egenskaper kvinnliga ledare inom byggbranschen har och inte att generalisera
resultatet. Vi anser dven att val av ansats, verksamheter, respondenter och litteratur ar den
mest lampliga for uppsatsen. De teorier som vi har valt att anvanda till var uppsats ar hamtad
fran vetenskapliga artiklar och litteratur som vi har ansett relevanta for var uppsats. Vi tycker
att materialet vi fatt fram &r relevant eftersom teorierna ar skrivna av erkanda forfattare.

Egenskapen personlig integritet &r en av egenskaperna som vi inte har kunnat analysera
eftersom det ar svart att fa ett arligt svar fran respondenterna sjalva om deras personliga
integritet. Vi &r medvetna om detta och ber dven er lasare vara kritiska i det vi kommit fram
till angaende just den egenskapen.
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4. Empiri

| kommande kapitel beskriver vi kortfattat respondenterna samt redovisar de svar
respondenterna givit oss under vara kvalitativa intervjuer. Kapitlet ar strukturerat utefter
teorins rubriker for att gora det tydligt. Under feminina egenskaper redovisar vi hur
kvinnorna uppfattar sig sjalva och deras citat utifran fragorna vi stallt som pavisar deras
egenskaper.

4.1 Respondenter

4.1.1 Lisa — Arbetschef

Lisa ar en 37 arig kvinna som arbetar som arbetschef pa ett byggforetag med 60-70 anstallda,
dar har hon arbetat i 12 ar. Bakom sig har hon en KY-utbildning. Hon bérjade arbeta som
kalkylerare och inkOpare 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 forutom numera hennes man. Lisa ar gift och har barn.

4.1.2 Ann — Entreprenadchef

Ann &r 36 ar och arbetar pa ett byggforetag med 100 anstallda, dar hon arbetar som
entreprenadchef. Hon har tidigare last till byggingenjor, inriktning produktion pa hogskolan i
Halmstad dar hon gick ut 2005. Ann &r gift och har barn.

Det var en slump att Ann hamnade i den har branschen. Hon kommer ihag att hon gillade hus
som liten. Det var genom Komvux som hon tréffade en klasskompis som var byggare, som
foreslog att hon skulle bli byggingenjor. Hennes pappa ar ingenjor och langt bak i slakten pa
hennes fars sida har hon en byggméstare. Det finns inga ledare i familjen men bland hennes
kusiner finns manga ledare och de har varit hennes férebilder.

Ar 2005 borjade Ann arbeta som entreprenadingenjor. Det har betytt mycket for henne
eftersom hon fick vara med hela vagen fran start till mal av projekten. Hosten 2011 blev hon
entreprenadchef genom att det pa foretaget fattades nagon som var chef pa mellanledet och da
sokte hon om att fa tjansten som entreprenadchef. Ann sager att hon har fatt gora det i sin
egen takt och det ar skont da hon slipper kanna press.

4.1.3 Lena — Entreprenadingenjor

Lena ar 40 ar och arbetar pa ett byggforetag med 47 anstallda. Idag arbetar hon som
entreprenadingenjor och har haft tjansten i ett och ett halvt ar. Innan dess arbetade hon som
platschef i 10 ar. Nar hon borjade arbeta pa foretaget var hon arbetsledare och inkdpare. Hon
har arbetat pa foretaget i 15 ar. De gor nyrekryteringar men de flesta far arbeta sig upp till
hogre positioner. Lena ar gift och har barn.

Att Lena hamnade inom byggbranschen var en slump jag halkade in pa ett bananskal”
(personlig kommunikation, 11 april, 2012), det var hennes foraldrar som sckte utbildningen at
henne. Till en borjan tyckte hon inte alls om idén men efter att ha paborjat utbildningen var
hon helt fast. Hennes familj var jordbrukare och dérav har hon lart sig att alltid hjalpa till och
gor det ofta ute pa byggena.

Att Lena blev platschef berodde pa att hon var sin chefs hogra hand nar han var platschef. Nar

hennes chef gick i pension var det ingen tvekan om att hon skulle fa ta 6ver hans tjanst. Men
entreprenadingenjorstjansten bad hon om sjalv eftersom hon tyckte att det var svart att ibland
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vara mamma med sjukt barn hemma och som platschef samtidigt halla koll pa projekten.
Tjansten som entreprenadingenjor gav henne en nytandning.

4.1.4 Karin — Forvaltningschef

Karin &r 31 ar och jobbar som férvaltningschef inom kommunen och hon har arbetat inom
kommunen i 12 a&r. Karin gick handel och administration pd gymnasiet och bérjade direkt darefter
arbeta inom kommunen. Hon borjade pa 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 ar. Inom
verksamheten under sig har Karin 21 stycken anstallda. Karin lever ihop med sin sambo.

4.2 Ledarskap

For Lisa ar en bra ledare en som ger en fortroende, tror pa att ens medarbetare klarar
uppgifter. Sjéalv ser hon sig som lyhord, hon bollar sina idéer med sin chef och léser uppgifter
och problem tillsammans med andra, samhdrighet ar viktigt for henne. Under sin tid i
byggbranschen har hon endast haft manliga chefer. | sina tidigare yrken har hon haft bade
manliga och kvinnliga chefer och hon ser varken nagra likheter eller skillnader mellan manligt
och kvinnligt ledarskap, “alla individer har sitt eget sdtt att leda pa” (personlig
kommunikation, 2 april, 2012). Hon anser att for att lyckas i branschen ar det viktigt att ha en
dialog med alla. FOr Lisa ar det viktigt att ha ett stimulerande arbete, hon gillar utmaningar
och att lara sig nya saker, hon gillar spindelrollen.

Lisa anser att alla har olika erfarenheter och darfor leder alla pa olika satt, hon ser inga
likheter eller skillnader mellan méns och kvinnors ledarskap, “som ledare gdller det att vara
Oppen och strikt, utdver det finns det inga typiska egenskaper” (personlig kommunikation, 2
april, 2012).

Ann anser att en bra ledare ar en person som ar tydlig och har tydliga informationskanaler.
Hon tycker ocksa att det ar viktigt att halla en lagom personlig niva det vill saga en lite
personlig anknytning till sina medarbetare &r bra. Ann beréttar att hon blev ledare hésten 2011
och ar darfor ganska ny i det hela och haller darfor pa att arbeta sig in i rollen. Som ledare
tanker hon bade pa sin medarbetareroll och sin ledarroll. Ann sager att hon &r tydlig nar hon
ger information och att hon tycker det &r viktigt att f fram synergieffekten det vill saga att
bolla saker med varandra och stélla hjalpande fragor.

For Lena ar en bra ledare en ledare som &r tydlig, far medarbetarna att géra det de inte tror att
de klarar av och annars inte vagar, en som pushar en framat. Lena sjélv har bara haft manliga
chefer.

For Karin ar en bra ledare en som ar lyhord, stabil, har en rak kommunikation och sta for sin
asikt. “det dir viktigt att lyssna innan man tar stallning sa att man far forstaelse for den andra
individen” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Att ha en ledarroll tycker Karin &r
spannande, utvecklande och en utmaning men att det &r jatteroligt.

4.2.1 Ledaregenskaper

4.2.1.1 Hog energiniva och stresstolerans

“Ingen av dagarna ar den andra lik. Vissa dagar kan bli ldngre dn andra” (personlig
kommunikation, 2 april, 2012). Lisa borjar varje dag med att kort stdmma av med sina
platschefer och sedan sitter hon i moten nastan varje dag. Manga av Lisas medarbetare
upplever henne som sur och argsint nar hon ar stressad. Dock ser hon inte stressen som nagot
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negativt, hon tycker att hon lar sig av stressen och hon arbetar bra under press. Hon ser det
som en positiv stress, hon sager dven att manga gar in i vaggen i den har branschen.

En normal dag borjar med att Ann startar datorn och gar igenom mail, kalendern och kollar
dagboksanteckningar. Sedan ar det manga telefonsamtal och olika méten. Stora delar av
dagen gar at att planera men hon ar aven ute och gor besiktningar. Hon ar mycket ute pa
arbetsplatser. Var tredje vecka har hon planeringsmote med platschefen. Det ar hog stressniva
och dagarna borjar allt fran 7-8 och slutar 15.30 till 18.00.

Ann sjalv tycker att det &r svart att gora ratt saker forst nar det kommer till arbetet, vilket kan
vara stressigt och frustrerande. Hon forsoker 10sa sina uppgifter i en process genom att jobba
pa allt lite i taget.

Lena kénner att hon har ett stort ansvar for sin familj och hemmet, samt att byggbranschen ar
en stressad bransch pa grund av bristande planering vilket leder till stress. Att det ofta ar
manga aktorer inblandade &r en stressfaktor och det gor att samspelet ar viktigt. For att det ska
bli mindre stress géller det att planera val.

”Det &r jatteroligt att vara ledare i en mansdominerad bransch, jag tycker om att vara spindeln i
natet” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). Ingen dag &r ndgon annan lik och det tycker
Lena ar roligt. Lena tar ofta med sig arbetet hem, men det gor hon for att hon tycker att det ar
roligt. Ibland &r dagarna véldigt stressiga och en arbetsdag kan borja klockan sju pa morgonen
och sluta klockan nio pa kvéllen, andra dagar &r det lugnare.

Karin kan kanna frustration 6ver att komma till arbetsplatsen nér det har kommit valdigt
manga tidskravande mail, att det &r lite for manga moten och att hon inte riktigt kan fa grepp
om vad hon har gjort under arbetsdagen. Hon kénner sig som spindeln i natet som hjélper till
lite Overallt, samtidigt som hon kanner att hon inte konkret kan s&ga vad hon har gjort vid
dagens slut. Hon sager &ven att sjalvklart finns det dagar dar hon har gjort massor av andra
praktiska saker &n att bara medla.

Det som Karin tycker &r stressande ar nar hon kanner att hon inte har fatt nagonting klart pa
en gang, nar till exempel politiker och handledare vill annat. Hon kanner att hon maste vara
flexibel hela tiden. Samtidigt tycker hon om &ven nér det stressar “det ar just det som goér
arbetet roligt” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Hon ké&nner dven stress vid nya
utmaningar déar hon kénner att hon inte har koll pa vad de vill ha for resultat och nér hon
ké&nner att hon inte riktigt klarar av uppgiften och behdver mer kompetens. Hon forsoker l6sa
det genom att fraga runt lite och se om nagon kan hjélpa henne, men vill garna kunna allt
sjélv.

4.2.1.2 Sjélvfortroende

Lisa far den respekt hon behdver genom att hon blir tilldelad projekt hon vill ha, inte genom
berém i form av ord. Hon tycker att bade hon och hennes medarbetare &r daliga pa att ge
varandra komplimanger.

Ann kanner att hon far den respekt hon behover pa jobbet. Hon forsoker halla nere pa
skitsnack for hon tycker inte att det hor till arbetsplatsen. Ann anvénder sig av mycket av det
hon lart sig fran ledarskapsutbildningarna och forsoker alltid ta fram det basta hos alla och ar
alltid sig sjalv. Just nu nar hon ar hon i 6vergangen till chef funderar hon pa hur hennes
medarbetare ser henne som chef och hur hon ska jobba med dem for att de ska se henne som
chef.
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”’Min senaste chef sa varken bu eller ba” (personlig kommunikation, 11 april, 2012), men
chefen Lena hade tidigare var valdigt bra pa att bade ge berém och kritik vilket hon tycker ar
bra och viktigt.

Aven fast Karin inte har ndgon i sin omgivning som varken ar ledare eller arbetar inom
byggbranschen tror hon anda att hon har blivit paverkad av andra och fostrad till att tro pa sig
sjalv och kampa for det hon vill, ha gott sjalvfortroende men anda vara édmjuk.

Karin tycker att hon far den uppskattning hon behover, men vissa dagar flyter det bara pa.
Hon forsoker komma med ett glatt humor varje dag for att hon vet att det smittar av sig pa de
andra medarbetarna. Hon tycker att det ar svart att ha blivit ledare dver sina gamla
medarbetare och vissa dagar kan hon angra sig eftersom det inte blir ssmma samhorighet nar
hon fatt inta ledarrollen, men samtidigt tycker hon att det ar véldigt roligt och utvecklande.

4.2.1.3 Intern kontroll

Att Lisa ar dar hon &r i dag beror pa att hon har visat framfotterna, kampat, forsokt prestera,
alltid stallt upp, lagt mycket av arbete pa sin fritid, arbetat mycket pa semestern och nar hon
varit hemma med sjukt barn.

Lisa ar noga med att gora ett bra arbete, rattar alltid till fel, 16ser uppgifterna snabbt. Hon
slutfor det som behdvs innan hon gar pa semester. Hon vill gora arbetet sjilv “Battre att gora
det sjalv> (personlig kommunikation, 2 april, 2012). Hon ser positivt pa det mesta, gillar
utmaningar, har manga mal och ser fram emot arbetet. Lisa brinner for sitt arbete och
engagerar sig mycket. Hon vill géra mycket mer men forsoker sitta pa sina hander for att inte
ta pa sig for mycket arbete.

4.2.1.4 Emotionell stabilitet och mognad

For Lisa ar det valdigt jobbigt att fa hora kritik, men hon far en tankestallare och ser till att
aldrig gora om felet igen. Lisa har valdigt hoga krav pa sig pa alla plan, privat saval som pa
arbetet.

Kritik forsoker Ann halla pa avstand men hon kan diskutera det. Hon ger sin medarbetare
kritik och tycker det ar viktigt att saga ifran och inte grava ner och gémma problem. P& Anns
arbetsplats tycker de det &r battre att kalla kritik for negativ feedback. Med negativ feedback
menar de att den bertrda personen berattar vad en persons beteende har for betydelse for en.
Alla pa foretaget ha gatt en gemensam attityd och beteende kurs.

”Kritik ar bra, visst det ar alltid jobbigt, men dar ute ar det raka ror” (personlig
kommunikation, 11 april, 2012), Lena tycker att kritik ar bra och gar ofta hem och funderar
over det. ”’Man ar skvallerkarringar” (personlig kommunikation, 11 april, 2012) det spreds
manga rykten bland mannen och det tyckte Lena var véldigt jobbigt. Hon tog rykten som
kritik &ven ndr de inte var sanna. Men hon har idag lart sig att hantera dessa rykten.

Karin tycker att det aldrig &r roligt att fa kritik, men att det ar viktigt med kritik for att kunna
utvecklas. Personligen tycker hon att hon far alldeles for lite kritik och hon vet inte riktigt vad
hon behover arbeta med hos sig sjalv som ledare. Samtidigt vet hon att det &r jobbigt att ge
kritik men papekar att det ar valdigt viktigt. Trots att Karin tycker det ar jobbigt att fa kritik sa
gillar hon det i efterhand sa att hon kan utvecklas och bli battre pa de saker dar hon brister.

Lisas svaghet ar att hon ar konfliktradd. Hennes styrkor &r att hon &r lyhord, pekar inte och &r
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samarbetsam, “alla mdsta fd vara pa sitt sdtt” (personlig kommunikation, 2 april, 2012).

Ann séger att hennes styrkor ar att hon ar arlig som person pa gott och ont men mest pa gott.
Hon vill vara sa tydlig och rak som majligt. En annan styrka hon har ar att hon ar en bra
problemldsare. Dock kanner hon att hon skulle vilja bli battre pa alla punkter samt att hon vill
bli tydligare och bli battre pa att ge ut information.

Lenas svagheter &r att hon &r kanslig och visar det latt, hon har svart att halla sin kanslor inne
och tycker att det ar valdigt jobbat. Hennes styrkor &r att hon &r envis och vagar séga till om
vad som dr rétt och fel.

Karins svagheter dr att hon lite for latt vill lite mer an vad hon kan behéva, hon forsoker
havda sig, men tycker att det samtidigt kan vara en styrka det ocksa. Andra styrkor &r att hon
ar rak och arlig, duktig pa att ge feedback bade positiv och negativ, hon forsoker uppmuntra
personalen och vara tydlig med det.

Vid konflikter tycker Karin att det ar viktigt att vaga fora en bra dialog och lyssna, att vaga
prata om problemen till skillnad mot att "sopa undan och ldgga locket pa for da blir det bara
viirre, nagon gang brister det om man inte far ventilera det” (personlig kommunikation, 9
maj, 2012).

4.2.1.5 Forsvarsstallningstagande

Ifall Lisa skulle vara med om ett problem eller hamna i en jobbig situation skulle hon vénda
sig till personalchefen, “jag tycker att det dr hans omrade” (personlig kommunikation, 2
april, 2012). De ganger hon har arbetat med kvinnor har hon upplevt fler konflikter, men de
har alltid 16st sig till slut, “det dr inte alltid alla tycker likadant men vi kommer alltid éverens
till slut” (personlig kommunikation, 2 april, 2012).

Problem och jobbiga situationer hanterar Ann genom att ta tag i det med en gang. Det &r ett
satt som de alltid gor pa foretaget. De morkar aldrig problem. Hon talar d&ven om att hon inte
har nagot personalansvar utan endast ansvarar for direkta arbetsproblem. Hon tycker att
personalbiten ar jobbig nér det géller personliga konflikter.

Ifall Lenas direktiv skulle leda till fel tycker hon att hon sjalv far sta for det. Ibland har hon
konsekvenserna pa grund av fel beslut, men beslut maste tas, “men man lar sig hela tiden”’
(personlig kommunikation, 11 april, 2012). Problem vill Lena losa pa en gang, hon har svart
for att lata det vara. Ett av hennes mal &r att kunna lésa alla problem pa en gang.

Karin berattade att hon forsoker 16sa problemen sjalv oftast, men papekar att problem ofta
uppstar pa grund av att politikerna andrar regler och lagar med jamna mellanrum som de
maste ratta sig efter.

4.2.1.6 Personlig integritet

“Att halla vad man lovar skapar ett fortroende. Det dr viktigt att hdlla vad man lovar och
kora med oppna kort sd att alla vet vad som gdller” (personlig kommunikation, 2 april,
2012). Sjalv anser hon att hon alltid haller vad hon lovar. Ifall ett fel skulle uppsta rattar Lisa
till felet, tar ansvar och ser till att det aldrig sker igen. Hon tar ansvar for det d&ven om det inte
ar hennes fel, hon tar ansvar for sina medarbetares handlingar.

For Lena ar det viktigt att halla det hon lovar och sta for det rakt igenom aven om det inte &r
det basta “det ar sa man vinner fortroende ” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). Lena
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forsoker ocksa hjalpa sina medarbetare sa fort som hon kan.

Ann kanner att det ar viktigt att halla vad hon lovar till sina medarbetare. Kan hon inte géra
det forklarar hon alltid varfor.

For Karin ar det viktigt att halla det hon lovar, men hon tycker att det &r ltt att skjuta pa det
eller att nagonting kommer i vagen. Hon tycker att det ar latt hant att det hander eftersom
verksamheten ar politiskt styrd och det kommer nya regler som ska foljas. Vid sadana
tillfallen forklarar hon sa gott det gar varfor hon inte kunnat halla sitt 16fte och beslut.

Nar det brister i kommunikationen och Karins direktiv gar fel forsoker hon rétta till det sa bra
det gar och berétta att de har gjort fel och att de forsoker gora sitt basta for att ratta till
problemet. Aven fast Karin kan tycka att det r ratt kan politiken tycka att de har gjort fel.
Hon kanner att det ar viktigt att hon far forklara sig hur hon har tankt men i slutandan far hon
ratta sig efter sin arbetsgivare och det politikerna séger. Karin kan tycka att det kan vara lite
jobbigt att konfrontera sina medarbetare om de inte har skott sitt arbete, men tycker sjalvklart
att det ar ndgot som ar viktigt och maste tas tag i.

4.2.1.7 Medmaénsklighet
Lisa papekade flera ganger att de kommer valdigt bra 6verens pa hennes arbete och att de
séllan har problem.

Ann ser alltid till att det finns frukost om de exempelvis ska ha ett langt morgonmote, och
forsoker ta med kunderna pa lite finare restauranter sa som Tyl6hus, eller pa olika
sportevenemang.

Lena forsoker utnyttja sina medarbetares kompetens genom att fraga hur de vill géra och ger
dem sedan ett ok om hon tycker att det later som en bra idé. De vet vad de vill men vill fa ett
godkannande fran chefen forst.

Karin hade problem med tva stycken av sina medarbetare nar hon blev befordrad, men har
forsokt skota det pa ett bra sétt och &r alltid positiv och glad nar hon kommer till arbetet pa
morgonen.

4.2.1.8 Maktbegér

Nar vi stallde fragan om hon ansag att ledarrollen ger henne status svarade Lisa: “’Nej... bdde
och. Jag kanner inte att jag ar battre an ndgon annan” (personlig kommunikation, 2 april,
2012). Hon kanner att hon bara blev ledare. Hon tycker inte att det ar nagons status, hon &r
valdigt jordnéra. Vi styr ihop och dstadkommer ihop” (personlig kommunikation, 2 april,
2012). Pa det personliga planet tycker Lisa att det ar trevligt nar hon far positiva reaktioner
fran vanner och att hennes mamma &r véldigt stolt éver henne.

Ledarrollen ger Ann status i form av att hon far kénna att det hon genomfor, gor skillnad och
att yngre ser upp till henne. Det ger henne en “aha” upplevelse som hon vill forvalta vil. Hon
sager att man tycker att de &r storst, bast och vackrast medan kvinnor har svart att inse att de
har en ledande roll och att de har uppnatt nagot.

Lena anser inte att hennes titel ger henne nagon status utan att alla vet vem hon ar och hon
tycker att arbetet ar roligt.

Karin tycker att det &r en viss status med att ha en ledartitel, men att det inte ar nagonting hon
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tanker pa alls, det ar mer nar nagon fragar vad hon arbetar med. Hon kanner inget maktbegéar
alls. Hon tror att status var en installning som fanns forr. Det hon tycker ar roligt ar att manga
reagerar pa att hon ar ledare och har lyckats trots att hon inte har nagon utbildning.

4.2.1.9 Malinriktad

Att lyckas med sin karridr ser Ann som en process, det galler att ta ett steg i taget och att tro
pa sig sjalv. Hon séger att livet lar henne nya saker hela tiden. Idag vill Ann stanna pa sin
nuvarande position i minst 5 ar.

Ann har personliga utvecklingsmal, hon vill finna den perfekta balansen mellan natt och dag,
privatliv och arbete. Ett av hennes mal ar att vaxa in i sin nya roll som entreprenadchef. Ett
annat mal ar att hon vill skapa bra relationer internt anda ner till yrkesarbetarna. ”Dcir dir
mycket konflikter pa en niva som liknar dagis " (personlig kommunikation, 3 april, 2012).
Byggnadsarbetarna kréaver valdigt mycket men ar daliga pa att ge tillbaka och maskar istallet
pa jobbet anser Ann. Hennes mal ar att na fram till dem.

Att ha en ledande roll i en mansdominerad bransch ar mycket roligt tycker Ann. Hennes mal
fran borjan var aldrig att bli chef men genom en internutbildning har hon fatt gora ett test som
gav henne en “aha” upplevelse om att hon passade in i ledarrollen. Testen visade att hon &r en
person som vill klattra i karridren. Hennes mal just nu &r att utvecklas pa den position hon har
de narmaste fem aren. Efter det far hon se.

Ett av Lenas mal &r att det ska vara bra siffror pa projekten “jobbet ska ga att géra for det
man har satt upp” (personlig kommunikation, 11 april, 2012), hon tycker att det &r kul att
forhandla och det &r viktigt for henne att bada parterna kanner att de har gjort en bra affar.

Lena ar intresserad av att bli arbetschef pa lang sikt men vill lara sig uppgifterna innan hon tar
den rollen. Hon tycker att det &r roligt att lara sig nya saker.

Karin vill inte stanna pa sin arbetsplats resten av sitt liv, men hon kéanner att sa lange hon
trivs, tycker det ar roligt och utvecklande kanner hon inte att hon har nagot behov att byta.
Malen hon har idag ar att medborgarna och kunderna ska bli ndjda med bra service,
bemotande och handldggande, nér det har skett blir hon valdigt stolt. Hon skulle kunna tanka
sig att stanna pa sin nuvarande plats och tjanst i en femars period tills hon har blivit lite varm i
kladerna som ledare och sen ga vidare. Det spelar ingen roll inom vilken bransch hon gar
vidare i “det behdver inte vara specifikt for byggbranschen, det dr ledarrollen som lockar
mig” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012).

4.2.1.10 Lagt behov av samhorighet

"Samhorighet dr vildigt viktigt, vi alla jobbar pa samma villkor. Det dr viktigt att trivas pa
jobbet” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). Lisa anser att hon hade klarat av jobbet
utan trivseln ocksa, men att det inte alls hade varit lika roligt.

For Ann ar det jatteviktigt att bli accepterad och k&nna samhérighet med sin medarbetare.
Hade hon ként sig utanfér hade hon inte tyckt det var roligt att arbeta och antagligen inte
fortsatt dar. Dock sager hon att om hon inte vore accepterad och hade kant sig utanfor sa hade
hon tagit tag i det och forsokt I6sa det. Hon tror att det kan vara ett kvinnligt synsétt, att det ar
viktigt att trivas pa jobbet, och att det inte &r lika viktigt for man "Vissa man kanske struntar i
det helt och hallet och bara kor sitt" (personlig kommunikation, 3 april, 2012). Sen tycker
Ann dven att det ar viktigt att inte gldomma att det ar en arbetsroll och inte privat, "Allt ska
man inte hora eller veta om" (personlig kommunikation, 3 april, 2012).
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Det ar viktigt for Lena att komma 6verens med sina arbetskamrater och att bli accepterad.
Hon far en kick av att de kommer till henne och fragar om hjalp.

Karin tycker att det ar viktigt att trivas pa arbetsplatsen “man dr ju trots allt pd arbetsplatsen
sd mdnga timmar pd dygnet” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). For Karin ar det
viktigt att ha kontakt med manniskor inom sitt yrke “jag dr ingen ensamvarg och vill inte
sitta pa kontoret som chef och bara styra, utan vill vara ute bland kunderna och
medarbetarna och hjalpa till ” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012).

Att kdnna samhorighet och bli accepterad i gruppen ar viktigt, men hon vill inte vara en i
gruppen, “man kan hitta pd saker ihop men det dr viktigt att undvika att man favoriserar
nagon, det ar viktigt med att markera vilken roll man har” (personlig kommunikation, 9 maj,
2012). Ibland far Karin avsta fran vissa tillstallningar for att problem inte ska uppsta.

4.2.1.11 Oppenhet
Lisa anser att kvinnor inte ska anstallas bara for att det ska kvoteras, utan att ratt person foér
tjansten ska anstéllas.

Ann tycker att det ska anstéllas fler kvinnor inom byggbranschen for att kvinnor har ett annat
sétt att tdnka som kan gynna branschen.

Lena och Karin tycker att en blandning av kénen &r det basta och att fler kvinnor darfor borde
rekryteras till byggbranschen.

4.3.2 Kompetens och ledarskapsutbildningar

Sedan Lisa borjade arbeta som arbetschef har hon genomgatt tva ledarskapsutbildningar. Hon
tycker att de har varit givande och utvecklande. ”Utbildningarna var vildigt roliga och jag
fick flera aha-upplevelser genom att jag till exempel fick reda pa vad mina medarbetare
egentligen tyckte om mig” (personlig kommunikation, 2 april, 2012).

Ann har genomgatt 2-3 olika ledarskapsutbildningar genom arbetet som hon oftast tycker ar
mycket bra. Hon har sjélv letat upp de kompetensutbildningar hon anser att hon behdver.
Varije ar har hon medarbetarsamtal med sin chef och da gar de igenom vad hon behdver gora
for att utvecklas.

Lena har gatt nagra utbildningar, bland annat utvecklingskandidat, hennes medarbetare har
fatt fylla i formular, hon har parats ihop med djur som passar hennes ledarskapsstil och
utbildningarna formades efter vilket djur de utsetts vara. Hon tycker att utbildningarna &r bra
men att i regel vet hon sjalv vad man som person behover arbeta med. P& Lenas foretag far
personalen sjalv paverka ifall de vill ga en utbildning eller inte. Lena tycker att det ar bra
utvecklingsmojligheter och vill ga dem. I ett av ledarskapstesten Lena gjorde visade det sig att
hon &r 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 goras.

Karin har fatt ga ett flertal ledarskapsutbildningar via sitt arbete. Av dessa utbildningar har

hon kant att hon fatt en bekréaftelse pa det hon kanner, redan vet och har koll pa hur det
fungerar. Hon anser att alla alltid kan utveckla sig.
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4.4 Feminina egenskaper
Lisa ser inga samband mellan kén och egenskaper. Hon menar att kvinnor ofta ses som
mjuka, men att pa deras kontor &r mannen véldigt mana om personalen, dven personalen pa

byggena.

Ann anser att hon utméarker sig genom att hon ar den personen pa arbetsplatsen som vill ta
kunderna till lite finare stallen pa middag vilket manga pa arbetsplatsen ofta skamtar om. Hon
menar att hon ar omhéandertagande, att hon tanker pa sma detaljer som att de bor ha frukost
om de ska halla ett méte som ar 4 timmar langt pa morgonen, hon forséker gora det lilla extra.

Ann har endast arbetat i byggbranschen men sdger att hon uppfattar att kvinnor bollar fram
sina idéer pa ett mera osékert satt an man och att kvinnor garna pratar runt problem.

Ann sager att hon egentligen inte tror det finns nagra egenskaper som ar specifika for konen
men samtidigt ar hon som kvinna mer omhandertagande &n mannen pa hennes arbetsplats.
Det finns starka skillnader i hur kvinnor och mén tanker. Hon tanker mycket pa familjen pa
arbetet och tanker pa arbetet hemma men det tror hon inte man gor i samma utstrackning, de
koncentrerar sig oftast pa en sak i taget.

Fordelen med att vara kvinna i byggbranschen tycker Lena &r att de kommer ihdg henne “for
att det ar sa fa tjejer ” (personlig kommunikation, 11 april, 2012). "Kunderna “tror” att det
ar lattare gora affarer” (personlig kommunikation, 11 april, 2012) Lenas kunder tycker att
kvinnor ar mjukare och lattare att férhandla med. Lena sager att kvinnor uttrycker sig pa ett
mer fragande satt, till exempel “sd hdr kan det val vara bra att gora?!” (personlig
kommunikation, 11 april, 2012).

Karin laser av for att se vad som ar lampligt och passar i gruppen. Karin har fatt anpassa sig
pa sa satt att hon maste vaga saga vad hon star for, for att det ska bli tydligt. Hon sager att
kvinnor kanske tolkar lite for mycket och det ar lattare att séga vad personen tycker och star
for rakt ut, hon menar att da blir det inga misstolkningar.

Skillnader mellan mén och kvinnors ledarskap anser Karin &r att kvinnor kan falla in och bli
lite for kanslomassiga och tanka for mycket pa ett kanslomassigt satt samt analysera mer &n
vad som borde goras, och méan &r oftast lite mer raka. Nar det géller likheter ser Karin inga
speciella likheter utan tycker att det &r individens personliga egenskaper som spelar roll.

Karin tycker att det absolut finns specifika egenskaper for konen. Karin tycker att mén inte
behover havda sig lika mycket som kvinnor. Kvinnor maste gora det hela tiden, inte bara
inom arbetet utan allt, till exempel utseende, och i en mansgrupp blir alla mer accepterad for
den de é&r.

Karin tycker att hon ibland behdver en man som styrker det hon séager for att fa samma
pondus, och att det ar lattare att framfdra sina asikter ifall en man backar upp henne.

Karins roll &r att vara ett bollplank, hon hjélper sina medarbetare med diverse fragor. Hon
forsoker delegera ut sa mycket som mojligt av arbetsuppgifterna, men ibland kanner hon att
det nog &r bast att hon gor vissa uppgifter sjalv for da vet hon att de ar bra gjorda. Hon
forsoker undvika det toppstyrda ledarskapet sa langt det gar, delegation. ”En god dialog med
sina medarbetare dr viktigt for att inte misstolkningar och fel ska uppsta” (personlig
kommunikation, 9 maj, 2012). Karin kanner dven att pa sa satt klarar sig verksamheten om
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hon skulle vara borta en vecka, visa fragor skulle hanga i luften men det skulle inte bli kaos
ifall hon tog ledigt i en vecka till exempel.

Karin tycker att hon oftast smélter in men det som utmarker henne mest ar att hon ar valdigt
glad och har latt for att skratta, hon forsoker ha en positiv anda for att fa med sig personalen
“det dr tillatet att ha roligt” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012).

Karin tycker sjélv att hon ar duktig pa att prioritera och har fatt berom fran sin chef att hon ar
duktig pa att prioritera och delegera. Som chef far hon ofta gora “brandkdrsutryckningar och
gora klart och hjdlpa till med det medarbetarna inte klarar av” (personlig kommunikation, 9
maj, 2012). Hon tycker dock att hennes huvudsakliga uppgift ar att fokusera pa det
langsiktiga.

Karin tycker att det ar viktigt att arbetet inte tar alldeles for stor plats och paverkar privatlivet
for mycket.

4.5 Maskulina egenskaper

Lisa tycker att hon har fatt mer manliga egenskaper, bland annat att hon har blivit mer rak,
”Om man fragar mina kollegor har jag fatt mer manliga egenskaper, det dr nog av den
manliga jargongen som jag blivit mer rak, vi skdmtar fram saker och det finns inga direkta
konflikter. Vi har en dppen instdllning och det gdller att vara lyhérd for da loser sig allt”
(personlig kommunikation, 2 april, 2012).

Nar Ann ser pa de manliga ledarnas séatt att leda anser hon att de har ett manligt satt genom att
de &r valdigt raka.

Ann menar att man inte forstar det kvinnliga spraket och oftast ar mycket mer rakt pa sak.
Hon ser sig sjalv som lite manlig da hon séger att hon &r rak och inte gillar att prata runt
problemen. Ann anser inte att hon har fatt nagra direkta manliga egenskaper av att arbeta i
branschen men sager samtidigt att hon tror att hon blivit hardare som person sen hon bérjade
dar.

Lena sager ocksa att man ar mer raka och séger “sd hdr gor vi” till skillnad fran en kvinnas
satt att lagga fram forslag och I6sningar pa. Lena tycker att det finns likheter i egenskaperna
mellan man och kvinnor, “kvinnor kan ocksd vara tuffa, hdrda, rdttfram och konfliktrddda
precis som mdn” (personlig kommunikation, 11 april, 2012).

Karin anser att hon anpassar sig efter situationen och att hon pa sa satt har fatt lite fler
manliga egenskaper. Hon sager att hon sakert hade anpassat sig efter normerna som finns pa
motsvarigheten till en mansdominerad bransch, det vill sdga en kvinnsdominerad bransch.

4.6 Kvinnor i byggbranschen

4.6.1 Lyckas som kvinna i byggbranschen
For att en kvinna ska lyckas i en mansdominerad bransch tycker Lisa att kvinnor ska vara
lyhorda, vaga prova nya saker, ta initiativ, inte krangla till det, bolla idéer med narmsta chef.

Lisa utmarker sig pa arbete genom att vara “liten och ettrig” (personlig kommunikation, 2
april, 2012). Hon séger dven att eftersom det & som en familj och ndr alla kdnner varandra
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kan alla vara sig sjalva.

Nér det galler att lyckas inom en mansdominerad bransch tycker Ann det &r en fordel i sig att
vara kvinna for da utmarker hon sig, sen handlar det om vad kvinnorna valjer att gor med det.
Hon séger att det &r viktigt att inte vara for mycket kvinna men att det ar viktigt att vara sig
sjalv och att vara arlig. Det géller att saga ifran nar nagot ar oklart och ta reda pa de sakerna.
Ann sdger att det finns mycket att lara sig efter utbildningen.

For att lyckas som kvinna i byggbranschen tycker Lena att det ar viktigt att vaga, inte vara
radd, stéalla fragor, fraga andra, stéalla upp, géra nagot sa simpelt som att stada. ”’Man ska inte
vara for fin, for da blir man inte accepterad ” (personlig kommunikation, 11 april, 2012).

For att en kvinna ska lyckas i en mansdominerad bransch tycker Karin att det &r viktigt att
vaga ta plats, ha sjalvfortroende och tro pa sig sjéalv for att komma langt. Karin menar att dven
om bade man och kvinnor kan ha daligt sjalvfortroende uppmarksammas det inte pa samma
satt nar en kvinna har daligt sjalvfortroende, “man ska héivda sig lite mer som kvinna”
(personlig kommunikation, 9 maj, 2012).

Lisa, Ann och Lena stannade hemma med sjukt barn nér der behdvdes och alla fyra kvinnorna
kande att de hade det storsta ansvaret i hemmet.

4.6.2 Fordelar

Fordelarna med att vara en kvinna i byggbranschen menar Lisa &r att det &r mer personligt och
hon far inte hora nagra harda ord. P4 sin nuvarande arbetsplats har Lisa aldrig stott pa nagot
negativt "Det finns bara positivt hos oss” (personlig kommunikation, 2 april, 2012). Det finns
en manlig jargong, det ar en annan stamning med en god jargong och de drar samma grova
skamt och vitsar &ven om hon ar med.

Fordelar som kvinnor har i branschen ar att de utmarker sig direkt anser Ann. Sedan far
kvinnorna gora det basta av situationen. Hon har ett omh&ndertagande i sin helhet som
mannen behdver.

Fordelarna som kvinna inom byggbranschen tycker Karin &r att kvinnor har ett gott 6ga, vill
alla val, stéller upp, far mer hjalp och fler uppgifter. Hon tror att det mer ar kénsla att hon har
klickat bra med sina medarbetare och menar att hon ser dessa fordelar hos sig sjalv men att
det inte behdver betyda att alla kvinnor inom byggbranschen ser samma férdelar.

4.6.3 Nackdelar och hinder

En nackdel Ann kanner att hon har som kvinna i branschen &r att hon inte hanger med i
sportpratet. Gentemot sina manliga kollegor séger Ann att hon behover visa sina
ledaregenskaper mer i form av att hon maste forsoka att bli tydligare och visa att det &r hon
som bestammer.

Vi som &r kvinnor maste jobba hardare, blir man ifragasatt ska man kunna svara rétt direkt.
For att bli accepterad galler det att visa sig” (personlig kommunikation, 11 april, 2012).
Lena séager att kvinnor maste arbeta hardare och har mer koll pa laget. Hon tycker dven att for
att bli accepterad bor personen vara ute pa byggena och vara delaktig och hjalpa till. Lena
sjalv tycker att hon har blivit accepterad och att det aldrig har varit nagot problem. Lena har
som kvinna i byggbranschen fatt visa mer &n man att hon har koll pa laget och att hon har
ordning och reda. Hon ar valdigt 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 &r att hon inte far nagra
inbjudningar om att ga ut och dricka 6l efter att arbetsdagen ar dver. Det Lena tycker &r en
nackdel med att vara en kvinna i en byggbransch ar att det &r “tufft nar man traffar nytt folk ”
(personlig kommunikation, 11 april, 2012). Nar hon borjade 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 trangsynta, speciellt den &ldre generationen, innan de
larde kénna henne, men i slutdndan handlar det om kunskap och kompetens. Lena anser att det
inte finns nagra skillnader nar det galler egenskaper och koén. Den enda skillnad hon ser finns
inte i ledarskapet utan &r den kraftmassiga, fysiska skillnaden.

Nackdelarna Karin kénner att hon har som kvinna i en mansdominerad bransch dr att hon
kanner att hon maste vara mer palast an vad man behdver. Hon menar att sager mannen
nagonting sa stammer det "'for han dir ju man och kan det héiir”” (personlig kommunikation, 9
maj, 2012). Hon menar att media och allt runt omkring paverkar tron pa att det finns
skillnader mellan man och kvinnor. Nar Karin reflekterar till sig sjalv tycker hon att pa deras
arbetsplats tycker de oftast valdigt lika oberoende pa kdnen, “Ndir man fér upp det i en dialog
sd dr det inte sd stora skillnader” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012).

Karin tycker personligen &r manliga ledare oftast ar lattare att arbeta med &n kvinnliga, “dven
fast man far slass lite mer for sin egen sak. Mycket har med aldern att géra, man har inte
samma pondus nar man &r en ung kvinnlig ledare. Som kvinna far man kampa lite mer for att
visa vad man gar for ” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Karin menar att det dven ar
lite av generationsskifte, att vissa aldre man har svarare att acceptera en ung kvinnlig ledare.
Karin tycker att hon far berém men tycker att alla alltid kan far mer berém “man kan viil
aldrig far for mycket berom” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Karin tycker att unga
kvinnor maste kampa lite mer innan de far respekt, hon kanner att hon inte har samma pondus
nar hon kommer in i ett rum som en man till exempel har. ”Det dr mer accepterat med en
dldre man som har arbetat ldnge” (personlig kommunikation, 9 maj, 2012). Né&r hon har
diskuterat med nya medarbetare ett tag sa forstar de att hon har kunskapen och kompetens och
blir da mer accepterad.

4.6.4 Manlig jargong

Ann séger att hon tycker det & mycket prat om sport bland méannen pa hennes arbetsplats. Nar
hon har haft kundmaten har det hant att hon har tagit med kunden pa ett sportarrangemang.
Det finns ocksa en hardare jargong bland mannen men det har aldrig varit sa att hon har kant
sig utanfor. De driver hart med varandra vilket kan ha att géra med att alla i gruppen ar yngre,
mellan 23-50ar. Ann sager ocksa att hon vaxt in i det och blivit mer bekvam med det med
tiden.

Lena tycker inte att det finns nagon manlignorm, det &r raka ror och “’sa lange det &r tyst ar
det bra” (personlig kommunikation, 11 april, 2012).

Karin tycker att det finns en annorlunda jargong i byggbranschen. Kvinnor far tala lite mer
hets och fracka skamt pa en mansdominerad bransch.

4.6.5 Respons fran medarbetare

Lisa trivs valdigt bra pa sin arbetsplats och har inga problem med sina medarbetare. De
respekterar henne och hon respekterar dem. Hon tycker inte att hon har behovt visa sina
ledaregenskaper mer an ménnen, Vi argumenterar mycket, men det dr inte pd grund av att
Jjag dr kvinna” (personlig kommunikation, 2 april, 2012).
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Till en borjan hade Lena det svart att bli accepterad men det dndrades genom att hon var ute
mycket pa byggena och hjalpte till, vara med 6verallt, hon sager att det foll henne naturligt att
hjélpa till eftersom hon ar uppvéxt i en familj som &r jordbrukare. Idag tycker Lena att hon far
den respekt hon fortjanar och behdver, men sa var det inte i borjan. Eftersom manga av
hantverkarna pastod att de pa kontoret inte gjorde nagonting tog hon in dem och de fick sitta
med och gora kalkyler och fraga vad de ville. Pa sa satt insag hantverkarna vilket svart arbete
som ligger bakom bygget. Pa sa sétt har Lena vunnit deras respekt.

Nar Karin fick sin tjanst som ledare hade hon svart att bli accepterad. Som person var det inga
problem men for att hon inte hade erfarenhet och utbildning hade nagra svart att acceptera det.
Andra tyckte att tjdnsten passade henne bra eftersom hon redan skotte det mesta och oftast tog
ledarrollen ndr ingen annan gjorde det.

Karin tycker inte att hon har behovt visa sina ledaregenskaper mer dn hennes manliga ledare
men hon staller krav pa sig sjalv och vill kunna havda sig och vaga ta plats.

Nér det galler skillnader och likheter mellan mén och kvinnors ledaregenskaper tycker Ann att
kvinnor och man ér lika. Men som kvinna maste hon vara tydligare for att hon ska méarkas och
horas nér det géller &ldre méan. Samtidigt tycker hon de &ldre ménnen ar snallare och anvéander
inte samma harda ord mot henne an andra méan och det tror hon har att géra med att hon ar
kvinna.

4.6.6 Fa kvinnor i byggbranschen

Lisa menar att ”Det dr mer naturligt” (personlig kommunikation, 2 april, 2012) med fler man
an kvinnor i branschen. De som anstalls platsar for arbetet, inte for att de &r ett visst kon. Pa
Lisas foretag sker det ingen nyrekrytering pa chefspositionerna utan befintlig personal arbetar
sig uppat. Pa chefspositionerna ser Lisa ingen skillnad mellan man och kvinnor, men menar
att i det fysiska arbetet skiljer det sig mellan man och kvinnor.

Att det oftast ar fler man an kvinnor i ledningen pa byggfcretag i Sverige tror Ann har att géra
med den langa traditionen av man i branschen, hon séager att uppdelningen i samhallet &r sa.

Rekryteringen av kvinnor till byggbranschen tycker Ann behdver bli stérre. For att det ska bli
en forandring kravs det fler intresserade kvinnor for yrket. Kvinnor har ett annat synsatt vilket
hade lett till manga forandringar tror hon. Just nu sager hon att det &r sa mycket som ar
traditionsbundet och pa deras foretag sitter traditionen i vaggarna.

Att det finns fa kvinnor inom byggbranschen anser Lena beror pa att kvinnor inte har varit
intresserade forr. “Det ar upp till tjejerna att se till att de blir rekryterade ” (personlig
kommunikation, 11 april, 2012). Lena har mérkt att kvinnor & mer intresserad av det
administrativa arbetet medan ménnen garna vill hugga tag i saker. Hon anser att en mix ar det
bésta.

Att byggbranschen &r valdigt mansdominerad tror Karin beror pa att den av tradition ar och
alltid har varit det. Aven att arbetet &r fysiskt tungt tror hon har gjort att kvinnor har dragit sig
undan fran byggbranschen. Nar hon pratar med sina kollegor tycker hon att de har en
betydligt mer positiv syn pa att fa in fler kvinnor till byggbranschen. Hon tror helt enkelt att
det ar en gammal tradition att det inte finns manga kvinnor i byggbranschen. Karin tycker att
det borde rekryteras fler kvinnor sa att antalet jamnas ut. Hon tycker att en blandning av méan
och kvinnor ar bast eftersom alla har olika asikter och fler synpunkter i fragan kommer fram
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infor beslutet. Hon tycker att kvinnor &r mer kanslostyrda och ser olika pa projekt.
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5. Analys

| det foljande kapitlet redogor vi for de resultat vi kommit fram till i intervjuerna med

vara respondenter, kopplat till tidigare teoriavsnitt. Vi kommer att i I6pande text

varva resultatet med analysen i uppsatsen. Vi har anvant samma struktur som i den teoretiska
referensramen, det vill sdga ledarskap med fokus pa ledaregenskaper, feminina egenskaper,
maskulina egenskaper samt kvinnor i byggbranschen. Under feminina egenskaper har vi tagit
med vad vara respondenter tycker &r feminina egenskaper och vilka egenskaper kvinnorna
sjalv visar att de har.

5.1 Ledarskap
5.1.1 Ledaregenskaper

5.1.1.1 HOg energiniva och stresstolerans

Enligt Yukl (2002) ska en ledare ha en hog energiniva och &r stresstalig, om ledaren klarar av
att vara fokuserad kan eventuella problem l6sas. Lisa menade att hon arbetade bést under
press och kallade stressen for positiv. Ann och Lena tycker daremot att byggbranschen ar en
stressig bransch eftersom det & manga aktorer som samspelar. De namner aldrig att de ser
stressen som positiv som Lisa gor. Karin kande sig frustrerad over att det var manga mail pa
morgonen, men annars kunde hon ké&nna att hon inte riktigt visste vad hon hade gjort under
dagen, mer &n att ha varit pa moten.

5.1.1.2 Sjalvfortroende

Sjalvfortroende ar relaterat till ett bra ledarskap (Bass, 1990) samt att typ av personer ofta tar
sig an svara uppgifter (Yukl, 2002). Det Belasen och Frank (2007) tar upp i sin studie &r att
ledare kan utdva sin ledarroll framgangsrikt om de har sjalvfortroende. Lisas sa att hon inte
vagar tala infor manniskor, trots detta tar hon sig an svara uppgifter och har utvecklats och
blivit en ledare. Lisa séger att hon gillar utmaningar och lara sig nya saker och det &r enligt
Yukl (2002) ett tecken pa bra sjalvfortroende. Alla fyra respondenter vill forr eller senare
stegra i karriaren och utvecklas &r ocksa ett tecken pa bra sjalvfortroende (Bass, 1990). Karin
sager dven att hon har fostrats till att tro pa sig sjalv och kdmpa, hon har alltsa fostrats till ett
bra sjalvfortroende.

5.1.1.3 Intern kontroll

Lisa tar ansvar for sina handlingar och verkar ha full kontroll pa sitt arbete och vill helst gora
allt sjalv eftersom hon har svart att slappa kontrollen, darav har hon den interna kontroll som
Yukl (2002) menar att en ledare behdver. Men a andra sidan var det en slump att hon blev
ledare, med det menar hon att hon inte sokte tjansten utan hon blev tillfragad om den.

Lena daremot verkar inte ha full intern kontroll med tanke pa att det var hennes foréldrar som
ansokte till byggutbildningen, att hon blev ledare var pa grund av att hennes davarande ledare
gick i pension och hon var hans hdgra hand. Hennes nuvarande tjanst har hon daremot ansokt
om sjalv och det visar pa att hon har intern kontroll. Ann tycker att det ar en slump att hon
hamnade inom byggbranschen, samtidigt som hon séger att hon som liten redan da hade ett
intresse for hus. Ann visar pa en stark intern kontroll genom att hon bad om tjansten som
entreprenadchef.

5.1.1.4 Emotionell stabilitet och mognad
Ar en person emotionellt stabil och mogen &r personen bra pa att anpassa sig, medveten om
sina svagheter och styrkor, vill forbéttras, tar kritik bra, lugn, séker, forutsagbar vid kriser och
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problem, vill lara av sina misstag och bryr sig om andra (Yukl, 2002; MacCall & Lombardo,
1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Ar ledaren emotionellt
stabil leder det till ledarskapseffektivitet och utveckling (Bass, 1990). Det Belasen och Frank
(2007) tar upp i sin studie ar att ledare kan ut6va sin ledarroll framgangsrikt om de kanner
trygghet.

Lisa verkar ha anpassat sig, hon &r inte helt medveten om sina svagheter och styrkor men hon
ar inte helt omedveten heller. Hon har ett standigt driv att forbattras. Dock tycker hon att
kritik ar valdigt jobbigt men forsoker ta at sig kritiken och inte géra om felet igen. Ann haller
kritik pa avstand men diskuterar den som negativ feedback. Ann ar véldigt medveten om sina
styrkor men sa inget direkt om sina svagheter, hon ansag att hon istéllet kan utveckla sina
styrkor mer. Lena vet om sina svagheter och en av dem har att hon ar k&nslig, hon ar aven
medveten om sina styrkor. Kritik uppskattar Lena d&ven om hon tycker att det kan vara jobbigt
ibland. Karin ar valdigt medveten om sina svagheter och styrkor. Karin berattade att hon ofta
far gora brandkarsuttryckningar och réatta till problem hennes medarbetare inte klarade av.
Dérav &r hon forutsagbar vid problem och kriser. Alla respondenter gor sitt bésta for att lara
sig av sina misstag och har instéliningen att de aldrig blir fullarda.

Lisa ser stressen och pressen som positiv, medan Ann blir frustrerad men férsoker hantera
detta genom att l6sa allt i processer. Lena k&nner att det &r mycket ansvar hemma och att
byggbranschen &r stressig och detta hanterar hon genom att planera vél. Att alla fyra
respondenterna inte tar kritik sarskilt bra visar pa att de inte &r emotionellt stabila och mogna.

5.1.1.5 Forsvarsstallningstagande

Alla respondenter papekade att de 4r noga med att ratta till de misstag som har uppstatt och att
de tar pa sig ansvaret, detta visar pa att de inte intar en forsvarstallning och skyller ifran sig pa
andra ménniskor och tacker upp sina misstag (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo &
McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Dock later Lisa personalchefen ta ta 6ver och
I6sa problemen, men har hon orsakat problemet sjalv tar hon hand om det sjalv ocksa. Aven
Karin sager att de flesta misstagen och problemen beror pa att politikerna och det kan ses som
att hon intar en forsvarstallning och skyller ifran sig pa politikerna (MacCall & Lombardo,
1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Det visar pa att de intar en
forsvarsstallning eftersom de forsvarar sig.

5.1.1.6 Personlig integritet

Alla respondenter papekade starkt att integritet ar viktigt, det ar viktigt att vara arlig,
trovardig, ta ansvar for sina handlingar och halla det de lovar, precis som Yukl (2002) séager.
En ledares fokus ska ligga pa medarbetarnas behov och omedelbara uppgifter an att
konkurrera med sina konkurrenter, samt att ledare inte ska fokusera pa att klattra i karriaren
pa andras bekostnad (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo & McCauley, 1988; Van Velsor
& Leslie 1995). Under vara samtal med respondenterna har det aldrig framkommit att de
forsoker konkurrera med nagon, varken pa arbetsplatsen eller utomstaende. Karin tog upp att
hon &r ett bollplank och finns dar for sina medarbetare for att kunna hjélpa dem. Samma galler
Lena som namnde att hon gor sitt basta for att sa fort som majligt hjalpa sina medarbetare nar
de behdver henne, vilket visar pa personlig integritet.

5.1.1.7 Medmansklighet

En ledare bor vara medmansklig, det vill sdga vara kanslig, omtanksam, forstaende och kunna
komma Overens med olika typer av ménniskor (MacCall & Lombardo, 1983; Lambardo &
McCauley, 1988; Van Velsor & Leslie 1995). Ann ar och férsoker vara omtanksam genom att
se till att det exempelvis finnas mat vid langre moten. Lena namnde att en av hennes svaga
sidor enligt henne sjélv &r att hon &r valdigt kanslig och att hon gor sitt basta for att utnyttja
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sina medarbetares kompetens. Lisa papekade flera ganger att de har det bra och kommer
overens med varandra pa hennes arbetsplats. Aven fast Karin har tva stycken medarbetare
som inte ar helt tillfreds med att hon fatt befordran forsoker hon anda vara glad och positiv
varje dag. Vara respondenter visar alla pa att de &r medmanskliga och har bra relationer med
sina medarbetare.

5.1.1.8 Maktbegér

Maktbegér &r en egenskap som ger ett bra ledarskap, ledare som har maktbegar har starkt
behov av uppskattning och status (Yukl, 2002). For Lisa och Ann &r det viktigt att bli
uppskattade for att framst trivas pa arbetet, inte for att fa makt. Daremot skiljer sig deras
asikter angaende 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 nagon form av status. Ingen
av respondenterna verkar ha nagot stort maktbehov. Karin sager att hon kanner en viss form
av status men att hon inte har nagot maktbegar. Karin delegerar dven ut mycket manga av
uppgifterna vilket visar att hon inte har sa stort behov av att ha all makt.

5.1.1.9 Malinriktad

Bass (1990) menar att en bra ledarskapsegenskap ar att vara malinriktad. Nar en person ar
malinriktad vill personen utmérka sig, ta ansvar, uppna mal och bry sig om olika uppgifter.
Som kvinnor anser respondenterna att de utmarker sig direkt i byggbranschen men sen har de
egna personlighetsdrag som ar utmarkande. Alla har aven uppsatta mal som de vill uppna.
Speciellt Lisa engagerar sig valdigt mycket i sina arbetsuppgifter med tanke pa att hon garna
arbetar hemifran och pa semestern, dven Lena arbetar hemifran. Lenas huvudsakliga mal i
dagslaget ar att projekten ska visa bra siffror. Ett av Anns mal &r att skapa bra interna
relationer. Karin tycker sjalv inte att hon utmarker sig pa arbetet, hon kanner att hon énnu inte
har nagot behov av att byta arbete, men har anda lite planer for framtiden. Malen Karin har for
idag ar att se till att kunderna och medborgarna ar nojda. Alla kvinnor ar malinriktade pa lang
sikt, men bara Karin och Lena har namnt specifika mal de har i dagsléget.

5.1.1.10 Lagt behov av samhorighet

Lagt behov av samhdrighet dr en annan egenskap som leder till starkt ledarskap (Yukl, 2002).
Alla respondenter tycker att samhorighet ar valdigt viktigt, de arbetar mycket med sina
medarbetare och bollar idéer. Samhdrigheten ar inte bara viktig for arbetet utan aven for
trivseln, anser Ann och Lisa. Detta motsager det Yukl (2002) eftersom han menar att en ledare
inte ska ha hogt behov av samhorighet. Ann sa att hon formodligen hade slutat om hon inte
kant samhorigheten. Lisa sa daremot att det inte hade varit lika roligt men hade &anda klarat av
sina arbetsuppgifter. Karin namner att hon inte ar ndgon ensamvarg och att hon vill vara
omtyckt av manniskor, det pavisar pa att hon har ett stort behov av samhérighet. Karin séager
dock éven att hon vill bli accepterad av gruppen men vill inte vara en i gruppen. Detta visar pa
att Karin har tendens till lite lagt behov av samhorighet eller & medveten om att ledare inte
bor ha hogt behov av samhorighet.

5.1.1.11 Oppenhet

Enligt Belasen och Frank (2007) &r det viktigt med 6ppenhet. En person som &r dppen far sa
smaningom en bredare erfarenhet. Lisa ansag att ratt person ska fa tjansten och att kvinnor
inte ska anstallas pa grund av kvotering. Ann tycker att fler kvinnor ska rekryteras till
byggbranschen eftersom deras synsétt kan forandra branschen. Lena och Karin tycker att en
mix mellan konen &r det basta. Alla fyra respondenter ar alltsa 6ppna pa olika stt for fler
kvinnor. Lisas 6ppenhet &r att ratt person ska ha tjansten medan Ann, Lena och Karin tycker
att fler kvinnor ska anstallas och det i sig &r en slags 6ppenhet. Belasen och Frank (2007)
sager att manniskor bland annat kan fa vissa egenskaper genom sina livserfarenheter. Ann till
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exempel sager att hon tror att hon har blivit hardare sen hon borjade arbeta inom
byggbranschen. Lena anvander sig av medarbetarnas kompetens for att fa erfarenheter och
forstaelse nar hon inte forstar. Lisa tycker att hon har blivit mer rak av att arbeta i
byggbranschen, hennes egenskaper har utvecklats och blivit mer manliga. Pa sa satt har
kvinnorna fatt vissa egenskaper av sina livserfarenheter genom att arbete inom
byggbranschen,

5.1.2 Kompetens och ledarskapsutbildningar

For att lyckas som ledare enligt Yukl (2002) kravs det en hdg niva av kompetens och ny
kunskap, nya ledarskapstekniker utvecklas hela tiden. Alla vara respondenter har genomgatt
ledarskapsutbildningar. Karin har till och med endast haft ledarskapsutbildningar. Alla har
aven tyckt att de har varit véldigt givande och utvecklande, precis som Yukl (2002) sager att
en utbildning bor vara. Lisa och Ann har genom dessa olika ledarskapsutbildningar fatt “aha-”
upplevelser om sig sjalva. Karin och Lena sa bada att de kénde att de visste det mesta redan
och fick det bekréftat via dessa utbildningar och tester de gjort. Lena gick en utbildning déar
hennes egenskaper parades ihop med olika djur och darav formades utbildning efter vilket
djur de olika medverkandena var. Yukl (22002) tar upp om att utbildningarna ska utformas pa
sa satt att de passar individerna.

5.2 Feminina egenskaper

Wahls (1992b) studie visar att kvinnor upplever bade negativ och positiv sarbehandling. Det
positiva ar att de fick mer uppméarksamhet, blev igenkanda och ihagkomna léttare, men dven
att de har ett annat beteende, tanker och kommunicerar pa ett annat satt. Det negativa ar att
forvantningarna pa kvinnor ofta ar negativa. Bade Lisa och Ann tyckte att de som kvinnor
blev mer uppmarksammade. Lisa sag inga negativa saker med att vara en kvinna. Ann tyckte
dock att det var svarare att fa de dldre mannen att lyssna pa henne. P4 sa satt stammer Wahls
(1992Db) studie ratt val. Lena tycker att hon som kvinna mer har fatt visa att hon har koll pa
laget. Hon tycker dven att det ar tufft att traffa nytt folk och vara ensam kvinna bland manga
méan. Dock namnde hon att hennes kunder tycker att det ar lattare att forhandla med henne
pagrund av att hon &r kvinna. Ann och Lena tycker att de flesta dldre méan &r trangsynta.
Karin har upplevt den negativa sarbehandlingen dar tva av hennes medarbetare har problem
med att hon &r ledare, detta beror dock mest pa att hon inte har nagon utbildning. Karin och
Lena &ven upplevt det Wahl (1992b) sager om att forvantningarna pa kvinnor ar negativa,
bada har fatt visa att de kan allt de boér kunna.

Det finns vissa egenskaper som tillskrivs bada konen (Eagly, Karaus & Steven, 2002). Lisa sa
att kvinnor anses som mjuka men att det fanns man pa hennes arbetsplats som var valdigt
omhéndertagande och bryr sig om personalen. Eagly et al. (2002) séger aven att det finns
manliga egenskaper som finns hos kvinnor bland annat &r kontrollerande, ambitiésa och
pastridiga. Lisa sager att hon &r valdigt kontrollerande och ambitios, sedan tycker hon att hon
ar rak, vilket hon anser ar en manlig egenskap. Lisa papeka dock flera ganger att det inte
fanns nagra specifika egenskaper fér man och kvinnor utan att alla ar olika. Det Lena menar
med att man kan vara konfliktradda och kvinnor kan vara tuffa, harda och ratt fram som man,
ar det Eagly et al. (2002) séger, att det finns manliga egenskaper som ér tilldelade kvinnor,
samt att det finns egenskaper som tillskrivs bada konen.

Wahl (1992b) menar att diskriminering och sarbehandling av kvinnor skapar en kvinnlighet

som ar anpassad till mansdominerade branscher. Lena har kant av lite diskriminering av de
aldre mannen och Ann har ként av sarbehandling da hon inte far hora lika harda ord som
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mannen pa hennes arbetsplats far. Karin anpassar sig efter situationen, Lisa och Ann sager
sjalva att de troligtvis blivit hardare och rakare av att arbeta inom ett mansdominerat yrke. Pa
sa satt kan kvinnorna ha anpassat sig till branschen, men det beh6ver inte beror pa att de blivit
diskriminerade eller sarbehandlats.

Lisa, Ann och Lena sager sjélva att de har fatt mer maskulina egenskaper sedan hon borjade
arbeta inom branschen, det kan vara en form av anpassning som Watts (2009) tar upp nar hon
menar att kvinnor anpassar sitt ledarskap efter manliga ledarstilar.

Kvinnors Kkarriarsval i byggbranschen paverkas av familjefragor enlig Isaac, Behar-Horenstein
och Koro-Ljungberg (2009). Ingen i Lisas familj férutom hennes man &r ledare eller arbetar i
byggbranschen. Hon har lange vetat att hon velat jobba i en mansdominerad bransch, och
hennes karridrsval verkar inte ha paverkats av familjen eller kulturen i ledningen.

Det finns studier som visar att kvinnor anses vara framgangsrika nar de beter sig som en
kvinna (Isaac et al., 2009). Exempelvis har Lena fatt hora fran sina kunder att de tycker att det
ar mycket lattare att forhandla med henne dan med man pa grund av att hon &r kvinna. Ann
namner dven att hon som kvinna utmarker sig och att det galler att se till att gor det basta, pa
sa satt kan det ses som framgangsrikt att hon ar kvinna.

Lisa visar pa demokratiskt ledarskap eftersom hon gérna diskuterar fram beslut i grupp eller
med sin chef vilket tyder pa demokratiskt ledarskap. Karin delegerar garna ut uppgifter till
sina medarbetare. Bada respondenterna visa pa att Carlis och Eaglys (2007) teori om att
kvinnor &r mer bendgna att inta en demokratisk eller delegerande ledarstil.

5.3 Maskulina egenskaper

Collinson och Hearn (1994) menar att man kan vara styrande, ha tvingande maktrelationer,
detta stammer inte Gverens med nagonting av det vara respondenter har sagt om man, det enda
alla vara respondenter har sagt pa ett eller annat satt ar att man ar raka. Andra egenskaper man
kan ha 4r att de ar samarbetsamma, lagger vikt pa frivillighet och fortroende. Detta dr aven
egenskaper som vara respondenter har namnt ar viktiga och att de har, alla fyra respondenter
har sagt att de samarbetar mycket pa sina arbetsplatser. Fortroende var dven valdigt viktigt for
alla fyra och de sa det ar valdigt viktigt att halla vad de lovar. Bade Karin och Ann namnde att
de arbetar med ansvar under frihet.

Fler egenskaper som karakteriserar mén &r att de &r konkurrensinriktade, ekonomisk effektiva,
kontroll, arbetar i hog takt och har langa arbetsdagar. Lisa och Lena har inga problem med att
arbeta hemifran ifall det behdvdes. Lisa, Ann och Lena namnde att det forekommer valdigt
langa dagar ibland och att byggbranschen kan vara stressig till och fran. Ingen av alla fyra
respondenter namnde eller pavisade pa att de var konkurrensinriktade. Lena sa att en av
hennes mal ar att det ska bli bra siffror pa projekten och tanker pa sa vis pa den ekonomiska
effektiviteten.

Karin och Lisa har dven papekat att det finns en manlig jargong dar det skamtas mycket, Ann
till exempel tar med sina kunder, som till storsta delen & maén, pa sportevenemang och
namnde att det &r mycket prat om sport pa deras arbetsplats och att hon inte hanger med i det
pratet. Lisa namnde dven att de manliga kollegorna géarna gar ut och tar en 6l ihop. Detta visar
pa det Collinson och Hearn (1994) sager om att de manliga relationerna och intressen bygger
pa humor, sport och alkohol.
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Man kan ha en fientlig instéllning till kvinnor. Lena k&nde att mén, speciellt den &ldre
generationen var trangsynta gentemot henne for att hon var ensam kvinna. Forfattarna
(Collinson & Hearn, 1994)tar aven upp att mén ibland vill passa in kvinnan i den
konventionella bilden av kvinnlighet och ska darfér behandlas som for skéra och vardefulla.
Ann sa att mannen pa hennes arbetsplats inte ar lika harda mot henne som de &r med varandra,
detta tror hon beror pa att hon ar kvinna.

5.4 Kvinnor i byggbranschen

Kvinnor i byggbranschen utmarks mer an man, och ledningen styrs hart av man (Watts,
2009). Bade Ann och Lena tycker att de utmarks mer pa grund av att det ar kvinnor. De tyckte
aven att mannen pa ledande personer som &r dldre sag ner pa kvinnorna och trodde att det inte
kunde nagonting.

Att kvinnor ar mycket synliga kan gora dem sarbara som mal fér férdomar och fa fientliga
svar med tanke pa att det ar kvinnor och ledare (Watts, 2009). Dock tycker ingen av vara
respondenter att de har utsatts for nadgonting av detta i grova drag. Det enda var att Ann och
Lena ansag att dldre man sag ner pd dem lite, och Karin som tycker att hon far kampa mer for
att fa fram det hon vill ha fram pa grund av att hon &r kvinna.

Watts (2009) menar dven att kvinnors framgang i byggbranschen beror pa att de tar Gver
manliga normer. Lisa tror att hon har blivit mer rak av den manliga jargongen som finns inom
byggbranschen, de skamtar fram saker och Lisa trivs och tycker att det fungerar bra. Aven
Ann och Lena tycker att de har blivit hardare och rakare av att arbeta i byggbranschen.

Olofsson (2000) menar att kvinnor inte anstalls pa grund av att byggyrkena ar for fysiskt
tunga for kvinnor samt att den manliga jargongen ar ett hinder for kvinnor. Lisa haller med
om att i det fysiska arbetet skiljer det sig mellan mén och kvinnor men annars anstélls det
personer som platsar for tjansten och inte pa grund av kénet. Ann sager att det beror pa den
langa traditionen av man i branschen, och enligt Lena beror det pa att kvinnors intresse for
byggbranschen inte har varit stort forr. Karin tror att det beror pa att byggbranschen alltid har
varit mansdominerad och sa tar hon aven upp det Olofsson (2000) séager om att arbetet ar
fysiskt tungt, Lena tror att det ar darfor kvinnor har dragit sig fran byggbranschen.

Olofsson (2000) menar daven att det genom att kvinnor ar en minoritetsgrupp finns en
synlighetseffekt och en kontrasteffekt. Alla vara respondenter tycks bara ha upplevt
synlighetseffekten eftersom de tycker att de syns och utmarks mer pa grund av att de ar
kvinnor.

Att kvinnor har svarare att lyckas i byggbranschen menar Olofsson (2000) beror pa bland
annat oklara karriarméjligheter, byggjargonger, brist pa delaktighet samt att de &ven har
huvudansvaret for familjen och aven att byggyrket anses vara menat for man sedan en lang
tradition. Ingen av vara respondenter har upplevt att de har haft oklara karriarmdéjligheter,
eller att de inte fatt vara delaktiga. Alla papekade hela tiden om att de samarbetar valdigt
mycket i sina foretag och att alla ar delaktiga. De tyckte dven att orsaken att det &r manga man
i branschen var av traditionen, ”Det &r mer naturligt” ” (personlig kommunikation, 2 april,
2012). Nar det galler familjen verkade det som att kvinnorna hade storsta ansvaret hemma och
var de som fick stanna hemma och ta hand om barnen nir de var sjuka. Aven Karin papekade
att hon inte hade storsta ansvaret hemma, men hon var till skillnad fran de andra, sambo och
hade inga barn.
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Olofsson (2000) séger dven att man fokuserar pa karriaren och ar familjeforsorjaren. Ann
sager att mans och kvinnor satt att tanka pa skiljer sig, som kvinna sager hon att hon tanker pa
familjen och arbetet hela tiden men tror inte att man gor det i lika stor utstrackning, de
fokuserar pa en sak i taget.

Eagly et al. (2002) menar pa att kvinnor har mindre inverkan och mer gemenskap an méan. De
menar &ven att om en kvinna ska uppfylla en ledarroll maste hon minska pa sina kvinnliga
egenskaper. Vara respondenters svar stamde inte alls 6verens med Eaglys et al. (2002) teori. |
Lisas fall far hon viktiga och stora projekt tilldelade sig, och detta ar ett bevis pa att hon har
stor inverkan. Alla respondenter tyckte att gemenskap var valdigt viktigt for att de ska trivas
pa arbetet. Ann papekade att det kanske bara ar kvinnor som tycker att samhdrighet och
gemenskap &r viktigt, att vissa mannen inte bryr sig lika mycket och kor sitt race istallet. Lisa,
Ann och Lena tycker att de har fatt mer manliga egenskaper och blivit rakare av att de arbetat
i byggbranschen, detta kan stdmma in pa att de kanske minskat sina kvinnliga egenskaper for
att uppfylla rollen som ledare. Karin namner flera ganger att hon som kvinna inte har samma
pondus som mé&n har och att hon behdver en man som backar upp henne for stod i hennes
asikter. Detta visar pa att Karin har mindre inverkan &n man, som Eagly et al. (2002) sager.

Lisa sager sjalv att hon har fatt mer maskulina egenskaper sedan hon bérjade arbeta inom
branschen, det kan vara en form av anpassning som Watts (2009) tar upp nér hon menar att
kvinnor anpassar sitt ledarskap efter manliga ledarstilar.

Metzs (2004) studie visar pa att maskulinitet och anpassning har en koppling till antalet
arbetstimmar och ledarskapsutveckling. Lisa spenderar véldigt mycket tid pa arbetet, hon ser
sig sjalv som lite maskulin och sager sjalv att hon nog har anpassat sig, i hennes fall stimmer
det 6verens med Metzs (2004) studie.

Gerber (2008) sager att nar kon ar framtradande kan det paverka manniskors uppfattning om
maéns och kvinnors egenskaper. Kon ar framtrddande nar de kommer ensamma som kvinnor.
Alla respondenterna var mer eller mindre ensamma som kvinnliga ledare vilket gor att de &r
framtradande. Detta paverkade enligt Lena och Ann att speciellt de aldre mannens uppfattning
var att kvinnor skulle tas om hand och inte klarade sig sjalva genom att ha attityden “lilla
flicka, du kan vél ingenting”.

Ann och Lisa har haft maskulina egenskaper och anpassat sig till branschen med tiden och de
har bada ledarpositioner, detta kan dras till Metz (2004) studie om att kvinnor som &r
maskulina och anpassningsbara lyckas bra i sina karridarer. Ann anser inte att hon har fatt
nagra maskulina egenskaper av att arbeta inom byggbranschen, och det stammer inte med
Metz (2004) studie.
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6. Slutsatser

| slutsatsen kommer studiens problemformulering att besvaras genom att vi presenterar
det resultat som vi har kommit fram till. Vi kommer vidare att presentera vart
teoretiska och praktiska bidrag samt ge implikationer. Avslutningsvis ger vi forslag till
fortsatt forskning.

Auvsikten &r att vi ska besvara var problemformulering samt att uppfylla vart syfte. Var
problemformulering lyder: Vilka feminina och maskulina egenskaper kan en kvinnlig ledare
inneha i byggbranschen?

6.1 Diskussion

Att det finns en tendens att kvinnor behdver anpassa sitt ledarskap nér de arbetar i en
mansdominerad bransch tycker vi dr nagot som kan utlasa ur var analys av var studie. Flera av
respondenterna har fatt anpassa sig for att kunna ha en fungerande ledarroll. Detta genom att
anta maskulina egenskaper sa som att vara rak och hard. En annan egenskap som ofta
tillskrids man &r att de ar fortroendegivande, det &r en egenskap som vi aterfinner hos vara
kvinnliga respondenter. Sa fragan ar om de har anpassat sig eller om de kanske fatt
befattningen som ledare eftersom de besitter den har egenskapen och det &r en viktig
egenskap som personer bor ha i branschen. Vi tror mest pa det sistnamnda eftersom vi liksom
litteraturen tror att det &r en viktig ledaregenskap.

Att byggbranschen ar en stressig bransch var alla respondenter 6verens om. En av
respondenterna menade dock att stress kan vara nagot positivt medan de 6vriga upplevde det
mer som en negativ faktor. I och med att storre delen av vara respondenter lagger stor vikt vid
sin familj sa kan de bli jobbigt for dem nar det blir for stressigt pa arbetet. Det ar viktigt att en
ledare &r stresstalig och vad vi ser verkar det som att kvinnor har en bendgenhet att stressa
eftersom de ofta har en stor roll utanfor arbetet med familjen.

Vi ser och har last oss till hur viktigt det ar att ha ett bra sjalvfortroende som ledare. Var ena
respondent visade pa att hon inte hade bra sjalvfortroende och att hon tog mycket hjalp av sin
overchef. Vi anser att en mycket viktig ledaregenskap &r att ha bra sjalvfortroende eftersom
det ar svart att fa andra att tro pa en sjalv om personen inte gor det sjélv.

For vara respondenter varierade den interna kontrollen, det &r inget som praglar deras
ledarskap men det finns hos alla &ven om det for nagra har kommit till dem senare under
arbetslivet. Av det drar vi slutsatsen att internkontroll inte &r en préglande egenskap av en
kvinnas ledaregenskaper i byggbranschen.

Det ar svart att avgora om kvinnliga ledare inom byggbranschen &r emotionellt stabila och
mogna med tanke pa att vara respondenter visar pa att de inte tar kritik bra men & andra sidan
har de koll pa sina svagheter och styrkor. Att de inte tar kritik sarskilt bra tror vi beror pa att
de ofta tar kritiken personligt istéllet for att se det som en del av ett utvecklande av det arbete
de gor. Av det drar vi slutsatsen att kvinnor & mindre emotionellt stabila och mogna eftersom
vi anser att hur en person tar kritik vager tyngre an hur medveten personen ar om sina
svagheter och styrkor.

Att vara medmansklig ar nagot som praglar kvinnors ledarskap mycket. De &r

omhandertagande och vi anser att det beror pa att ledarrollen pa arbetet pAminner om
mammarollen hemma samt att ansvaret éver andra som bland annat gor att kvinnor blir
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medmanskliga.

Ledarskapsrollen ar mer &n att ha makt, detta har vi kommit fram till utifran det kvinnorna har
sagt att de inte har nagot maktbegar alls och vi anser att maktbegéar ar en egenskap som inte
praglar vare sig kvinnans eller mannens ledarskap i dagslaget. Om en person har ett
maktbegér &r personen mer benégen att soka ledande positioner men samtidigt latt kunna
lagga fokus pa sig sjalv istallet for foretagets och medarbetarnas basta. Makt gor en inte till en
bra ledare.

Kontroll &r en viktig egenskap att ha som ledare i byggbranschen for det &r viktigt eftersom
ledaren ofta har manga saker att hantera samtidigt. Alla vara respondenter besitter egenskapen
och vi vill pasta att det &r en egenskap som praglar deras ledaregenskaper. Kvinnor verkar
mer eller mindre vara malinriktade, bade langsiktigt och kortsiktigt. Vi anser att det ar en
egenskap alla ledare bor ha for att inte bara vara en bra ledare som gynnar verksamheten utan
aven for att kunna utvecklas. Alla respondenterna var 6ppna vilket vi tycker ar en starkt
praglade egenskap hos kvinnorna i byggbranschen. Hade de inte varit dppna hade de likval
kunnat motsétta sig sin egen plats i branschen eftersom det kravs 6ppenhet i denna bransch
som ar i forandring. Vi tror att det basta ledarskapet ar nér du som ledare kan anpassa ditt
ledarskap efter situationer som sker och da kravs det att personen ar 6ppen. Att ha
kompetensen om inte bara sitt yrke utan dven ledarskaps kompetens &r ndgot som praglar
kvinnligt ledarskap. For att kunna leda pa ett bra sétt anser vi att ledaren bor ha kunskap om
olika satt att leda och hur ledaren ska handskas med problem och liknande.

For kvinnor ar samhorigheten pa arbetet valdigt viktig. Enligt teorin sa ar det inte nagot som
visar pa ett starkt ledarskap. Daremot tror vi att det kan ha med branschen att géra. Att den ar
mansdominerad och att kvinnan “syns” mer och &r mer “utsatt” tack vare det. Att de kidnner
att utan samharighet sa ar de utanfor arbetet istéallet for en del av det. Vi tror dven att
manniskan av naturen maste kanna samharighet for att ma vl och att det ar véldigt fa som har
lagt behov av samhérighet.

Respondenterna ar alla 6verens om att det finns skillnader och likheter mellan egenskaper och
koénen men menar att det &r individuellt vilka egenskaper varje person har. En skillnad som ar
mer en feminin egenskap & omh&andertagande och en maskulin egenskap &r att personen &ar
mer rak. Vi haller med vara respondenter om att det finns skillnader och likheter men att
egenskaper ocksa ar individuella for varje person. Det for att vi har egna erfarenheter och
berattelser fran bekanta i byggbranschen av olika ledares sétta att agerar sa vet vi att det kan
forekomma bade feminina och maskulina egenskaper hos olika ledare oavsett kon.

Att kvinnor syns mer i byggbranschen ser vi som en sjélvklarhet. Dédremot den positiva och
negativa sarbehandlingen tror vi helt och hallet beror pa vilket foretag personen arbetar pa och
vilka medarbetare personen har. Det &r de omgivande faktorerna som skapar sarbehandlingen
tror vi, inte kvinnorna i sig. Vi kénner att det stimmer bra att kon ofta tillskrids vissa
egenskaper men vi anser ocksa att det ar fel. For vi kanner personligen med oss sjalva och
vara bekanta att det inte alltid stimmer dverens hur en kvinna och man “ska vara” och hur de
ar. Vi har aterkommande hort att for vissa positioner skulle det passa béttre med en kvinna
respektive en man istallet for att rekryteringen séger att vi behéver en person men maktbegar
som ar omhandertagande exempelvis, med det menar vi att foretag ska anstélla personer efter
de kvalifikationer som kravs och inte efter kon. Det visar att det underbyggt finns en uppdelad
asikt hos manga manniskor och i manga olika branscher men saken ar den att konet inte ger
egenskaper. Vad en person besitter och utvecklar for egenskaper beror helt och hallet pa
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personen som individ.

Vi tror att kvinnor i byggbranschen &r en minoritetsgrupp och det blir naturligt att kvinnorna
anpassar sig efter den manliga jargongen som finns och blir lite hardare och rakare. Vi anser
dock inte att det &r ndgon storre diskriminering av kvinnor, det enda vi ser ar att
diskrimineringen kommer fran aldre man men detta &r ndgot som kommer forsvinna med
tiden eftersom dessa man gar i pension och de yngre mannen har redan accepterat kvinnan i
byggbranschen och verkar inte ha nagra problem med det.

Kvinnornas karridrsval tror vi styrs mycket av familjelivet, tack vare att kvinnorna har frihet
under ansvar kan de ta med sig arbetet hem och samtidigt umgas med sin familj. For
kvinnorna ar familjen viktigare &n arbetet och vi tror att nar kvinnor gor vissa karriarsval har
de familjen i atanke for att karridren ska passa in med familjelivet. Vi tror att kvinnor i
byggbranschen kan bli framgangsrik eftersom de utmarker sig direkt och méanniskor runt
omkring far upp 6gonen for dem och pa sa satt for mojligheter att lyckas, gér kvinnorna sitt
basta kan de komma langt. Teorin och var empiri sager aven att kvinnor har ett annat satt att
tanka pa, darfor kan de bli framgangsrika i byggbranschen. Vi tycker inte att endast kvinnor
ser pa ett annat satt utan att alla individer har olika satt att se pa saker eftersom alla individer
har olika livserfarenheter.

Byggbranschen ar en fysiskt kravande bransch dven om inte det “grovsta” arbetet utfors sa ar
det tungt. | var teori och empiri har det varit en aterkommande faktor till varfor kvinnor inte
skulle passa i byggbranschen och vi kanner ocksa att vi tror att det ar en faktor som &r av stor
betydelse. Daremot sa tycker vi att det har varit for stort fokus pa att det ar kvinnorna som
saknar den fysiska styrkan. En sak som vi vet &r att en man inte behover vara fysiskt stark
likvéal som en kvinna inte behdver vara svag. Men det finns inga styrketester vid
anstéllningen. Branschen séger i sig att mén &r fysiskt mer kapabla och vi anser att kvinnor
kan vara minst lika starka.

Byggjargongen, familjen och dven den traditionsbundna branschen paverkar kvinnors val. Det
har egentligen inget att géra med egenskaper som kvinnorna har utan vi tror att det mer beror
pa radslan for konkurrens bland de som ar i branschen redan eller forutfattade meningar att
kvinnorna inte skulle passa in gor att det finns ett osynligt motstand.

En sak som vi tycker dr “markligt” var att alla respondenterna verkade ha behov av eller i alla
fall vilja kdnna gemenskap eller samhorighet. Det visar egentligen pa att ledaren inte ar en bra
ledare enligt teorin men vi tror att som familjens samordnare hemma sa tar kvinnan det med
sig pa jobbet. Vi drar slutsatsen att kvinnorna anser att samhorigheten hjalper dem framat i
projekt. For utesluts de kan aven viktig information ga forlorad. Darfor tror vi att det &r en bra
egenskap att strava efter att kdnna samhorighet, eftersom det inte behover betyda att ledaren
har en stark relation till sina medarbetare.

6.2 Avslutande kommentarer

Att ha ledarskapskompetens, vara fortroendegivande och medmansklig, ha kontroll, vara
Oppen och att ha ett behov av att kdnna samhdrighet ar de egenskaper som praglar en kvinnas
egenskaper i byggbranschen. Det dr ocksa viktigt att kvinnan kan, om det finns ett behov,
anpassa sitt ledarskap. Det finns en del hinder for kvinnor att komma in i branschen dessa ar
dock framst den fysiska styrkan och manliga jargongen, hinder som kan medféra att kvinnor
maste forstarka sina egenskaper och ha vissa specifika egenskaper. Anpassning &r en del av
manga arbetsplatser, just i byggbranschen &r det viktigt att vara anpassningsbar och viktiga
egenskaper som kvinnan bor anta &r att vara hard och rak.
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Vart bidrag med denna studie ar 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 Forslag till vidare forskning

- Att se hur méan ser pa kvinnliga ledare i byggbranschen.

Eftersom vi inte har intervjuat man och bara haft fokus pa kvinnor kan det vara intressant att
ta reda pa hur man ser pa kvinnliga ledare i byggbranschen.

- Utfora en kvantitet studie istéllet for en kvalitativ studie.

Resultatet hade kanske sett annorlunda ut ifall vi hade utfort en kvantitativ studie och skickat
ut en enkat till alla kvinnliga ledare i byggbranschen med olika fragor om vilka egenskaper de
innehar sjéalv och vilka egenskaper de anser att en kvinna i byggbranschen boér ha.
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Bilagor
Figur 1

Kvinnor i
byggbranschen

Ledaregenskaper

Feminina Kvinnlig ledares

egenskaper

egenskaper i
byggbranschen

Maskulina

egenskaper

Denna figur visar vart upplagg under hela uppsatsen. Genom att ha behandlat
ledaregenskaper, feminina egenskaper och maskulina egenskaper har vi kunnat ta reda pa
vilka egenskaper en kvinnlig ledare i byggbranschen besitter. Vi har aven valt att ha med ett
kapitel som behandlar kvinnor i byggbranschen och detta for att ta reda pa om det finns
andra faktorer som paverkar kvinnliga ledares egenskaper.



Intervjuguide 1
Namn:

Alder:

Foretag:

Position:
Utbildning:

Antal anstallda:

1. Vad ar en bra ledare for dig?

2. Har du haft bade manliga och kvinnliga ledare i din karriar?

3. Om ja pa fraga 2, ser du likheter och skillnader mellan manliga och kvinnliga ledare sa du
kan séga att manliga ar béattre och vice versa.

4. Vad tror du &r anledningen till att fler mén &n kvinnor oftast sitter i ledningen for
byggforetag i Sverige?

5. Anser du att det finns en manlig norm inom byggbranschen? Motivera.

6. Anser du att det behdver bli en storre rekrytering av kvinnor till branschen?

7. Anser du att du har fatt fler manliga egenskaper av att arbeta inom denna bransch?

8. Har dina manliga kollegor och underanstéllda accepterat dig som dess ledare?

9. Anser du att du har behovt visa dina ledaregenskaper mer &n dina manliga kollegor? | sa
fall hur och varfor tror du att det ar sa?

10. Hur tycker du det &r att ha en ledande roll i en mansdominerad bransch?

11. Hur tycker du att kvinnor ska gora for att lyckas inom mansdominerade branscher?

12. Tror du det finns skillnader och likheter mellan méan och kvinnors ledarskap sett till dess
egenskaper?

13. Anser du att det finns egenskaper som &r specifika for kénen? Vilka?

14. Vilka nackdelar anser du att du som kvinnlig ledare har i en mansdominerad bransch?
15. Vilka foérdelar anser du att du som kvinnlig ledare har i en mansdominerad bransch?
16. Tror du att de signifikanta andra det vill sdga exempelvis familj, vanner och larare
paverkar oss i tidig alder sa att de paverkar vara val senare i livet vad galler yrken etcetera?
17. Har du genomgatt nagon ledarskapsutbildning sedan du borjade arbeta som ledare?
Beratta? Och vad tycker du om sadana utbildningar?



Intervjuguide 2

Hog energiniva och stresstolerans

18. Hur ser en normal dag ut for dig?

19. Hur hanterar du problem och jobbiga situationer?

Sjalvfortroende
20. Tycker du att du far den respekt du fortjanst/bendver? Om ja, varfor tror du att de
respekterar dig? Om nej, varfor tror du att de inte respekterar dig?

Intern kontroll
21. Beratta om hur du kom dit du &r idag.

Emotionell stabilitet och mognad

22. Hade du svart att bli accepterad nar du borjade jobba som chef inom byggbranschen? Hur
gjorde du for att passa in?

23. Vilka &r dina styrkor respektive svagheter?

24. Hur hanterar du kritik? Ge gérna ett exempel?

Personlig integritet
25. Kanner viktigt ar det for dig att halla det du lovar till dina medarbetare?
26. Hur gor du om dina direktiv leder till fel?

Maktbegér

27. Far du den uppskattning du beh6ver pa jobbet?

28. Kanner du att din ledarroll ger dig nagon form av status? Pa vilket satt och hur far det dig
att kanna?

Malinriktad

29. Har du mal du stravar efter att uppna for dig sjalv genom jobbet?

30. Vad gor du for att lyckas i din karriar? Vill du stegra eller &r du n6jd pa den position du
befinner dig?

31. Hur utmérker du dig som person pa ditt arbete?

32. Hur hanterar du olika uppgifter pa din arbetsplats?

Lagt behov av samhérighet
33. Hur viktigt &r det for dig att bli accepterad av andra och kdnna samhdorighet med de du
arbetar med?



