Avsaknaden av
kvinnliga ledare |
byggbranschen

— en undersokning I ledarskap &
karriarninder for kvinnor 1 en
mansdominerad bransch

Examensarbete — Civilekonom
Foretagsekonomi

Adam Hagg
Jacob Meczynski

2021: VT2021CE32

SN

e

HOGSKOLAN I BORAS



Forord

Vi vill rikta ett tack till vara opponenter som bidragit med vardefulla idéer och tankar som har
hjélpt oss att ga vidare med var studie. Ett lika stort tack till alla duktiga forelasare. Vi vill
rikta ett extra tack till Bassim Makhloufi som vackt var nyfikenhet och kreativitet inom
ledarskap och organisation under aren pa Hogskolan i Boras.

Till sist vill vi dven tacka vara nara och kara, sambo, familj och vanner som givit oss stod och
peppat oss under uppsatsskrivandet och under hela utbildningen. Det &r tack vare alla er som
vi kan presentera denna studie i ledarskap.

Vi dnskar en trevlig lasning till alla lasare.

Adam Hagg Jacob Meczynski

Hogskolan i Boras, april 2022.
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Abstract

This study examines why it is more difficult for women to pursue careers in a male-dominated
industry. The study aims to investigate why female leaders are a minority in the construction
industry. Our focus group for this study is aimed at those who wish to form a deeper
understanding of the subject studied. The reader is given a deeper insight into whether there is
a discrepancy in leadership between men and women in the construction industry and why it
is more difficult for women to make a career in this male-dominated industry.

To gain breadth, transparency and clarity in our frame of reference, we have chosen to carry
out our study through a systematic literature review where our empirical data has been
carefully examined, compared and analyzed. The choice of a literature study means that we
can study experiences, understandings and experiences from people in studies that can
contribute to answering our purpose and question. The study is based on an abductive
approach.

Based on the results of our study, we can state that it is more difficult for women to make a
career in a male-dominated workplace such as the construction industry. One reason why it is
tougher for women to reach leadership positions is because women are a minority group and
need to adapt to dominant norms and culture. We find that the leadership conducted in the
construction industry is characterized by being agentic, powerful and dominant, which
coincides with what characterizes a masculine leadership. The absence of female leaders is
also explained by structural barriers where women are recruited to a greater extent through
formal processes compared to men. Women are also assumed to need to work harder to be
recognized as competent leaders in the construction industry.

The contribution of the study is to draw attention to the fact that women are a minority in the
construction industry and to show that they find it more difficult to succeed in male-
dominated industries. We want to draw attention to the fact that female competence is needed
in the construction industry, both as a leader and as an employee.

Keywords: leadership, the construction industry, minority



Sammanfattning

Denna studie undersoker varfor det ar svarare for kvinnor att gora karriar inom en
mansdominerad bransch. Studien syftar till att undersoka varfor kvinnliga ledare ar en
minoritet inom byggbranschen. Var fokusgrupp till denna studie riktar sig till de som dnskar
bilda sig en djupare forstaelse géallande det studerade &mnet. Lasaren ges en djupare inblick
huruvida det finns en diskrepans i ledarskap mellan mén och kvinnor inom byggbranschen
samt varfor det ar svarare for kvinnor att gora karriar inom denna mansdominerade bransch.

For att fa en bredd, transparens och tydlighet i var referensram har vi valt att genomfora var
studie genom en systematisk litteraturundersokning dar var empiri noggrant har granskats,
jamforts och analyserats. Valet av en litteraturstudie innebdr att vi kan studera upplevelser,
forstaelser och erfarenheter fran manniskor i studier som kan bidra till att svara pa vart syfte
och fragestallningar. Studien utgar fran en abduktiv ansats.

Utifran var studies resultat kan vi konstatera att det ar svarare for kvinnor att gora karriar
inom en mansdominerad arbetsplats som byggbranschen. En orsak till att det ar tuffare for
kvinnor att na ledarpositioner ar pa grund av att kvinnor ar en minoritetsgrupp i
byggbranschen och behdver anpassa sig mot dominerande normer och kultur. Vi finner att det
ledarskap som bedrivs i byggbranschen karakteriseras av att vara agentisk, kraftfull och
dominant vilket sammanfaller med vad som karakteriserar ett maskulint ledarskap. Franvaron
av kvinnliga ledare forklaras dven pa grund av strukturella hinder dar kvinnor i hogre grad
rekryteras genom formella processer i jamforelse med man. Kvinnor antas dven behdva arbeta
hardare for att erkannas kompetenta som ledare inom byggbranschen.

Bidraget med studien &r att uppméarksamma att kvinnor ar en minoritet inom byggbranschen
och att visa att de har det svarare att lyckas i mansdominerade branscher. Vi vill
uppmarksamma att kvinnlig kompetens behévs inom byggbranschen, bade som ledare och
medarbetare.

Nyckelord: ledarskap, byggbranschen, minoritet
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1. Inledning

Arbetsmarknaden ar uppdelad till stor del pa mans- och kvinnodominerade omraden. Att
kvinnor valjer andra branscher &n man &r saledes inget nytt och likadant ar det for méan.
Kvinnor har traditionellt identifierats med roller inom offentlig sektor sasom vard och omsorg
samt skola. For att 6ka nérvaron av kvinnliga ledare i traditionellt mansdominerade branscher
som byggbranschen behdver det lockas fler kvinnliga studenter till yrkesprogram (Svenskt
Néringsliv, 2014).

Att det rader en konssegregering har sin grund i att olika typer av arbeten och roller har
ansetts vara mer lampliga for det ena konet an det andra (Due Billing, 2006). Pa senare tid har
debatterna kring jamstalldhet blivit alltmer aktuella och idag ar det enligt statistik fran
Statistiska Centralbyran cirka 60 procent man och 40 procent kvinnor som ar chefer baserat
pa ett genomsnitt dver alla branscher (SCB, 2020). Enligt Olin (2009) ar det inte en
tillfallighet att det blir allt fler kvinnor som innehar chefsroller utan det &r ett resultat av
konsekvent arbete och ih&rdighet.

Byggbranschen ar en av de branscher som lange dominerats av man och manliga ledare
(Gillman, 2008; Sveriges Byggindustrier, 2017). Gardiner & Timmermann (1999) konstaterar
att det finns flera skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap dar ménnen ar mer
resultatinriktade medan kvinnorna ar mer relationsinriktade. Daremot &r det flera kvinnliga
egenskaper som anses vara effektiva i ett ledarskap, sasom formagan att kunna utveckla och
skapa relationer till sina medarbetare (Gardiner & Timmermann, 1999). En arbetsplats som
praglas av jamstalldhet ses som mer attraktiv och skapar ett béattre arbetsklimat vilket kommer
locka mer kompetenta medarbetare. Organisationer med en mer jamstalld och heterogen
ledningsgrupp ar dessutom mer I6nsamma an organisationer med en homogen ledningsgrupp
(Civilekonomerna, 2021; TNG, 2021). Choi & Rainey (2010) har identifierat att
organisationer med homogen ledningsgrupp utan kvinnlig nérvaro resulterar i minskad
innovation och forsamrad effektivitet.

For att 0ka antalet kvinnor i byggbranschen har regeringen faststallt att 25 procent av alla
nyanstéllningar inom byggbranschen ska vara kvinnor vid senast ar 2030 (Fagerlind, 2019).
Malet inkluderar bade chefer och operativ personal. Det pagar just nu ett trendskifte dar
Byggforetagen (2020) rapporterar om en 6kning av kvinnliga sokande till byggprogrammet
med 32% ar 2020 jamfort med aret innan.

Andel kvinnor bland férstahandssékande och elever i ak 1 pa bygg- och
% anldggningsprogrammet
16
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12
10
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2011/12
2012/13
2013/14
2014/15
2015/16
2016/17
2017/18
2018/19
2019/20
2020/21

Férstahandssékande Eleveriak 1 (ht)

Tabell 1 (Byggforetagen, 2020)



Strand Nyhlin (2017) skriver att bland annat byggbolaget Serneke redovisar en 6kning av
kvinnor inom organisationen pa 61 procent under aren 2015-2016. Aven om det procentuellt
anses vara en stor 6kning ar det dock en lang vag kvar till helt jamstallt. Elin Kebert (2020),
expert pa kompetensforsorjning hos Byggforetagen, menar att denna 6kning av kvinnor ar
viktig for att skapa fler kvinnliga forebilder, fa storre mojligheter till ett yrkesprogram och for
att bredda yrkesroller inom branschen (Byggforetagen, 2020). For att fortsatta denna positiva
trend har branschen fokuserat pa utveckling av ledarskap samt att forbéattra
organisationskulturen (Strand Nyhlin, 2017).

Foretag har idag battre kompetens och 6kad kunskap om hur de ska lyckas rekrytera och locka
medarbetare med ratt kompetens. For att kunna vara verksam inom en hart konkurrerande
marknad &r det viktigt med en dynamisk och jamstélld verksamhet som kan verka inom en
komplex bransch som byggbranschen. Omstallningen mot 6kad mangfald innebar att bryta
monster med gamla vanor och vérderingar. En sadan omstéllning pagar men tar tid. Faktum
kvarstar att byggbranschen annu inte ar anpassad for en jamlik familjesituation. Att inte kunna
erbjuda deltid under foraldraledighet eller uppmuntra bada parter i ett forhallande till
karriarutveckling innebér ett vagval dar det ofta faller tillbaka pa traditionella roller vilket
resulterar i att mannen gor karriar och kvinnan ansvarar for familj (Svenskt Néringsliv,

2014).

1.1 Problemdiskussion

Rosenholm (2015) lyfter problematiken kring avsaknaden av kvinnliga ledare inom
mansdominerade branscher och varfor det ar svarare for kvinnor att gora karriar i dessa
branscher. Det laga antalet kvinnor resulterar i fa forebilder for framtidens kvinnliga ledare
inom mansdominerade branscher (Rosenholm, 2015). Avsaknaden av kvinnliga forebilder i
mansdominerade branscher &r ett allvarligt problem da det skapar barriarer for nya kvinnor att
ta sig in i branschen (Kaiser & Spalding, 2015). De kvinnor som ar framgangsrika i en
mansdominerad bransch tenderar att isolera sig mot andra kvinnor och aktivt valja att inte
forespraka kvinnor vid befordran (Kaiser & Spalding, 2015). Detta skapar en barriar som
uppratthaller ojamlikheten mellan man och kvinnor i mansdominerade branscher (Kaiser &
Spalding, 2015). Problemet med en bransch praglad av hinder for kvinnliga ledare har
uppmarksammats av Ola Mansson (2016), VD for Sveriges Byggindustri, som menar att det
behdvs ett mangfaldsperspektiv for att inkludera fler kvinnor inom byggbranschen och andra
mansdominerade branscher.

Okningen av antalet kvinnliga chefer inom byggbranschen gér for langsamt (Bengtsson,
2021). Ar 2019 var det elva procent kvinnor i branschen jamfort med &tta procent ar 2010
(Byggforetagen, 2020). Aven om det &r en 6kning med néstan tre procentenheter ar 6kningen
for liten sett till den tid det tagit. Avsaknaden av kvinnor marks dven av i ledningsgrupper
inom branschen dar Byggcheferna (2020) rapporterar att majoriteten av dessa chefer &r man.
Av olika yrkesgrupper inom byggbranschen &r det endast sex procent som anses vara
jamstéllda dar det inom chefsroller var mest ojamstéllt, endast en av tio chefer ar kvinna
(Bengtsson, 2015).

Enligt Fagerlind (2019) genomsyras byggbranschen av machokultur, omoderna normer och
varderingar. Detta riskerar skapa strukturella hinder som motverkar bade prestation och trivsel
for kvinnor vilket gor det svarare for kvinnor att na hogre positioner. Mansson (2016)
konstaterar att organisationer i storre utstrackning behover fokusera pa att utveckla och
forandra ledarskap, beteenden, attityder och strukturer som idag préaglar branschen. En



jamstélld och mer inkluderande bransch skulle resultera i 6kad innovation, effektivitet och
aven minska antalet sjukskrivningar samt personalomséttning (Fagerlind, 2019; Stensones &
Johansson, 2019).

Tidigare skolminister Jan Bjorklund har lyft den omvanda problematiken kring det laga
antalet man inom forskolan dar det enligt Skolverket (2010) framkom att endast 5 procent av
alla forskollarare var man. Avsaknaden av manliga larare innebér saledes dven en avsaknad
av manliga forebilder for pojkar i férskolan (Hedlin & Aberg, 2013). Enligt Hedlin & Aberg
(2013) innebar det ett larande som tydligt karakteriseras av feminina normer och vérderingar.
Krav pa att utmana dominerande normer ska utféras enligt framtagen jamstalldhetspolicy som
beror larare och elever. Det ar for att motverka ojamstalldhet, traditionella kbnsmoénster och
traditionella kdnsroller. Jamstélldhetsplanen ska mojliggora att flickor och pojkar i férskolan
ges samma forutsattningar att utvecklas och utforska utan att begrénsas av kdnsstereotyper.
Problemet kring dominerande normer lyfts daven av Billing (2011) som skriver att
mansdominerade branscher innebar en tydlig pragling av maskulin kultur och normer vilket
hammar kvinnors karridrutveckling. Problematiken véxer sig storre pa ledningsniva dar en
senior roll & &n mer synonymt med maskulinitet (Billing, 2011). For de kvinnor som bryter
mot normen i en mansdominerad organisation resulterar det ofta i konfrontation fran manliga
kollegor eftersom deras ledarskap inte Gverensstdammer mot vad som anses vara normativt
(Billing, 2011).

Liknande omvand problematik tar Nordberg (2002) upp och det framkommer att manliga
forskoleldrare tvingas anpassa sig efter stereotyper och férdomar som associeras med yrket
for att fa legitimitet i sin roll. Nordberg (2002) forklarar att maskulinitet far en liten plats i en
kvinnodominerad bransch. Bekymret kring dominerande normer och kultur &r detsamma for
kvinnor i en mansdominerad bransch och Nordberg (2002) menar att kvinnor tvingas vélja
mellan att se sig sjalva som en “maskot” fOr att de forsoker framhdva sin femininitet bland
man, alternativt anpassa sig efter en maskulin jargon, for att fa legitimitet och saledes
identifiera sig med normen.

Olofsson (2000) anser att det inom mansdominerade branscher ofta ar synonymt med
férdomar mot kvinnor. Maskulina normer och homogen kultur karakteriserar
mansdominerade branscher och hdmmar utvecklingen hos de kvinnliga ledare som ar
verksamma inom den (Olofsson, 2000). Det bekraftas av Rosenholm (2015) som papekar att
mansdominerade branscher ar fordomsfulla mot kvinnor. Mansdominerade branscher behéver
reformera sina arbetssatt for att skapa mojligheter for kvinnor att vara ledare (Olofsson,
2000).

1.2 Syfte
Syftet med studien ar att undersoka varfor det ar svarare for kvinnor att gora karriar inom en

mansdominerad bransch. Studien syftar dven till att undersoka varfor kvinnliga ledare ar en
minoritet inom byggbranschen.

1.3 Fragestallningar
For att kunna besvara studiens syfte har foljande fragestallningar formulerats:

e Vad ar det for skillnad pa ett manligt och kvinnligt ledarskap inom
byggbranschen?



e Varfor ar kvinnliga ledare en minoritet inom byggbranschen?
e Vilka hinder finns det for kvinnor att na ledarpositioner inom byggbranschen?

1.4 Avgransningar

Studiens syfte ar avgransat till byggbranschen. Vi har valt att avgrénsa oss till endast en
bransch eftersom det inneb&r hogre relevans vid granskning och jamforelse av studier. Vi har
inte valt att avgransa oss geografiskt eller till en viss storlek av organisation vid granskning av
artiklar. En avgransning geografiskt skulle innebé&ra reducerat urval och férsdmrad spridning
av det empiriska materialet. Med avgransning till byggbranschen kommer studien fokusera pa
vad det ar for hinder som gor det svarare for kvinnor att gora karriar inom denna bransch.

1.5 Begrepp

| var studie har vi aterkommande begrepp som studien grundar sig pa. Dessa begrepp ar
ledarskap, minoritet och byggbranschen (som ar det omrade vi har valt att undersoka).

1.5.1 Ledarskap

I denna studie har vi valt att definiera ledarskap likt Svenningsson & Alvesson (2010) som
skriver att ledare ar en roll vars uppgift innebar att tillgodose behov och efterfragan i en social
kontext. Ledarskap innebdr att interagera med medarbetare och som ledare uppmuntrar du
aven dina medarbetare till en hog grad av involvering nar det kommer till beslutsprocesser.
Ledarskap ar inte att likstalla med prestige eller endast beslutsfattande, sadant kan likval
definieras som rutinmassiga administrativa uppgifter. Ledarskap &r i stallet att jamféra med
avgorande erfarenhet snarare &n rutinméssigt beslutsfattande (Sveningsson & Alvesson,
2010).

Stephens (2013) skriver vad det innebér att vara en ledare och vad som karaktariserar en bra
sadan. Ledarskap innebér enligt Stephens (2013) att leda med vision och att hela tiden forsta
vart du ar pa vag och vad som behdver utrattas. Ett bra ledarskap innebér att du haller god
kommunikation och organisering dar medarbetarna sluter upp och ar en del av
organisationens prestationer (Stephens, 2013). Ledarskap star aven for innovation. En som
bedriver ett ledarskap arbetar proaktivt och utvecklar sig sjalv samt andra inom
organisationen det innebéar dven att en ledare ska ha ett fokus pa manniskor och framja frihet
under ansvar (Utbildning, 2019).

FoOr att bedriva ett lyckat ledarskap anser Stephens (2013) att en ledare behdver uppmuntra
sina medarbetare till att utveckla och forbattra sin befintliga kompetens. En ledare bor vara
den som tar initiativ till att skapa, leda och utveckla grupper i en organisation. Ledaren i en
organisation lyfter upp sina medarbetare och kritiserar aldrig dessa framfor andra. Stephens
(2013) menar att en ledare bor forstd sambandet mellan kundndjdhet och valmaende hos de
anstallda. En ledare ska dven forsta att organisationen inte &r starkare an dess svagaste lank.

Ledarskap kan i sin enkelhet beskrivas som ett frivilligt initiativtagande av en roll inom en
organisation dar medlemmar véljer att inta ett foljarskap. En ledare tillampar reflexivt
tankande dar sjalvklara antaganden ifragasatts och problematiseras (Alvesson, Blom &
Sveningsson, 2017).
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1.5.2 Minoritet

Vi anvéander begreppet minoritet i var studie dar vi definierar en minoritet som nagra som ar
underrepresenterade inom exempelvis en speciell bransch. Det &r en social grupp vars
medlemmar ar mindre gentemot dess konkurrerande grupp (Kanter, 1977). | vart fall handlar
det om kvinnor som arbetar i byggbranschen. Kanter (1977) skriver att det kan vara extra
svart att tillhGra en minoritetsgrupp pa en arbetsplats. Detta kan enligt Kanter (1977) leda till
att personen som ar i minoritet far utsta mer press eller ha mindre inflytande pa arbetet.

1.5.3 Byggbranschen

Bygg- och anldggningsbranschen &r en stdrre bransch som har sitt séte inom
samhallsbyggnadssektorn. Inom denna bransch finns bade statliga och privata féretag med
verksamheter inom exempelvis planering av néringsliv, infrastruktur och boende.

1.6 Disposition

Vi har i var undersokning valt att utga fran sex olika kapitel dar detta forsta kapitel ger en
inledande tanke och problemdversikt till lasaren om vart valda amne. | det andra kapitlet
presenterar vi de teorier som senare kommer att ligga i grund for var analys. Denna del
behandlar &mnen som vi tycker &r relevanta att ha som bakgrund nér vi senare analyserar och
drar slutsatser till vart syfte och fragestallningar.

Kapitel tre &r var metod dar vi gar igenom de metoder och tillvagagangssatt som vi har anvant
0SS utav nar vi gjort var undersdékning.

| Kapitel fyra presenterar vi de resultat vi har identifierat nar vi har utfort var
litteraturundersokning. Har presenterar vi fynd fran tjugo vetenskapliga artiklar och vad de
har fatt for resultat. Det femte kapitlet ar var analys déar vi jamfor teori med resultat.

Slutligen finner ni vart sjatte kapitel som ar en avslutande diskussion.
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2. Teoretisk referensram

Var teoretiska referensram bestar av artiklar som behandlar aktuella @mnen och ger var studie
en teoretisk forankring att stiilla mot studiens fragestillningar “vad ar det for skillnad pa ett
manligt och kvinnligt ledarskap inom byggbranschen?”, “varfor dr kvinnliga ledare en
minoritet inom byggbranschen?” och “vilka hinder finns det for kvinnor att nd
ledarpositioner inom byggbranschen?”.

Till var teoretiska referensram inkluderas studier som behandlar ledarskap hos méan och
kvinnor, minoriteter inom mansdominerade omraden samt vad for olika typer av hinder och
barriarer som hammar eventuell karriarutveckling for kvinnliga ledare. Var teoretiska
referensram kommer fokusera pa mansdominerade omraden under teoriprocessen och inte
bara byggbranschen i sig.

2.1 Kvinnligt och manligt ledarskap

I en amerikansk studie undersoks skillnader i ledarskap mellan mén och kvinnor (Hoyt, 2010).
I studien framkommer det att skillnader i ledarskap kan forklaras med att man och kvinnor
associeras med olika egenskaper. Egenskaper hos man anses vara forknippade med ett
effektivt ledarskap. Hoyt (2010) skriver dven att manliga ledare oftast visar storre
sjalvfortroende och ses som mer sjalvstandiga ledare. Detta i jamforelse med kvinnor som i
stéllet associeras med ett ledarskap préglat av mer integritet (Hoyt, 2010). Argument om att
varderingar som anses vara kvinnliga skulle ge kvinnor ett mindre behov av att leda stéds inte
av Hoyt (2010) som i stallet menar att kvinnor och man i jamférbara positioner ar lika
engagerade i sitt ledarskap.

Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) studerar skillnader i ledarskap mellan olika kon. De
forklarar i en metaanalys, bestaende av 45 olika studier, att det upptacktes skillnader i
ledarskap mellan mén och kvinnor. Enligt Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) fanns sttd
till skillnader dar kvinnor ansags vara transformativa, demokratiska, narvarande och
inkluderande i deras ledarskap. Mannen anséags vara mer instrumentella, agentiska och
transaktionella i deras satt att leda, nagot som ar vanligt forekommande bland chefsroller pa
senior niva (Jonsen, Maznevski & Schneider, 2010). Aven Alvesson, Blom & Sveningsson
(2017) ndmner att man forknippas med ett transaktionellt ledarskap dar ledaren skapar
motivation och framgang till en forvantad prestationsniva. Ett transaktionellt ledarskap anses
vara mer statiskt och karakteriseras av mer rutinméssigt beslutsfattande (Alvesson, Blom &
Sveningsson, 2017). Trots redovisade skillnader upptéckte Jonsen, Maznevski & Schneider
(2010) att man och kvinnor uppvisar mer likheter dn olikheter. Att ledarskap visar pa mer
likheter &n olikheter mellan mén och kvinnor forklaras med att ledare redan tidigt i sina
karriarer tillampar ett imitativt ledarskap fran forebilder. Detta for att finna en samhorighet
och utvecklas i rollen som ledare (Alvesson, Blom & Sveningsson, 2017). Gardiner &
Tiggemann (1999) fann att kvinnor och mén i ledarroller uppvisade stora likheter i ledarstil
och karaktéar i mansdominerade branscher medan det i kvinnodominerade branscher
rapporterades vara storre skillnad pa manliga och kvinnliga ledare.

Molders (2018) har studerat stereotyper inom ledarskap och lyfter fram hur agentiska
egenskaper ses som fundamentala for att na framgang inom mansdominerade branscher.
Agentiska egenskaper dkar chansen till befordran for man medan kvinnor missgynnas
eftersom de inte karakteriseras av agentiska egenskaper. De kvinnliga ledare som innehar en
senior chefsroll &r inte synonyma med stereotypa feminina egenskaper (Molders, 2018).
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Kvinnor som ses som effektiva ledare tenderar att bryta mot stereotyper som ar associerat
med att vara en kvinnlig chef. Effektiva ledare uppvisar egenskaper som associeras med
maskulina ledaregenskaper (Eagly, 2002).

Hoyt (2010) papekar ocksa att det existerar skillnader mellan man och kvinnor som ar till
fordel for mannen. Mén anses vara mer bendgna att lyfta och uppmuntra sitt ledarskap till
skillnad fran kvinnor. Hoyt (2010) anser att man har en fordel vid befordran eller vid
forhandling om en chefsposition. Detta beror pa att en sadan process ses som ostrukturerad
och starkt influerad av konsstereotyper, det ger mannen stérre sannolikhet att erhélla
befordran eller en senior chefstjanst (Hoyt, 2010). Kvinnor tillats att fa uppvisa svaghet
medan det hos man ses som oacceptabelt enligt maskulina normer. Stereotypa fordomar likt
dessa &r konstanta och konsekventa oavsett tid, rum eller kultur. Det framkommer av Hoyt
(2010) att maskulina- och kvinnliga egenskaper ar nagot som skapas av samhallets normer
och en organisationskultur. Aven Eagly (2002) skriver att det finns bevis pa att konsroller
omfattar bestammelser om olika beteenden for vad som &r manligt och vad som &r kvinnligt.
Pa grund av detta menar Eagly (2002) att huruvida det ar en man eller kvinna i ledarrollen ges
det en forutfattad roll baserat pa vilket kén denne har, helt oberoende ledarens egenskaper.

Maskulina egenskaper menar Hoyt (2010) foresprakas och ses som idealt inom seniora
chefsroller eftersom det passar in i de flesta organisationers kultur och normer. Eagly och
Karau (2002) anser ocksa att man har ett mer stereotypiskt satt att leda an kvinnor, vilket gar i
linje med vad som anses vara normativt. Feminina egenskaper &r inte synonymt med
framgang eftersom det inte ar associerat med vad som anses normativt och stereotypt. Att
maskulina egenskaper ses som idealt &r ett resultat av den starkt praglade maskulina kultur
som tydligare rader i en organisation. Seniora chefsroller associeras med en ledare som &r
maskulin i sin personlighet (Drydakis, 2018). Drydakis (2018) menar att man och kvinnor i
sina stereotypa egenskaper har en viss tendens att agera motpol, dé&r kvinnor tycks sakna de
kvaliteter som mest forekommer hos mén och vice versa.

Forskning har konsekvent visat att man i allmanhet ses som mer agentiska och enligt
stereotypa antaganden mer kompetenta &n kvinnor, medan kvinnor ses som mer uttrycksfulla
och sammanhallna an man (Szczesny, 2003). Molders (2018) har studerat ledarskap bland
man och kvinnor och lyfter fram hur agentiska egenskaper ses som fundamentala for att na
framgang inom mansdominerade branscher. | dessa typer av branscher 6kar agentiska
egenskaper chansen till befordran fér mén medan kvinnor missgynnas eftersom de inte
karakteriseras av dessa egenskaper. De kvinnliga ledare som innehar en senior chefsroll i en
mansdominerad bransch &r inte synonyma med stereotypt feminina egenskaper (Mdolders,
2018). Formagan att bedriva ett agentiskt ledarskap portratteras genom en maskulin ledarstil
vilket ar synonymt med transaktionella beloningar som bonus pé en arbetsplats for att
motivera organisationens medlemmar. | en metaanalys uppmarksammas betydelsen av den
manliga rollen som en faktor till framgang pa en arbetsplats (Drydakis, 2018). Twenge (2001)
studerar forandring hos man och kvinnor i ledarskap over tid och konstaterar att méan ar mer
sjalvsakra och aggressiva i deras ledarstil, detta &r en orsak pa grund av att mannen historiskt
sett har varit mer benagna att asidosatta familj for karriar och inta en ledande roll.

Drydakis (2018) undersoker bade maskulina- och feminina egenskaper hos chefer i
Storbritannien. Hos mén &ar det mer accepterat att vara dominant medan det hos kvinnor ses
som mindre acceptabelt av den sociala omgivningen pa grund av stereotypa forvantningar.
Beroende pa om en person besitter maskulina eller feminina personlighetsdrag sa formar det
framtida chanser till karriarutveckling dar maskulina personlighetsdrag &r en bidragande
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faktor till framgang (Drydakis, 2018). Czarniawska (2015) har visat att samhallet har olika
uppfattningar pa manliga och kvinnliga ledare dar manliga ledare generellt sett &r mer
accepterade av organisationer eftersom de anses vara mer kompatibla i rollen som ledare. For
kvinnliga ledare finns det ett motstand grundat pa stereotypa antaganden att de inte &r lika
kapabla ledare som méan. Konsekvenserna vid misslyckat ledarskap menar Czarniawska
(2015) blir hardare mot kvinnliga ledare.

Hentschel (2018) havdar att manliga ledare uppfattas av medarbetare som mer effektiva
chefer om de anvéander en transformativ ledarstil som inte & synonym med maskulinitet.
Denna ledarstil har manga positiva egenskaper eftersom den inkluderar 6kad tillfredsstallelse
hos medarbetarna och inkluderar mer mjuka och konstruktiva vérden som &r av central
betydelse for en individs utveckling (Hentschel, 2018). En agentisk ledarstil menar Hentschel
(2018) har traditionellt tillskrivits m&n och ar mer anpassat for seniora roller dar en agentisk
ledarstil efterfragas eftersom det ofta praglas av en maskulin kultur hos ledningsgrupp.

Feminina drag karaktariseras i stallet av egenskaper som empati, kanslighet, lojalitet och
omtanksamhet (Hoyt, 2010). Kvinnor som lyckas i sin karriar utmarker sig med egenskaper
som hdg sjalvstandighet och en stark drivkraft om att nd framgang framfor familjeliv, nagot
som enligt Drydakis (2018) associeras med en maskulin karaktar. Kvinnor som ses anses vara
effektiva ledare tenderar att bryta mot stereotyper som ar associerat med att vara en kvinnlig
chef. Effektiva ledare uppvisar egenskaper som associeras med maskulina ledaregenskaper
(Eagly, 2002). Kvinnor med en stark strévan efter prestation och karridr tenderar att associera
sig sjalva med attribut som karakteriseras av ett effektivt ledarskap (Drydakis, 2018).

Ett kvinnligt ledarskap &r ofta associerad med ett transformativt ledarskap, den transformativa
ledarstilen innebar fokus pa mjuka varden som personlig utveckling och att varna om god
organisationskultur (Alvesson, Blom & Sveningsson, 2017). Med ett transformativt ledarskap
skriver Alvesson, Blom & Svenningsson (2017) att de anstallda involveras och engageras pa
ett djupare plan bortom transaktionella beléningar som anses vara kortsiktiga lésningar for att
skapa lIonsamhet och effektivitet i en organisation. Ledarskap med transformativ karaktar ses
som mer tillampbar inom moderna organisationer eftersom det enligt Hentschel (2018) &r
effektivt, innovativt och anpassningsbart vid férandringar.

I en undersokning gjord av Twenge (2001) framkommer det att kvinnor i mindre utstrackning
an man utvecklar karaktarsdrag som sjalvsakerhet och aggressivitet, ndgot som ar vanligt
bland seniora chefsroller och ledningsgrupper. Kvinnor har historiskt sett inte har associerats
med dessa egenskaper, i stallet utvecklar de mer vardande egenskaper som kan associeras
med ett moderskap (Twenge, 2001).

2.1.1 Anpassat ledarskap

For att na framgang som ledare ses sjalvfortroende som fundamentalt eftersom det minimerar
eventuella kanslor som grundas pa osékerhet hos en ledare. Framgang som ledare skapar éven
en rollmodell och férebild dér nya och &nnu inte seniora chefer uppmuntras att kopiera
beteenden och egenskaper som anses vara betydelsefulla for att uppna framgang och
befordran (Tu, M.-H. et al, 2018).

I en studie av McDowell (2001) som behandlar maskulinitet inom organisationer, synliggors

det att kvinnliga ledare pa mansdominerade arbetsplatser tvingas anpassa sitt ledarskap efter
en maskulin kontext. McDowell (2001) menar att det blir enklare for kvinnor om de véljer att
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anpassa sig efter en maskulin kontext eftersom det ofta ar den radande normen inom en
organisation samt praglat i dess kultur. Inom mansdominerade branscher ar kvinnor en
minoritet och har darfor automatiskt fler 6gon pa sig som innebér granskning och
ifrdgasattande. Genom en tillampning av en maskulin ledarstil blir det for en kvinnlig ledare
enklare att anpassa sig till en organisation med tydlig maskulin kultur och norm (McDowell,
2001).

Drydakis (2018) skriver i sin studie om feminina egenskaper hos kvinnor och att dessa kan
inkludera egenskaper som resulterar i forsamrade mojligheter till karridrutveckling i rollen
som ledare. Studien utgick fran en hypotes med antagandet om att maskulina karaktérsdrag
skulle 6ka chanserna till jobb. Med maskulina karaktarsdrag upplevde kvinnor 28 procent
storre chans till intervju for en specifik tjanst. Det framkom &ven att kvinnor avvek fran sina
feminina karaktarsdrag mot en mer maskulin karaktar for att ligga mer i linje med vad som
efterfragas pa arbetsplatsen pa grund av radande normer och kultur (Drydakis, 2018).

Twenge (1997) rapporterar att det skett en minskning i stereotypa skillnader mellan maskulina
och feminina drag bland ledare under perioden 1973-1993. Kvinnor tyckte alltmer att de hade
tagit till sig maskulina egenskaper som sjéalvsakerhet och kraftfullhet. Méan visade inte nagra
forandringar med avseendet pa att ha anammat mer feminina egenskaper som forstaelse och
omtanksamhet. Varfor kvinnor pavisade en férandring av att ha anpassat sig efter maskulina
karaktarsdrag forklaras med att det hade skett en stor 6kning av antalet kvinnor som bdrjat
arbeta utanfér hemmet, det innebar paverkan och anpassning efter normer och kultur som
framjar framgang (Twenge, 1997). Enligt Twenge (1997) utvecklar kvinnor i storre drag
manliga karaktarsdrag eftersom det ses som fundamentala egenskaper for att lyckas na
framgang inom yrkesvarlden, sarskilt inom mansdominerade omraden.

For att kunna bedriva ett effektivt ledarskap poéngterar Svenningsson & Alvesson (2010) att
ett situationsbaserat ledarskap, dar en ledare kan anpassa sig, ar nagot som anses vara
fundamentalt. Det hjélper en ledare att vara forberedd pa olika situationer och framjar en god
relation med bade chefer och medarbetare (Svenningsson & Alvesson, 2010).

2.2 Kvinnor som minoritet i en mansdominerad bransch

Kullberg (2021) skriver att kvinnor ar en minoritet nar det kommer till ledarpositioner. For att
en kvinna ska lyckas har organisationsstrukturen en betydelse dar kvinnorna behover fa
utrymme att bedriva ledarskap, nagot som inte alltid ges. Kanter (1997) anser att
minoritetsproblemet inte endast beror pa skillnader mellan en man och en kvinna, det beror
mer pa den roll som en person innehar. Enligt Kanter (1997) existerar inte kvinnliga
minoritetsgrupper pa grund av biologiska orsaker utan att det behdvs fler kvinnor i
ledningsgrupper for att kunna ge utrymme at fler kvinnor pa hogre positioner. Detta for att
maén oftast rekryterar andra man i roller dar det bedrivs ett ledarskap.

Kanter (1977) skriver att kvinnor som &r i minoritet inom mansdominerade branscher blir mer
exponerade pa grund av att de ar kvinnor. Detta resulterar i att fler kvinnor véljer att undvika
arbeten dar kvinnor &r i minoritet. Som en effekt av detta menar Kanter (1977) att kvinnor blir
mer utsatta for felsteg eftersom de &r mer synliga i mansdominerade branscher. Det forefaller
darfor mer vanligt att kvinnor har en kortare anstéllningstid inom mansdominerade omraden.
Pa grund av bristande erfarenhet inom mansdominerade omraden sa ar det ofta vanligt att
kvinnor saknar spetskompetens for branscher dar kvinnor &r i minoritet. Kanter (1977) skriver
att kvinnans arbete blir mer uppmarksammat och framstar ofta som sémre mot manliga
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kollegor. For att kunna bli accepterad behdvs saledes en slags balansgang mellan att inte gora
ett battre eller sémre arbete an mannen. Detta for att kvinnan ska kunna flyta med 1 méngden
och inte sticka ut med sitt arbete (Kanter 1977). Choi (2019) anser dock att kvinnor inom
seniora roller i mansdominerade branscher ar mer benédgna att ta plats och synas i sin roll som
ledare, de &r dven beredda att uppvisa en viss ignorans och tolerans for att folja de normer och
den kultur som organisationen faststallt.

Kvinnor &r i storre utstrackning &n man i minoritetsposition inom yrkeslivet och det medfor
mer ofta att de introduceras inom organisatoriska hierarkier, dar stereotyper mot kvinnor ar
vanligt férekommande och riskerar tvinga in kvinnor i en stereotyp ledarskapskultur (Eagly,
2002). Kvinnor som verkar i en mansdominerad bransch tenderar att pressas av man att &ndra
sin ledarstil till en mer maskulin ledarstil (Gardiner & Tiggemann, 1999). Detta resulterar
bland annat i paverkan pa den mentala hélsan for kvinnliga chefer vilket resulterar i att farre
kvinnor blir kvar eller soker sig till branschen. Gardiner & Tiggemann (1999) beskriver att
stress och mental halsa hade en storre negativ paverkan hos kvinnliga chefer i
mansdominerade branscher i jamférelse med mén i samma bransch. Det resulterar i barridrer
mot seniora chefsroller for kvinnor i mansdominerade branscher (Gardiner & Tiggemann,
1999).

Som minoritet i mansdominerade branscher riskerar kvinnor i stdrre utstrackning utséttas for
olika typer av trakasserier pa arbetsplatsen. Orsaker bakom detta havdar Rubin (2019) beror
pa att kvinnor gar emot vad som &r stereotypt. De anses darfor ha en lagre social status inom
en mansdominerad bransch och erhélls inte samma sociala stod och integrering i jamforelse
med manliga kollegor (Rubin, 2019). Trakasserier i form av sexistisk karaktér och
diskriminering mot kvinnor som minoriteter rapporteras vara mer forekommande i
organisationer med maskulinitet som dominerande norm och kultur. Andelen som rapporterar
trakasserier anses vara lag eftersom kvinnor i en minoritetsposition ar i ett utsatt lage och
vagar saledes inte utmana dominerande norm och kultur eftersom de riskerar karriar och
anstallning, trots att manga organisationer har implementerat policyprogram for att motverka
denna typ av diskriminering (Raj, A. et al. 2020). For kvinnor som arbetar i en
kvinnodominerad bransch dar de finner sig i en majoritet var risken mer an halften sa stor, 23
procent jamfort med 57 procent i en mansdominerad bransch for att bli utsatta for sexisistisa
trakasserier och diskriminiering.

2.3 Hinder for kvinnor

Ledarskap har lange ansetts vara en manlig befogenhet inom savél foretagandet som inom
politik, nagot som har inneburit att kvinnor blivit asidosatta och inte fatt sina asikter horda
(Eagly och Karau, 2002). Enligt Hoyt (2010) ar kvinnor traditionellt mer benégna att behéva
ansvara for hushallssysslor. Det resulterar att kvinnor ges mindre tid till jobb i jamforelse med
man. Denna ojamlikhet resulterar i mindre arbetserfarenhet, mindre kontinuitet pa arbetsplats
och saledes dven minskad chans till befordran jamfért med méan vid potentiella chefsroller
(Hoyt, 2010). I studien som utforts framkommer det att skillnaderna blir an mer tydliga pa
arbetsplatser dar foretagskulturen préaglas av en maskulin kultur, dar en chef férvantas arbeta
langa pass och vara flexibel mot sin arbetsgivare. Nagot som ar synonymt med en maskulin
arbetskultur (Hoyt, 2010). Det underforstadda antagandet om att kvinnor férvantas ta ansvar
for hushallssysslor medfor att kvinnor upplever hinder i form av uppleva sig motarbetade och
att behdva prestera mer an man for att na befordran. Problematiken med att kvinnor forvantas
ta ansvar for hushallssysslor resulterar aven i att de frantas ansvar och befogenhet i likvardiga
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roller dar man far mer befogenhet. Det innebér att de hamnar i en ogynnsam position med
vilket forsamrar deras chanser till framtida befordran i sin roll som chef (Hoyt, 2010).

Kvinnor som stravar efter en ledarposition tvingas strida mot stereotypa asikter om att de &r
olampliga i rollen som en ledare. Denna asikt forstarks i och med att den hierarkiska nivan
okar vilket resulterar i att kvinnliga chefer har an svarare att ta plats i en roll som senior chef.
Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) skriver om en metafor som kallas for “labyrinten”
vilket speglar den komplexitet med hinder och motstand som kvinnliga chefer upplever i sin
karriar. Kvinnor uppfattas fortfarande mer som hemmafruar och ansvarig fér hushallssysslor
medan man uppfattas som tjansteman. Pa grund av detta tilldelas de stereotypa egenskaper
som motsvarar den forvantade rollen och skapar saledes en barriar for kvinnor som prioriterar
karriar framfor familj (Jonsen, Maznevski & Schneider, 2010).

Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) forklarar att skalet till stereotypa asikter om kvinnor
och ledarskap bygger pa en kognitiv forenkling vilket resulterar i att det inte kravs nagon
djupare insikt eller forstaelse om méanniskan som ledare, i stallet antar omgivningen att en
kvinnlig ledare beter sig enligt vad som anses normativ och stereotypt. Stereotypa tankar
forstarks av sociala mekanismer, nagot som resulterar i att olika forvantningar stélls beroende
pa om det ar en manlig eller kvinnlig chef (Jonsen, Maznevski & Schneider, 2010). Jonsen,
Maznevski & Schneider (2010) skriver ocksa att kvinnor uppfattar stereotypa tankar som ett
utméarkande hinder i deras karriar och att detta ar nagot som kvinnliga akademiker under en
langre tid har papekat. Det forekommer dven fordomar mot kvinnliga ledare, exempelvis att
de har samre ledarskapsformaga an man eller att kvinnliga ledare har farre egenskaper som
anses vara kompatibla med bra ledarskap an manliga motsvarigheter (Eagly,

2002). Kvinnliga ledare bedéms mer ofta &n andra negativt av bade méan och kvinnor (Jonsen,
Maznevski & Schneider, 2010). Kvinnorna tycks hamna i en paradoxal sits eftersom om de
enligt stereotyper forvéantas bedriva ledarskap med feminin karaktér anses inkompetenta som
ledare. Om de antar en mer maskulin karaktar med agentisk och auktoritar ledarstil, beddms
de ofta vara for tuffa och icke kompatibla for chefsroller i sin ledarstil (Jonsen, Maznevski &
Schneider, 2010). Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) menar att kvinnliga ledare oroar sig
for utvardering av sitt ledarskap i stéllet for utfort arbete. Detta resulterar i att de i mindre
utstrackning vagar ta sig an utmanande eller seniora roller i en organisation som ar
fundamentala for en utvecklande karriar i rollen som chef (Jonsen, Maznevski & Schneider,
2010).

Stereotypa asikter har en negativ paverkan och riskerar indoktrineras hos kvinnor. Det riskerar
skapa tankar om att de skulle vara mindre lampliga att bedriva ledarskap och inte lyckas i en
senior chefsroll. Féljderna av detta resulterar i att kvinnor i mindre utstrdckning identifierar
sig som kompetenta ledare vilket lamnar mer utrymme till manliga chefer. Jonsen, Maznevski
& Schneider (2010) skriver om en sjalvuppfyllande profetia vilket innebdr att om det finns en
negativ eller positiv stereotyp asikt mot en viss grupp, kommer dess medlemmar att agera och
bete sig pa ett satt som bekraftar denna asikt. Detta ar nadgot som underminerar kvinnors
sjalvfortroende och forsdmrar deras ledarskap (Jonsen, Maznevski & Schneider, 2010). |
rollen som kvinnlig ledare med maskulina karaktérsdrag riskerar de att hamna i en
motsagelsefull situation. Detta sker eftersom de med stereotypt maskulina drag kan ge upphov
till motstand mot dvriga kvinnor eftersom de i sin ledarstil stodjer traditionella och stereotypa
roller. Pa grund av detta &r det vanligt att kvinnliga ledare riskerar framkalla negativa
reaktioner fran andra kvinnor i séttet de axlar rollen som ledare med maskulin karaktar. Som
en foljd riskerar kvinnliga ledare att mota hot fran tva hall, att antingen fullfélja den
stereotypa rollen som kvinna och saledes vara inkluderande, relationsframjande och
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sympatisk. Samtidigt som en ledarroll skulle framtvinga en mer agentisk sida med
individualistisk karaktar som riskerar bidra till att uppréatthalla en negativ bild gentemot
kvinnor (Eagly, 2002).

Kvinnor har pa grund av stereotypa asikter inte ansetts vara lampliga som ledare for seniora
roller eftersom de enligt samhéllets uppfattning inte ska bete sig pa ett agentiskt sétt. De ska
bedriva ett ledarskap som innebar mer inkluderande och omvardande, nagot som inte ar
synonymt med en senior chefsroll. De kvinnor som trots allt har haft en senior chefsroll med
agentisk ledarstil har pa grund av detta utvarderats mer negativt i jamférelse med manliga
motsvarigheter (Hentschel, 2018).

2.3.1 Glastaket

Glastak innebér att genus, etnicitet eller andra typer av egenskaper kopplas samman som en
nackdel i karriarskap for kvinnor. Denna typ av barriar och hinder blir mer pataglig ju hogre
befattningar och seniora roller en kvinna har. Glastaket ar specifikt mot kon och ras i
jamforelse med andra ojamlikheter. De attribut som paverkas av glastaket blir oftast mer
patagliga senare i karriaren eftersom barridren far mer effekt vid seniora roller. Det finns
bevis att ett glastak existerar mot kvinnor och ses som ett tydligt hinder for kvinnor i deras
karriar, dock ar det mindre tydliga ménster om existerande glastak i omraden som etnisk
tillhorighet och minoriteter (Cotter, 2001; Boschini, 2004).

Metaforen om glastak ger ett fargstarkt ljus pa en redan uppmarksammad ojamlikhet som
involverar genus och etnicitet. Glastaket ses som en osynlig barriér dar kvinnor och andra
minoriteter missgynnas. Att lyckas krossa glastaket har hittills inte lyckats da Cotter (2001)
anser att det ses som oférstorbart med dagens normer, varderingar och radande kultur inom
manga av dagens organisationer som praglas av en tydlig maskulin karaktar. Ett argument for
att ett hinder ska kunna kopplas samman med barridren glastak &r att det inte definieras av
andra relevanta egenskaper eller krav som efterfragas av den aktuella tjansten. Glastaket ses
som en instans och fungerar som en sista provning vid ansokan om en specifik roll. Den &r
bortom rationella beslut och tar inte hansyn till tidigare erfarenhet eller utbildning som kan ha
paverkan pa ett beslut. Tecken som pekar pa att det finns ett glastak inom en bransch eller
industri kan till exempel vara att andelen kvinnliga verkstéllande direktérer ar lagre én
andelen kvinnliga mellanchefer. Andra markorer som pekar pa ett existerande glastak ar att
chanserna till befordran och anstallning blir sémre pa mer seniora chefsnivaer for kvinnor
(Cotter, 2001).

Choi (2019) menar att socialt kapital i kombination med ett socialt natverk ses som
fundamentala delar for att framja karriarmojligheter och tranga sig igenom ett glastak. Vid
brist pa socialt kapital och natverk kommer glastaket bli mer patagligt och begréansa kvinnors
utveckling i deras karriérer. Socialt kapital ses som en fundamental del for en god
karridrutveckling. Socialt kapital och makt 6kar chanserna till befordran for en senior roll. Det
okar ocksa chanserna att ses som en inflytelserik ledare inom organisationen. Kvinnor som
har tillgang till socialt kapital tenderar att fa samre avkastning pa detta i jamforelse med méan
eftersom kvinnor inte i samma utstrackning ges legitimitet och trovérdighet inom en
organisation vid mer seniora roller (Choi, 2019). Vidare anser Choi (2019) att nar kvinnor i
hogre grad involverar sig i sociala ndtverk dkar chansen till karridr eftersom sociala natverk
ses som framjande for kvinnor da det ar en av fa vagar att tranga sig igenom ett glastak.
Maskulin organisationskultur och normer innebér att kvinnor i stor utstrackning frantas makt,
resurser och mojligheter for karridr i en maskulint praglad organisation. Choi (2019) anser
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aven att manliga ledare foredrar att anstalla man. Denna typ av barriar som existerar inom
arbete och natverkande kallas for homosocial reproduktion (Choi, 2019).

Under perioder dar arbetsgivare upplever det tufft och kan tvingas till desperata atgarder anser
Glass & Cook (2016) att kvinnor i dessa lagen har enklare for att erhalla befordran och
anstallning. En anledning till att det sker vid just svara tider forklaras med att kvinnor &r mer
riskbenagna eftersom de riskerar att ga miste om liknande maéjligheter i framtiden. Stereotypa
kvinnliga egenskaper som kéanslighet, samarbetsvillighet och relationsbyggande efterfragas
mer under krisperioder (Glass & Cook, 2016).

Glass & Cook (2016) skriver ocksa att kategorisering av kon resulterar i att beslutsfattare
portratterar kvinnor som mindre kapabla till att bedriva ett ledarskap. Inom seniora roller &r
det vanligt att kvinnliga ledare mater ett tydligt motstand mot deras ledarskap. Pa grund av
detta forsvagas kvinnliga ledare och deras ledarskap blir mindre effektivt. Ett resultat av detta
ar att kvinnor, i storre utstrackning &n mén inom seniora ledarpositioner, saknar befogenhet
over organisatoriska- och finansiella resurser som anses vara fundamentala for framgang
(Glass & Cook, 2016). Bertrand (2018) skriver att antagandet om att kvinnor ska ansvara for
familjeliv framfor sin karriar utgor en signifikativ orsak till att det existerar ett glastak som
hindrar de fran att prioritera karriar. Pa grund av detta riskerar kvinnorna att skapa en
underprestation och staller i sin tur hogre krav pa flexibilitet hos potentiella arbetsgivare.
Glass & Cook (2016) identifierar maskulint motstand som ett hinder for kvinnor, dar kvinnor
tenderar att bli motarbetade av manliga kollegor i den arbetsplats de ar verksamma inom.

2.4 Tillampning av referensram

Studiens teoretiska referensram har tagit upp teoretiska utgangspunkter som kommer
anvandas for att analysera och tolka material fran vart resultat. Materialet i var teoretiska
referensram kommer hjalpa oss att besvara studiens tre fragestallningar. Vad den teoretiska
referensramen bestar av ar material som ger ett bredare perspektiv till studiens
fragestallningar. Den teoretiska referensramen och vart resultat har lika struktur i kategorier,
detta for att fa en logisk trappa och som ger er som lasare enklare mojlighet att folja en rod
trad. De teorier som presenteras i var teoretiska referensram kommer appliceras mot de fynd
som presenteras i studiens resultat. Eftersom bade den teoretisk referensramen och resultatet
ar konstruerade med lika rubriker blir det logiskt att stélla fynd i vart resultat mot vad den
teoretiska referensramen sager under vardera rubrik. For att pa sa sétt kunna besvara vara
fragestallningar under kapitlet analys.
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3. Metod

Syftet med studien ar att undersoka varfor det ar svarare for kvinnor att géra karriar inom en
mansdominerad bransch. Studien syftar aven till att undersdka varfor kvinnliga ledare &r en
minoritet inom byggbranschen.

Metoden som tillampats i studien &r en systematisk litteraturundersékning med tjugo artiklar
som noga granskats och valts ut. Vi har valt att anvanda oss av en systematisk
litteraturundersokning eftersom denna typ av metod ger oss majlighet att utga fran ett brett
perspektiv som vi med en intervjustudie inte hade kunnat. Pa grund av detta valde vi att
jamfdra och analysera den information som redan existerar med hjalp av befintlig teori och
empiri. Med hjalp av insamlade data som bestar av publikationer och artiklar, har vi granskat,
analyserat och utvarderat empirin i férhallande till var teoretiska referensram. Denna
litteraturundersdkning har inte for avsikt att ta stallning till en enskild individs perspektiv. |
stallet vill vi undersoka studiens syfte ur ett bredare perspektiv med hjalp av insamlade
artiklar.

3.1 Litteraturstudie

Metoden till denna undersokning &r en systematisk litteraturstudie. Vi har valt denna typ av
metod for att den bidrar till att erhdlla nya perspektiv som kan hjélpa till att bidra till ny
forskning (Jesson, Matheson & Lacey, 2011). Syftet med studien ar att undersoka varfor det
ar svarare for kvinnor att gora karriar inom en mansdominerad bransch. Detta vill vi svara pa
genom att undersoka: vad det ar for skillnad pa ett manligt och kvinnligt ledarskap inom
byggbranschen, varfor kvinnliga ledare ar en minoritet inom byggbranschen samt vilka
hinder det finns for kvinnor att na ledarpositioner inom byggbranschen. Materialet som vi
samlat in till studien har genomgatt en granskning for att klassificeras som peer reviewed. Det
innebar en hog kvalité pa den data som vi analyserar och behandlar i studien.

En litteraturstudie skiljer sig fran vanliga kvantitativa- och kvalitativa studier eftersom en
litteraturstudie inte anvéander sig av eget empiriskt material i form av kvantitativa data eller
kvalitativa intervjuer. Insamlat material anvéands i form av forskningsartiklar och rapporter
som empiriskt underlag. En litteraturstudie & en metod dar forfattarna valjer att sammanstalla
redan existerad forskning inom ett specifikt omrade. Litteraturstudie som metod skapar en
bredare bild av det specifika omradet som forskarna véljer att studera och det &r just det som
vi &r ute efter, ett bredare perspektiv som bidrar till 6kad transparens. Utférandet av en
litteraturstudie handlar om att vi avgransar det omrade som vi vill rikta in oss i, detta omrade
ska sedan studeras noga for att sedan hjélpa oss att skapa vara fragestallningar (Friberg,
2017).

En litteraturstudie ar beroende av vara fragestallningar och vart syfte eftersom det ar utifran
dessa som litteratur samlas in for bearbetning (Friberg, 2017). Friberg (2017) skriver att
litteraturbaserade studier foljer likt empiriska studier en strukturerad arbetsgang. Friberg
(2017) valjer aven att beskriva tankeprocessen i en litteraturstudie som spiralrérelser dar de
olika faserna i undersokningen hela tiden 6verlappar varandra. En litteraturstudie éppnar dven
upp dorrar till vidare forskning da forskare ofta finner nya teorier och tankar under processen
som kan ligga till grund for nya studier. Vi vill med hjalp av denna litteraturstudie bidra till
forskningsomradet med ett brett och transparent perspektiv och uppmarksamma de problem
som finns for kvinnliga ledare. For att forsta det problemomrade som vi har valt bérjade vi
med att avgransa forskningsproblemet. Detta gjorde vi genom att lasa litteratur och ta reda pa
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vad som publicerats inom vart valda omrade. Var studie studerar ett &mne som ar svart att
kvantifiera eller méata. Vi anser att det finns tillrackligt med material for att kunna genomféra
en litteraturstudie och darmed jamfora resultat fran olika vetenskapliga artiklar och
undersdkningar.

3.2 Urval & datainsamling

Studien initierades genom att scka efter artiklar som vi ansag var relevanta for var
undersokning. Varfor vi borjade soka efter artiklar beror pa att vi initialt i studiens skede inte
hade material att utga fran, med hjalp av en forsta sékning kunde vi systematiskt borja
analysera och strukturera artiklar efter relevans. Dessa artiklar analyserades i en stolptabell (se
bilaga 1) for att vi enklare skulle hitta de artiklar som berérde det &mne som vi undersoker.
Stolparna hjalpte oss att finna relevanta artiklar for var undersokning. Detta for att kunna
erhalla god kvalité pa artiklar som inkluderas i studien samt dven exkludera de artiklar som
inte kunde besvara vara fragestéllningar eller vart syfte. Varfor vi valde oss av att anvanda
just en stolptabell (bilaga 1) beror pa att de gav oss en bra och enkel 6verblick for att kunna
identifiera relevanta studier till var empiri.

Data har samlats in genom olika sokningar (se bilaga 2) i databasen Primo, men vi har dven
tagit information fran tidningsskrifter och andra artiklar till var referensram. Initialt valde vi
att inkludera tio artiklar till var empiriska del, vilket vi tyckte blev for smalt urval. For att fa
ett bredare urval och mer data till var empiri valde vi att utka antalet artiklar till totalt tjugo.
Acrtiklar som berdr kvinnor och ledarskap inom byggbranschen valdes ut for att inkluderas i
var empiri. Av denna anledning valde vi ocksa att anvanda oss av den abduktiva ansatsen
eftersom vi erhéll nya idéer och uppfattningar kring &mnet som innebar att vi fick revidera
och soka efter fler artiklar.

Pa grund av rddande pandemi dar distansarbete rekommenderades har vi skétt kommunikation
och arbete genom videolank. Enskilt arbete har bedrivits i en viss begransad del dar vi bada
sokt efter relevanta artiklar som kan besvara vara fragestallningar och vart syfte. Aktuella
artiklar har vi sedan analyserat tillsammans for att skapa djupare forstaelse och insikt i
studiens betydelse och resultat. Det har gett oss mojlighet att reflektera och diskutera huruvida
vi mottagit och tolkat artikeln likvardigt. Eftersom vi tillsammans har analyserat och
systematiskt granskat det insamlade materialet skapar det trovardighet till studien och
minimerar eventuella feltolkningar. Majoriteten av insamlat material till var studie ar pa
engelska, darfor har vi dversatt artiklar for att minimera feltolkning vid granskning och
analys. Behandlade data resulterade i mer konkret kontext och det blev &ven enklare for oss
som granskare av artiklarna att finna relevans och data. Genom att dversatta artiklarna ansag
vi att de blev mer l&tthanterliga och vi fick en tydligare bild av det materialet som vi har
anvant oss utav. Vi amnar ha en god differentiering i vart urval for att fa en bra spridning och
ett rattvist resultat i det dmnet vi undersoker. Vi anser att det krdvdes en gedigen
datainsamling for att vi skulle fa tillrackligt med data for att kunna besvara vara
fragestallningar och vart syfte.

For att fa fram relevanta artiklar och tidigare undersokningar valde vi till en borjan att leta
efter artiklar dér leadership samt den booleska termen “and”, dar men och women
kompletterat sokningen (se bilaga 2). Denna sékning ansag vi blev for stor och vi valde darfor
att fordjupa oss inom en speciell bransch. Pa efterfljande sékningar adderades dven
begreppen “gender, construction industry och male dominated’’. Varfor vi valde att addera
just dessa begrepp till var sékning beror pa att de forsta sokningarna var sa pass stora att vi
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hade svart att finna relevans. For att forfina sokresultatet sa valdes dessa begrepp att laggas
till eftersom det hjalpte oss att finna artiklar med relevans till studiens syfte och
fragestéllningar. Artiklarna som vi har valt ar peer reviewed och fran aren 2001 till 2021. Vi
valjer att anvanda oss av senare utgivna undersokningar da genusfragan ar mer
uppmarksammad i modern tid samt ger oss ett mer rattvist resultat eftersom uppfattning och
konsensus om karnvarden som jamstélldhet och strukturella hinder inte drastiskt har
forandrats. Forskning innan 2001 har dock framkommit men endast under var referensram for
att bidra till ett det teoretiska och historiska perspektivet. Sokningen har senare aven forfinats
med hjélp av det utvalda &mnesordet management da vi framst ar ute efter artiklar som
behandlar ett ledarperspektiv. Artiklarna vi har funnit ar i spraken engelska och svenska.

Tabellen (se bilaga 2) presenterar de sokningar som vi har utfort for att fa fram relevant
empiriska data till var studie. Vi gjorde flera sokningar (se bilaga 2) dar vi med hjalp av olika
sokord samt inklusions- och exklusionskriterier fatt ett begransat och relevant sékresultat.
Detta bidrog till en 6kad relevans i det material som vi samlade in. Vi valde att inte inkludera
ett sarskilt land eller varldsdel eftersom jamstélldhet och strukturella hinder anses vara ett
globalt fenomen (Froehlich, 2020).

Inom vart urval har vi gjort ett strategiskt urval (Bryman & Bell, 2017). Detta eftersom vi
sjalva har valt ut de artiklar som vi anser vara av betydelse for var studie. Vi har alltsa sjalva
valt det materialet som anvants till undersokningen. Vi valde att endast fokusera pa kvinnor
inom byggbranschen och har saledes valt de artiklar och studier som ber6r hur kvinnor
upplever sin roll inom byggbranschen. Varfor studien utgar fran kvinnliga chefers perspektiv
beror pa vi tror att deras roll som minoritet i byggbranschen troligen har en mer utsatt roll i
jamforelse med manliga kollegor, nagot som vi ville undersoka.

I vart urval av empiriskt material har vi behovt begréansa oss till en viss tidsperiod eftersom
vad som anses vara konsensus i ledarskap och ledarskapsstil hos méan och kvinnor inte &r
konstant utan standigt under fordndring. En tolkning av aldre empiriskt material riskerar
saledes att goras ur en kontext som skiljer sig fran dagens sociala normer. Da forskningen om
ledarskap, genus och jamstalldhet inte &r konstant i en historisk kontext har vi darfor valt att
redovisa empiriskt material fran senaste tjugo aren.

3.2.1 Abduktiv ansats

Det finns tva olika typer av ansatser som kan antas i en undersokning, en deduktiv ansats och
en induktiv ansats (Bryman & Bell, 2015). En induktiv ansats handlar om att en forskare
forsoker hitta egna teorier och skapa nagot eget fran det som redan existerar, detta utifran det
materialet som forskaren har tagit fram som vid empiriska undersokningar. | en deduktiv
ansats utgar undersokningen fran det teoretiska, detta for att sedan anvandas och jamforas
med det empiriska materialet som har identifierats (Bryman & Bell, 2017).

Patel & Davidson (2011) tar upp den abduktiva ansatsen som en kombination mellan
deduktion och induktion dar det borjas med att identifiera ett problem. Denna ansats utgar
fran den empiriska fakta som identifieras men fornekar inte heller det deduktiva tankeséttet
med logiskt tankande. Varfor vi valde den abduktiva ansatsen ar pa grund av att man inom
abduktionen véxlar mellan empirin och teorin for att pa detta satt lata olika uppfattningar
successivt vaxa fram genom processen. Detta hjalper oss att identifiera nya monster och
teorier d& dessa upptacks enklare vid denna typ av ansats (Akerlund, 2017). Denna process
innebar att det under arbetets gang ges majlighet till revidering och forskaren kan skapa nya
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sammansattningar och forklaringar. Forskare kan dock stota pa andra empiriska fenomen som
inte gar att beskriva med hjalp av teorin.

Vi har i denna undersokning inte skapat nagra egna teorier som bidrar till forskningen, utan
jamfort och analyserat det materialet som hittills tagits fram.

3.3 Sekundaranalys

Var studie baseras i grunden pa en sekundaranalys. Detta handlar om att vi anvander oss av
data som tidigare forskare har samlat in (Bryman & Bell, 2017). Vi valde denna analysmetod
eftersom vi anser att det ar det tillvagagangssattet som bast kan bidra till att svara pa vart syfte
och vara fragestéllningar. Vi vet ocksa att det material som vi anvéander &r av en hog kvalitet
da det ar framtaget av professionella forskare eller storre institutioner vilket innebér att de
redan genomfort urvalsprocessen i sitt arbete. En annan mdéjlighet som vi fick genom att
anvanda oss av en sekundaranalys ar mojligheten att jamfora data fran olika lander (Bryman
& Bell, 2017). Daremot ar inte tvéarkulturella analyser av betydelse for var studie, aven ifall
vissa analyser har gjorts mellan olika kulturer. Med hjalp en sekundéaranalys ser vi pa
materialet igen och kan darfér komma fram till nya tolkningar av materialet, vilket vi i denna
studie gor.

Datainsamling till var empiri har skett genom databasen Primo. Det &r i denna databas som vi
utfort vara sokningar for att fa fram relevant empiri att inhamta till var studie (Se bilaga 2).
Efter att vi har samlat in var empiri har vi granskat materialet efter relevans. Utifran den
abduktiva ansats som vi utgatt fran har nya fragestéllningar och teorier bearbetats allt
eftersom vi fortskridit vart arbete. Detta har skett eftersom vi har valt att anpassa oss efter den
litteratur som vi har valt att arbeta med. Bearbetning av det empiriska materialet har inneburit
att teman till studien vuxit fram som har relevans till de sékord vi har tillampat (Se bilaga 2).
Dessa teman &r ledarskap i byggbranschen, kvinnor som minoritet i byggbranschen och
hinder for kvinnor. De artiklar som vi har inkluderat till var litteraturstudie har sammanstallts
till gemensamma kategorier i var teoretiska referensram, empiri och analys. Detta ger studien
tydlighet och ett gemensamt monster.

3.4 Reliabilitet och validitet

Det &r vasentligt att validitet och att matningarnas relevans stammer dverens, alltsa att det
som mats i en undersokning ar vad som faktiskt ska matas. Lika grundldggande ar parametern
reliabilitet, att det som mats ocksa mats pa ett tillforlitligt satt samt att det vid upprepade
matforsok inte ger inkonsekventa resultat (Bryman & Bell, 2017).

Termen reliabilitet ar ett matt pa tillforlitlighet (Bryman & Bell, 2017; Jacobsen, 2002). | ett
scenario dar framtida studenter eller forskare dnskar géra om var studie innebar en hog
reliabilitet att det resulterar i samma resultat och inte paverkas av andra slumpmassiga
variabler. Har handlar det om att vi mater det insamlade materialet pa ett tillforlitligt satt. Vi
anser att studiens reliabilitet &r god eftersom litteraturundersékning som metod ger tillgang till
tidigare forskning som anvants, och kan analyseras och aterges. De tidigare studier vi har
anvént oss utav i resultat och analysen &r dven “peer-reviewed’’, vilket innebar att artiklarna
ar skrivna av erfarna forskare och kontrollerade och granskade av andra experter inom
omradet. Detta anser vi starker reliabiliteten i var studie da vi inte anvant oss av opalitliga
kéllor. De tidigare undersékningarna som vi har valt &r &ven nyare studier. Eftersom
jamstalldhet ar ett &mne som pa senare fatt mer fokus &r det darfor inte lampligt att inkludera
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aldre studier pa grund av att konsensus géllande vad som ar jamstéallt och inte har forandrats
under tidens gang. Detta &r dven nagot som hojer reliabiliteten da sociala normer sag
annorlunda ut angdende vad som anses vara normgivande inom jamstalldheten forr.

Validitet handlar om att vi mater det material som vi ar avsedda till att méata, att vi inte
blandar in fel material i vara matningar (Bryman & Bell, 2017; Jacobsen, 2002). Har det
uppnatts en hog grad av validitet i studien resulterar detta i att fragestallningarna har besvarats
pa ett trovardigt satt. Eftersom vi har gjort en litteraturundersékning kan validiteten i var
studie paverkas da vi mestadels har anvant oss av tidigare studier och artiklar som ar pa
engelska. Detta kan bidra till att feltolkningar har gjorts da detta inte &r vart modersmal.

3.5 Etiska 6vervaganden

Etiska Overvéganden ar nodvéndigt att observera nér intervjuer, observationer och enkater har
gjorts. Bryman & Bell (2017) beskriver att diskussioner om etik innebér hur vi ska behandla
involverade personer som inkluderats i studien. Det innebé&r dven olika sorters aktiviteter dar
vi tar stallning i hur vi ska eller inte ska engagera oss inom de berérda personer som studeras i
en forskningsstudie (Patel & Davidsson 2011).

Det kan vara att ta hdnsyn om hur deltagarna varnas och hur deras anonymitet har behandlats.
| vart empiriska material har vi samlat in information och resultat fran andra artiklar och
undersokningar. Dessa studier har publicerats och kan darfor lasas av vem som helst. De olika
studierna och artiklarna &r avsedda for olika intressegrupper och de &ar forfattarnas egna
undersodkningar. Det innebdr att inga kéllor som vi har anvant oss utav behéver

anonymiseras.

Eftersom vi har gjort en litteraturundersokning ar etiska évervéganden inte lika
grundladggande for oss att behandla eftersom detta redan har utforts av forfattarna i den data
som vi undersoker. Litteraturundersokning har saledes majliggjort for oss att bearbeta
datamaterial utifran vart syfte och fragestéllningar utan att vi begransas av anonymitet. Vi har
kunnat bibehalla 6ppenhet och transparens under hela studiens gang. Daremot har vi i denna
studie varit noga med att endast anvanda oss av publicerade artiklar och kan d&rfor inte géra
nagon skada for deltagarnas del, vi far ingen brist pa samtycke och vi kan inte géra nagot
intrang i deltagarnas privatliv (Bryman & Bell, 2017; Patel & Davidsson, 2011).

3.6 Metodreflektion

Var studie &r en litteraturstudie, det innebér att vi samlar in datamaterial i form av artiklar och
litteratur primart. De artiklar vi samlar in som vart datamaterial innehaller bade kvantitativa
och kvalitativa data vilket innebér tva olika forskningsparadigm som vi behdver ta hansyn till.
I vart urval av artiklar &r det flertalet av datamaterialet som i sin tur hanvisar till andra kéllor
och studier i sin forskning, det kan till exempel vara en metaanalys (Bryman & Bell, 2017).
Vi valde bort kvantitativ metod eftersom det inte forefaller med studiens syfte och
fragestéllningar om att méata nagot kvantitativt.

En nackdel med en litteraturstudie kan inneb&ra samre kdnnedom i insamlat material eftersom
vi sjalva inte har skapat det. Det tar saledes langre tid att lara kanna insamlat material och den
data som ingar i studien. En annan begransning med denna typ av studie ar dataméngdens
komplexitet, med detta menas att den data som vi samlar in kan vara omfattande eftersom det
ar manga respondenter och variabler att ta hansyn till. Vart insamlade material bestar i
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majoritet av kvalitativa data vilket innebar att artiklar som vi granskar bestar av olika typer av
intervjuer och undersokningar. En kvalitativ metod forefaller vara subjektiv (Bryman & Bell,
2017). Det innebér en risk att forfattarna till de utvalda artiklarna har intervjuat respondenter
pa ett tillvagagangssatt som hjélper forfattarna att fa sina fragor besvarade. Saledes kan
trovardighet och transparens minska eftersom det inte konstaterat ar objektivt. En
litteraturstudie i detta fall hjalper oss att bibehalla transparens och trovardighet eftersom vi
med ett brett urval enklare kan tyda monster och trender pa vissa pastaenden som &r relaterade
till studiens syfte och fragestallningar.

Bryman & Bell (2017) tar dven upp begransningen av kvaliteten pa dataméangden som samlas
in via en sekunddranalys. Daremot skriver Patel & Davidsson (2011) att denna oftast ar av
god kvalitet om den har hamtats fran erkanda kallor, vilket vi har gjort nar vi hamtat
majoriteten av materialet fran databasen Primo. Dock kan kvaliteten och reliabiliteten
ifrdgasattas nar materialet &r hamtat fran andra osakra kéllor, vilket vi har forsokt att
minimera i studien.
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4. Resultat

Studiens resultat presenteras med hjalp av 20 granskade vetenskapliga artiklar som bidrar till
att ge svar at studiens syfte och fragestallningar. De artiklar som ligger till grund for studiens
resultat redovisas under “Presentation av artiklar”. Har presenteras de utvalda artiklarna,
deras ursprung och metod. Detta for att ni som lasare ska kunna folja en rod trad och finna
relevans i det som redovisas i vart resultat. Dérefter presenteras resultatdelen i I6pande text.

4.1 Presentation av artiklar

Artikel 1:

Den forsta artikeln som vi valde att ta med i var granskning kommer fran Storbritannien och
ar skriven av Jacqueline H. Watts (2009). Artikeln &r intressant eftersom Watts (2009)
undersoker kvinnors utmaningar som mellanchef inom mansdominerade yrken. Metoden pa
denna undersokning gérs med hjélp av semistrukturerade intervjuer dar 31 personer deltog i
undersokningen. Dessa personer varierade i kon och hade en alder mellan 23 och 56 ar och
var anstéllda i bade byggnads- och konstruktionsorganisationer. Resultatet av denna studie
visar att trycket pa kvinnliga chefer inom dessa yrken ar komplexa da det finns en tydlig
stereotypisk bild mellan man och kvinnor i dessa tjanster. Watts (2009) skriver att man ar
mest forekommande inom ledningsroller i byggbranschen. Intradet for kvinnor i en chefsroll
beskrivs som problematisk och kantat av hinder pa grund av den maskulina kultur som rader
inom byggbranschen. Watts (2009) konstaterar att kvinnliga chefer ar sarskilt utsatta inom
byggbranschen och det kan darfor vara extra sarbara vid misslyckade malsattningar men aven
mot de fordomar mot kvinnor som cirkulerar i mansdominerade organisationer.

Artikel 2:

Den andra artikeln harstammar fran Sverige déar Alexander Styhre (2010) undersoker
kdnsbestamda ideologier som finns inom byggbranschen. Det dr en bransch som &r starkt
underrepresenterade av kvinnor, speciellt som platschefer. Styhre (2010) har gjort en
fallstudie med kvalitativa intervjuer som metod. Totalt intervjuades 28 personer dar 19 var
platschefer, en var VD, tva var medarbetare, tva var avdelningschefer och fyra var
arbetsledare. Respondenterna representerade ett stort byggnadsforetag och tva medelstora
byggforetag. Styhres (2010) studie resulterade i att platschefer inom byggbranschen drivs av
ett stort engagemang dar tonvikten ligger mer pa problemldsning. Egenskaperna som kréavs
for att vara platschef inom byggbranschen orsakas av ekonomiska och tekniska forhallanden
och harleds framst fran maskulina ideologier, ndgot som Styhre (2010) menar kan forklara
den laga andel kvinnliga chefer inom branschen.

Artikel 3:

Artikel 3 kommer fran USA dar Lekchiri & Kamm (2020) undersoker utmaningar som
kvinnor stoter pa som ledare inom den amerikanska byggbranschen. Syftet med denna studie
ar att fa en battre forstaelse pa de utmaningar och hinder som kvinnor har inom denna
bransch. Lekchiri & Kamm (2020) anvande sig av ett kvalitativt tillvagagangssatt for att
studera upplevelserna hos deltagarna. Enkater skickades ut till 14 kvinnor med ledande
befattningar inom byggindustrin. Déarefter anvandes en semantisk metod genom ett
kodningssystem for att identifiera upplevelser. Studien resulterar i att kvinnor inom
byggbranschen i USA saknar stod for att lyckas i sitt arbete. Kvinnor som innehar seniora
chefsroller inom dessa branscher tvingas sjalva finna ett [ampligt sétt att leda och tvingas
darfor att anpassa sitt ledarskap, detta framst efter en maskulin diskurs. Finns det ratta stodet
kan kvinnor lyckas att bekdampa den kénsférdelning som finns inom branschen. Lekchiri &
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Kamm (2020) menar att det krévs en tydlig vision och en god motivation for att lyckas som
kvinna inom branschen, detta trots de hinder som finns.

Artikel 4:

Den fjarde studien som vi har valt att inkludera i vart resultat ar skriven av Andrew Agapiou
(2002) och &r fran Skottland. Denna studie &r av relevans da den underséker och presenterar
kvinnors roller inom byggbranschen och hur kénsrollerna utmanas. Agapiou (2002) har
genom semistrukturerade intervjuer samlat in data till studien. Totalt intervjuades 21 personer
dar 10 var kvinnor och 11 var man. Agapiou (2002) undersokte olika fallstudier for att fa fram
sitt resultat. Baserat pa kvalitativ forskning kunde Agapiou (2002) dra slutsatsen att kvinnor
anpassar sig efter sin position inom branschen for att positionera sig i arbetsmiljon. Agapiou
(2002) menar &ven att det finns ett kulturellt skifte dar kvinnor verkar bli mer accepterade av
mannen inom byggbranschen an tidigare. De kvinnor som intervjuades hade inga direkt
negativa erfarenheter fran sina manliga kollegor.

Artikel 5:

Arditi (2013) undersoker kvinnliga chefer inom byggbranschen i Sverige. | denna studie
undersoks ledningens kompetens for att fa en forstaelse om konsfordelningen inom branschen
har att gora med skillnaden i ledningskompetens mellan mén och kvinnor. Arditi (2013) har
anvant sig av frageformuléaret for ledningsutveckling (MDQ) som skickades ut till 143 olika
chefer inom byggbranschen. Frageformularet bestar av 160 fragor som respondenterna ska
fylla i med hjélp av ett kryss. Arditi (2013) kontaktade &ven en férening for att fa hjalp med
datainsamlingen dar 112 av de 143 cheferna lamnade sitt svar, av dessa var 68 man och 44
kvinnor. Arditi (2013) drar slutasten att i 17 av 20 fall har méan och kvinnor lika kompetens.
Kvinnor och mén tycks darfér ha lika stor ledningskompetens och studien avvisar darfor tron
att kvinnor ar mindre kompetenta som ledare an mén inom den svenska byggindustrin.

Artikel 6:

Nirodha (2014) undersoker karridrutveckling for yrkeskvinnor inom den brittiska
byggbranschen, samt vad det ar for faktorer som styr kvinnors framgang. Nirodah (2014) har
initialt gjort en litteraturgenomgang. Déarefter granskades flera fallstudier bland yrkeskvinnor
inom den brittiska byggbranschen. Metoddesignen ar blandad dar kvalitativ data samlades in i
den forsta studien och kvantitativ data samlades in i den andra studien.Tillsammans med en
relevant litteratur anvéandes resultat fran den kvalitativa studien vilket i sin tur gav fragor till
den kvantitativa delen av studien. Nirodha (2014) tycker att mjuka varden som personlighet
spelar stor roll huruvida en kvinna nar framgang i sin karriar eller inte. Detta i kombination
med mer konkreta fardigheter som &r relaterat till just byggbranschen. Avgorande egenskaper
for att skapa framgang beskriver Nirodah (2014) vara anpassningsformaga, sjalvfortroende,
kommunikation, natverk, integritet och ledarskap. I sin forskning identifierar Nirodah (2014)
en osynlig barriar som hindrar yrkeskvinnor inom byggbranschen fran att na de allra mest
seniora chefsrollerna.

Artikel 7:

Ahlgvist, Hertzman & Mansson (2019) undersoker machokultur pa bygg- och
anlaggningsprogram i Sverige och studien ar av kvalitativ metod. Intervjuerna &r utférda med
hjélp av larare inom bygg- och anlaggningsprogram. Totalt fem intervjuer pa totalt fyra olika
gymnasieskolor genomfordes. | dessa intervjuer inkluderas det dven observationer av
respondenterna (lararna) och hur de interagerar med deras elever. For att sakerstalla att
respondenterna kunde tala fritt utan nagot hinder fick varje respondent tala under ett
pseudonym i stallet for sitt riktiga namn. Ahlgvist, Hertzman & Mansson (2019) menar att
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béade larare och elever papekar att det existerar en maskulin kultur och jargong. Kvinnliga
elever rapporterar att de upplever denna machokultur som tuff. Ahlgvist, Hertzman &
Mansson (2019) menar aven att mer an halften av de som arbetar inom byggbranschen
stdmmer in med att bransch och arbetsplats upplevs som tuffare i sin kultur jamfort med
utbildningsprogrammen pa gymnasieskolor.

Artikel 8:

Olofsdotter & Rasmusson (2016) undersdker kdnsbestdmda konsekvenser av det tekniska
arbetet inom byggbranschen. De har anvént sig av bade kvalitativa och kvantitativa metoder i
form av frageformular och egna intervjuer. Genom frageformularen fick de in 1071 svar och
de gjorde 22 egna intervjuer med bade manliga och kvinnliga projekt- och byggledare. En
anledning till att vi valde att inkludera studien av Olofsdotter och Rasmusson (2016) beror pa
att de kommer fram till att det existerar flera hinder for kvinnor inom byggbranschen.
Kvinnorna ké&nner inte alltid att de passar in och ojamlikheterna blir som tydligast nér
rekryteringen undersoks. Man fortsatter att anstéallas inom branschen och gar fore kvinnor
trots att de har samma utbildningsbakgrund.

Artikel 9:

Jimoh (2017) har gjort en studie hos kvinnliga chefer inom den nigerianska byggbranschen.
Studiens metod ar kvalitativ dar Jimoh (2017) har tillampat ett frageformulér bland kvinnliga
chefer inom byggbranschen. Studien ar lokalt forankrad da den endast har tillampats inom
omradet runt Nigerias huvudstad Abuja. Totalt deltog 93 kvinnliga chefer fran 52 olika
foretag. Jimoh (2017) anser att kvinnliga chefer mérker av en barriar och flertalet olika
utmaningar ju hogre upp i deras karriar de kommer. Det framkommer &ven att yngre kvinnliga
chefer saknar seniora kvinnliga forebilder i byggbranschen, nagot som bidrar till en
foérsdmring av utvecklings- och traineeprogram hos yngre kvinnliga chefer. Den stora
ojamlikheten mellan mén och kvinnor innebér att kvinnliga chefer kantas av ett forsamrat
sjalvfortroende i rollen som chef.

Artikel 10:

Studien fran Martinez-Leon (2020) &r av intresse eftersom denna enkétstudie undersoker hur
ledarstil skiljer sig mellan kén dar metoden ar av kvalitativ typ. Studien har genomférts hos
114 olika foretag med totalt 11 fragor. | studien framkommer det att kvinnliga ledare inom
byggbranschen i Spanien tycks utveckla mindre transaktionella karaktérsdrag i jamforelse
med méan. Kvinnliga ledare utvecklar ett mer transformativt ledarskap vilket skiljer sig fran en
transaktionell ledarstil. Martinez-Leon (2020) skriver att den transformativa ledarstilen
ké&nnetecknas av ett mer engagerat ledarskap gentemot foljarna, dar de motiverar foljarna
bortom personliga intressen och fokuserar pa organisatoriska mal.

Artikel 11:

En svensk studie (Olofsdotter & Randevag, 2016) undersoker hur maskulinitet praglar och
reproduceras inom organisationen STA i byggbranschen. Organisationen &r en statlig
myndighet som ansvarar for infrastrukturprojekt i form av jarnvég- och vagbyggen i Sverige.
Studiens metod dar kvalitativ och har genomforts med hjélp av en fallstudie. Ansvarig
projektledare i respektive organisation intervjuades genom semistrukturerade och informella
intervjuer. Totalt sju intervjuer utfordes med sju olika projektledare. Det framkommer genom
intervjuerna att arbetet som projektledare inom byggbranschen praglas av tuffa forhandlingar
med en manlig diskurs. Den radande kulturen paverkar det dagliga arbetet och tvingar
kvinnliga projektledare att forma sitt ledarskap och arbetssétt till en maskulin kultur.
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Artikel 12:

Caplan och Gilham (2005) ér av relevans for oss da de undersoker minoriteter inom
byggbranschen i Storbritannien och varfér de har kommit in i branschen. De undersoker &ven
vad det ar som har gjort att dessa minoriteter har lyckats. Caplan & Gilham (2005) har gjort
kvalitativa- och kvantitativa studier, dessa genom litteraturgranskningar, intervjuer och
enkater. Studien resulterar i att det som idag gor att fler minoriteter kommer in i
mansdominerade branscher verkar vara den utbildning som manga arbeten idag kraver. Denna
studie tar dven upp diskriminering pa arbetsplatsen och beskriver att det leder till kanslor av
undertryckande (Caplan & Gilham, 2005).

Artikel 13:

En studie fran Storbritannien undersoker olika ledaregenskaper och hur dessa paverkar
medarbetarna (Lindebaum & Fielden, 2011). Forskarna undersoker under vilka
omstandigheter antagandet av negativa kéanslor kan ge ett énskvart resultat pa arbetet.
Metoden som anvénts till denna studie ar semistrukturerade intervjuer dar 19 projektledare
intervjuades inom den brittiska byggbranschen. Lindebaum & Fielden (2011) konstaterar att
ké&nslor &ven kan tolkas enligt stereotypa antaganden som kopplas samman med egenskaper
hos manliga ledare som Gverdriven kontroll, sjalvstandig och ett hart yttre. Lindebaum &
Fielden (2011) anser att ilska i ett ledarskap tenderar att generera ett positivt resultat inom en
organisation dar ilska 6verensstimmer med en organisations normer.

Artikel 14:

Studien fran Ndweni & Ozumba (2021) ar fran Sydafrika och undersoker olika faktorer som
paverkar kvinnors karriarutveckling inom byggbranschen (Ndweni & Ozumba, 2021). De har
anvént sig av en litteraturundersokning dir de har gjort sokningar inom databasen “Wits
Library’’, dir begrepp som “Women in Construction OR Construction industry and women’’
framkommer i undersékningen. Ndweni & Ozumba (2021) anser att den kvinnliga nérvaron
och engagemanget i byggbranschen har 6kat men att en glastakseffekt fortfarande existerar
dar kvinnor upplever svarigheter att nd mer seniora tjanster. Ndweni & Ozumba (2021) menar
att de flesta yrken inom byggbranschen kan utévas av kvinnor, trots det &r mén
overrepresenterade inom industrin. Ndweni & Ozumba (2021) anser att kvinnor star infor
utmaningar nér det géller att skapa en karriar inom byggbranschen eftersom branschen
fortfarande préglas av diskriminering. Andra anledningar namner Ndweni & Ozumba (2021)
kan vara avsaknaden av kvinnliga forebilder samt att de inte erbjuds stod som anses vara
betryggande nog.

Artikel 15:

I en kvalitativ studie fran Storbritannien undersoker Ness (2011) varfor det &r en franvaro av
kvinnor inom den brittiska byggindustrin. Ness (2011) betonar nyckeln av hans egna
erfarenheter som murare och vet darfér hur byggbranschen fungerar. Metoden som Ness
(2011) har anvant sig av &r en intervjustudie dar 50 personer intervjuades, 39 var mén och 11
var kvinnor. Studien bekraftar att nar en kvinna intrader den manliga byggbranschen far hon
ofta aggressiva och negativa svar mot sig. Mannen vill alltsa visa sin maktposition och pa
detta satt saga till kvinnan att hon &r pa fel plats och att hon inte hor hemma i denna miljo
(Ness, 2011). Forskaren bekréaftar att kvinnor kan gora de flesta jobben inom byggbranschen
men att branschen fortfarande &r stereotypiskt manligt arbete.

Artikel 16:

Baker & French (2018) undersoker strukturella karriérhinder i projektbaserade organisationer
inom byggbranschen. Studien ar gjord i Australien och dess metod ar kvalitativ. Baker &

29



French (2018) har utfort 16 djupintervjuer med kvinnliga projektledare inom byggbranschen.
Med hjélp av de utférda intervjuerna framkommer det att tre av fyra kvinnliga projektledare
kanner press av att tillampa maskulina arbetsmetoder for att anpassa sig mot den maskulina
diskurs som préglar organisationen. Med en maskulin arbetsmetod forklaras det att de
kvinnliga projektledarna ska vara anpassningsbara och totalt hangivna mot ens arbetsgivare,
oavsett tid pa dygnet. Nagot som upplevdes omoéjligt i kombination med det férutfattade
antaget om att de samtidigt ska ansvara for barnuppfostran och hushallssysslor.

Artikel 17:

I en brittisk studie undersdker Wright (2016) hur kvinnor inom brittiska bygg- och
transportindustrin objektifieras. Denna studie &r viktig da den 6vervéager om kvinnor kan fa
stod fran bade kvinnliga och manliga kollegor for att enklare lyckas i en mansdominerad
bransch. Metoden som anvénts ar analyser av kvalitativa data som samlats in samt 38
semistrukturerade intervjuer med kvinnor som arbetar inom konstruktion- och
transportindustrin. Av dessa respondenter var 22 personer fran byggbranschen. Wright (2016)
drar slutsatsen att man inom byggindustrin i stor utstrackning démer kvinnor utifran
sexualitet, huruvida de lever i partnerskap eller om de ar ensamma. | studien framkommer det
aven att kvinnliga ledare inom byggbranschen ofta kritiseras av kvinnliga kollegor vilket
innebar minskat fortroende mellan dessa. Saledes beskriver studien att det &r enklare for
kvinnor att arbeta med mén an vad det &r att arbeta med andra kvinnor inom dessa branscher.

Artikel 18:

Galea, Powell, Loosemore & Chappell (2020) undersoker i sin studie ojamlikheter mellan
man och kvinnor inom byggbranschen. Studien ar utford i Australien och bestar av kvalitativa
fallstudier fran tva globala byggforetag. Studien bestar bade av observationer, skuggning och
intervjuer. Totalt involveras 44 manliga och kvinnliga anstallda, utifran dessa respondenter
har 61 intervjuer utforts. Alla de intervjuade har nagon typ av chefsroll inom
organisationerna. Galea et al. (2020) fann att kvinnor i mindre utstrackning fick tillgang till
samma natverk och tillgangar inom branschen i jamforelse med man. Pa grund av detta hinder
var sannolikheten att kvinnor skulle rekryteras till seniora roller eller till en VD position
valdigt liten.

Artikel 19:

Lingard & Lin (2004) undersoker vad det ar for samband mellan familj, karriar och
arbetsmiljo inom byggbranschen. Ett frageformular delades ut till 300 kvinnor i
byggnadsyrken och 109 besvarades. Lingard & Lin (2004) skriver att byggforetag som vill
hjalpa de kvinnor som finns inom organisationen behdver se till att det finns resurser till detta.
Det kan vara genom att se till att beloningar fordelas pa ratt sétt och att det anvands rattvisa
processer genom hela organisationen.

Artikel 20:

Norberg & Johansson (2021) undersoker hur kvinnor inom byggbranschen ar representerade i
Sverige och vad de tycker om sin arbetsplats. De har gjort en litteraturstudie dar de har samlat
in totalt 131 texter fran webben genom sokmotorn WebCorpLive. Norberg & Johansson
(2021) drar slutsatsen att kvinnor inom byggbranschen inte uppfattas som tillhérande. De tar
upp kvinnliga forebilder som ett hinder for att kvinnor inte lyckas inom denna bransch.
Kvinnorna inom denna bransch behdver enligt Norberg & Johansson (2021) tvingas arbeta
dubbelt sa hart for att visa mannen att de passar in.
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4.2 Ledarskap i byggbranschen

Ness (2010) menar att kvinnliga chefer ar lika kapabla som man att axla en chefsroll inom
byggbranschen. Trots detta praglas byggbranschen av ledare som karakteriseras av en
maskulin ledarstil. Denna ledarstil anses vara signifikant bland chefer inom branschen och ses
som ett problem for intrade av kvinnliga kandidater (Ness, 2010). Aven Styhre (2011)
beskriver den typiska ledaren inom byggbranschen med en tydlig maskulin karaktar dér en
ledare inom byggbranschen definieras av maskulina stereotypa egenskaper. Eftersom
byggbranschen préaglas av valdigt dominerade maskulina kulturer och normer innebdar det att
fa vagar stalla sig utanfor denna norm. Istallet reproduceras bade kultur och norm av kvinnor
for att passa in, Styhre (2011) skriver:

“Needless to say, equally men and Gendered ideologies. Women may take part in the
reproduction of such masculine ideologies and may demonstrate similar tendencies

for following the norms instituted by masculine ideologies.”
(Styhre 2011, s. 947-948)

En maskulin ledarstil & synonym med den transaktionella ledarstilen och det &r den
transaktionella ledarstilen som &r mest forekommande bland de studier vi har granskat
(Martinez-Leon, 2020; Styhre, 2011; Lindebaum & Fielden, 2011; Ness, 2011; Baker &
French, 2018; Watts, 2009). Samtliga vetenskapliga artiklar tar upp egenskaper som hor till
den transaktionella stilen dar Styhre (2011) och Watts (2009) menar att en maskulin ledarstil
kan forklara varfor det ar svarare for kvinnor att gora karriar inom byggbranschen.
Transaktionella egenskaper som auktoritet, agentisk, kontroll, ilska och sjélvfortroende ar
nagot som mer associeras med det manliga konet (Martinez-Leon, 2020; Styhre, 2011;
Lindebaum & Fielden, 2011; Ness, 2011; Baker & French, 2018; Watts, 2009). Farre studier
tar upp kvinnliga egenskaper som centrala nar det kommer till chefspositioner inom
byggbranschen. Kvinnor i byggbranschen behdver vara tuffare och mer noggranna for att bli
erkanda som duktiga ledare och klara sig i byggbranschen (Lekchiri & Kamm 2020; Nirodah,
2014; Ahlqgvist, Hertzman & Mansson, 2019; Agapiou, 2002; Olofsdotter & Randevag, 2016;
Caplan & Gilham, 2005; Ndweni & Ozumba, 2021; Baker & French, 2018).

En av vara undersokta artiklar tar upp kvinnliga chefer i den nigerianska byggbranschen
(Jimoh, 2017). Jimoh (2017) menar att kvinnliga chefer pavisar ett mer transformativt
ledarskap som innefattar inkludering, omtanke och att vara kommunikativ. Kvinnliga chefer
anses vara mindre egoistiska vid beslutsfattande som enligt Jimoh (2017) dverensstammer
med att de inte associeras med agentiskt beteende.

Styhre (2011) menar att avsaknaden av kvinnliga ledare inom byggbranschen kan bero pa att
det vanligt forekommande ledarskapet ar maskulint och karakteriseras av maskulina
egenskaper som kvinnor oftast saknar i form av auktoritet, makt och kontroll. Detta &r enligt
Styhre (2011) en orsak till att det &r svarare for kvinnor att na ledarskapspositioner. Andra
manliga egenskaper som identifieras av Styhre (2011) ar stort sjalvfortroende, en hog
ledningsformaga och att vara helt dedikerad till sitt arbete, vilket & gynnsamt for man
eftersom de inte antas axla ansvar i form av hushallssysslor och barnuppfostran. Att i sitt
ledarskap leda med stort sjalvfortroende och dedikering &r inte nagot som utesluter kvinnliga
chefer men som i hég grad associeras med en manlig ledare. Styhre (2011) menar dven att
platschefer och projektledare foresprakar maskulina ideologier genom att utéva ledarskap som
innebar mycket arbete, vilket resulterar i betydande dvertid. Foljande citat ar fran Styhre
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(2011) dér en intervjuad projektledare papekar den andel 6vertid som de rutinméssigt gor:

“We're supposed to work 40 hours a week; we don't get paid for any more. The
projects I'm running I'm unable to manage within a 40-hour working week; | can't
even manage them within a 60-hour working week. At times, | work 80 hours a
week.’’

(Styhre 2011, s. 950)

Ett antal studier tar &ven upp makt som en manlig egenskap och som ar vanligt bland ledare
med en agentisk ledarstil inom byggindustrin (Ness, 2011; Martin & Bernard, 2013; Styhre,
2011). Martin & Bernard (2013) skriver att man med sin agentiska ledarstil driver en 6nskan
om makt och status medan kvinnan ar mer man om att gora ett bra jobb och att kunna bidra
till organisationens framgangar. Nirodha (2014), som undersoker karriarméjligheter inom den
brittiska byggindustrin, skriver att avsaknaden av kvinnor inom byggbranschen kan bero pa
att de kvinnor som lyckas inom byggbranschen beskrivs som mer karakteristiska med
maskulina egenskaper. En orsak till att mén ar dverrepresenterade inom chefspositioner i
byggbranschen menar Lindebaum & Fielden (2011) beror pa stereotypa antaganden om att en
ledare ska karakteriseras av dverdriven kontroll, sjalvstandighet och ett hart yttre vilket ar
synonymt med en manlig chef. Det bekréftas dven att kvinnor med en stark personlighet i
storre utstrackning tenderar att lyckas. Kvinnor med stark personlighet och karakteristiska
maskulina egenskaper menar Nirodha (2014) star ut fran mangden i jamférelse med kvinnor
som inte &r verksamma inom byggbranschen. Detta innebér att om kvinnor ska lyckas na
ledarpositioner i byggbranschen sa riskerar de som inte &r lika karakteristiska att exkluderas
(Nirodha, 2014).

Olofsdotter och Randevag (2016) anser att den karakteristiska maskulinitet som praglar
organisationer inom byggbranschen skapar en maskulin kultur. Den forekommer i processer,
rutiner och vardagliga handelser som genomsyras av maskulinitet. Denna maskulinitet stanger
ute det icke maskulina eftersom den genomsyrar hela organisationen, fran medarbetare upp
till ledningsgrupp (Olofsdotter och Randevag, 2016).

4.2.1 Anpassat ledarskap

Manga av vara undersokta artiklar lyfter att kvinnliga ledare inom byggbranschen ofta
behover anpassa sitt ledarskap efter en maskulin ledarstil for att bli accepterade som ledare.
Det ar starkt influerat av den maskulina kultur och norm som ofta rader i organisationer inom
byggbranschen (Styhre, 2011; Olofsdotter & Randevag, 2016; Watts, 2009; Lekchiri &
Kamm, 2020; Agapiou; 2002; Nirodha, 2014; Ndweni & Ozumba, 2021; Galea et al. 2020;
Norberg & Johansson, 2021).

En anpassning av en maskulin ledarstil menar Styhre (2011) inte innebér att en kvinnlig
ledare beter sig annorlunda. Sjalva anpassningen av en maskulin ledarstil, hos kvinnliga
ledare i byggbranschen, innebdr ett steg dar de implementerar organisationens normer,
forvantningar och dess varderingar i hur ett ledarskap bor vara. Saledes innebar en sadan
tillampning mer en anpassning mot en organisation for att bli accepterad som chef (Styhre,
2011). Byggbranschen ar starkt praglad av en maskulin kultur vilket har en stor paverkan pa
kvinnor, Watts (2009) skriver:
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“The particular power relations that operate in the setting of the construction site
continue to provide the arena for macho gender display that has significant impacts
on women.”’

(Watts 2009, s. 523)

Vanliga ledarpositioner inom byggbranschen &r platschefer och projektledare vilket ar
chefsroller som enligt Styhre (2011) har manga influenser fran maskulina ideologier som tar
sin form genom exempelvis total hangivenhet till arbetsgivaren samt kontroll och rutiner. Det
resulterar i mycket 6vertid som enligt Styhre (2011) kan leda till en homogen chefsgrupp. Det
ar mycket vanligt forekommande att organisationer inom byggbranschen karakteriseras av en
sarpraglad manlig jargong fran medarbetare anda upp till ledningsgrupp. Det medfor att
kvinnliga ledare inte far en sa stark paverkan (Styhre, 2011). Norberg & Johansson (2021)
papekar daremot att maskulinitet inom ledarskap inte generellt innebar att kvinnliga ledare
beter sig annorlunda, utan att de i stallet dndrar sitt satt att leda utifran ett maskulint ledarskap.
Kvinnorna implementerar stereotypa forvantningar och vérderingar i vad som anses vara
institutionaliserat och normgivande i en organisation gallande ledarskap (Styhre, 2011).

For kvinnor inom en organisation dér det existerar en maskulin kultur innebar det en mer eller
mindre patvingad anpassning efter en maskulin diskurs och kontext. Olofsdotter & Randevag
(2016) skriver foljande:

“...individuals - both men and women - must adjust to these masculine discourses and
act in accordance with a particular context.’’

(Olofsdotter & Randevag 2016, s. 148)

Kvinnliga chefer i byggbranschen paverkas starkt av denna maskulina diskurs. Watts (2009)
menar att kvinnliga chefer forsvagas i deras transformativa egenskaper nar en organisation
domineras av mén. Utfallet innebér att kvinnliga ledare &ndrar beteende till ett mer maskulint
uttryck (Watts, 2009). Kvinnorna inom byggbranschen behéver ta till sig det manliga eller
aktivt valja att ignorera den maskulina kultur som rader. Aven Norberg & Johansson (2021)
nadmner att kvinnor behdver anpassa sitt beteende for att bli accepterade inom byggbranschen.
Det blir tydligt néar Norberg & Johansson (2021) skriver:

“...females who want to work in the industry should ‘be able to either laugh at or
ignore some of the jokes that men may tell at work..."’
(Norberg & Johansson 2021, s. 5)

Watts (2009) papekar att kvinnor inom byggbranschen enklare klarar av sitt arbete om de
valjer att anpassa sig efter situationen. Genom att anpassa sig blir det saledes lattare for
kvinnorna att klattra i hierarkin. Det framkommer att kvinnor i branschen som aktivt valt att
definiera sig efter en organisations maskulina normer minimerar risken for eventuellt
utanforskap i rollen som kvinna pa en mansdominerad arbetsplats (Watts, 2009). Olofsdotter
& Randevag (2016) belyser signifikansen av att delta i informella sociala samtal for att skapa
en tillnérighet och samhorighet med medarbetare i byggbranschen, de skriver:

“There are limits to how far this woman is willing to go in her adjustment to male
norms, but she is making an attempt to participate in informal relationships by
discussing sports at the coffee table, although she has no interest in them. As a
woman, she is an outsider in relation to the informal power networks that are
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apparent in the management of the infrastructure project.””
(Olofsdotter & Randevag 2016, s. 147)

Olofsdotter & Randevag (2016) anser att det i projektledning existerar tydliga maskulina
uppforandekoder som sammanfaller med den maskulina kultur som rader pa arbetsplatsen.
Skulle en kvinnlig chef misslyckas med att uppfylla till dessa uppférandekoder menar
Olofsdotter & Randevag (2016) att den kvinnliga chefen riskerar att bli exkluderad och
marginaliserad. Anpassningen hos kvinnliga chefer ar mer komplicerad eftersom en kvinnlig
chef riskerar att ses som ett hot. En misslyckad anpassning skulle ddremot innebéra att en
tillampning av norm och kultur inte sker. Det skulle kunna leda till utanférskap och
forsamrade chanser till karriar inom organisationen, vilket gor det svarare for kvinnor att na
ledarskapspositioner (Olofsdotter & Randevag, 2016).

Ahlgvist, Hertzman & Mansson (2019) tar upp att de kvinnor som valjer att paborja en karriar
inom byggbranschen &r medvetna om vad som kravs. Kvinnorna inom branschen &r generellt
tuffare an kvinnor i andra branscher. Detta blir tydligt nar Ahlgvist, Hertzman & Mansson
(2019) skriver:

“...man vanjer sig och far samma skinn pd ndsan.”
(Ahlgvist, Hertzman & Mansson 2019, s. 39)

Med detta menar Ahlgvist, Hertzman & Mansson (2019) att kvinnorna behover andra sitt
beteende och skaffa en annan attityd. Detta for att bli accepterade som ledare inom en
mansdominerad bransch.

Baker & French (2018) talar om att projektledare inom byggbranschen behdver vara
anpassningsbara, flexibla och visa hangivenhet till sin arbetsgivare, genom att standigt vara
kontaktbara och prioritera karriar framfor familj. Andra egenskaper for framgang i
byggbranschen menar Lindebaum & Fielden (2011) &r sjalvstandighet, aggressivitet och en
tuff attityd. Lindebaum & Fielden (2011) anser att det inte & synonymt med vad som
karakteriserar en feminin ledarstil vilket kan forklara varfor branschen domineras av man och
darav avsaknaden av kvinnlig ledare.

4.3 Kvinnor som minoritet i byggbranschen

Kvinnor &r en minoritet inom byggbranschen och de upplever svarigheter att etablera sig inom
verksamheten och sla igenom den machokultur som praglar branschen idag. Norberg &
Johansson (2021) skriver:

“It has been shown that stereotypical notions of what constitutes the feminine
contribute to perceptions of women as not really belonging in the industry.’’

(Norberg & Johansson 2021, s. 19)

Watts (2009) antyder att det &r en nara pa omaojlig uppgift for kvinnor att uppna en senior
chefsroll inom byggbranschen. Kvinnor som seniora chefer beskrivs endast sta for en procent
av alla seniora chefsroller inom byggbranschen. En forklarande orsak till detta anser Watts
(2009) vara fortsatt motstand i form av trakasserier, langa arbetstider och en icke flexibel
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arbetsstruktur. Enligt Watts (2009) méter kvinnor inom byggbranschen pa ett kulturellt
motstand pa grund av att de &r kvinnor i seniora chefspositioner i en mansdominerad kultur.
For kvinnor i seniora chefspositioner innebér det farre talan och paverkan, Watts (2009)
skriver:

“Challenging unsatisfactory styles as a way of promoting a case for more women in
positions of power was universally rejected, not least because women, still a small
minority in construction, do not identify as having common interests. The few to whom
this did occur were clear that any such ‘separatist’ initiative would worsen women’s
already low status in the industry and aggravate their existing negative visibility. This
appeared to stem from a negative and radical image of feminism, as expressed by one
respondent holding a very high profile industry role: To be thought of as a feminist in
the construction industry would mean that you wouldn’t be able to have any influence
atall.”’

(Watts, 2009, s. 523)

Detta bekraftas dven av Jimoh (2017) som skriver att kvinnliga chefer stoter pa fler
utmaningar ju hogre upp i deras karriar de befinner sig. Kvinnliga ledare far mindre stod av
medarbetare ju mer makt de har. Samma galler om kvinnan gar emot eller inte anpassar sig till
de maskulina normer som existerar inom branschen (Jimoh, 2017).

I rollen som minoritet i byggbranschen anser Watts (2009) att kvinnliga chefer ofta
exkluderas i informella sociala aktiviteter som sker mellan formella aktiviteter. Smaprat infor
mote och i samtal som inte ror arbetsrelaterade &mnen. Kvinnliga chefer exkluderas ofta
eftersom samtalsamnen tenderar att kretsa kring typiskt maskulina intressen som i manga fall
stanger ute en kvinnlig chef fran en maskulin diskurs. For kvinnliga ledare innebar rollen som
minoritet ocksa en synlighet som bidrar med bade positiva och negativa effekter hos kvinnor.
Detta perspektiv innebar extra uppmarksamhet vid framgang medan det i motgangar och
misslyckanden medfor problem (Watts, 2009).

Rollen som minoritet i branschen resulterar i ett bristande fortroende och forsamrade
forutsattningar for kvinnor. En orsak till detta menar Lekchiri & Kamm (2020) beror pa
forutfattade meningar om att de saknar ratt egenskaper for att lyckas i sin ledarroll. Varfor
kvinnliga chefer fortsatter ha en tydlig minoritetsroll menar Lekchiri & Kamm, 2020 beror pa
att den arbetsmiljo som praglar byggbranschen anses vara icke gynnsam i jamforelse med
andra branscher med hogre grad av jamstélldhet.

En bidragande orsak till att kvinnor & minoritet i byggbranschen menar Olofsdotter &
Randevag (2016) beror pa att det finns en brist pa forstaelse mot sadant som traditionellt
kopplas till rollen som kvinna, bland annat familjeansvar och barnomsorg. Den kultur som
praglar en projektbaserad arbetsplats karakteriseras ofta av att vara anpassningsbar,
sjalvstandig och fullstandigt dedikerad till arbetet. Nagot som resulterar i forsamrade
mojligheter hos kvinnor med familj (Olofsdotter & Randevag, 2016). Kulturen inom
byggbranschen med projektbaserade arbetsplatser praglas i hog grad av maskulina normer dar
agentiskt beteende anses vara recept pa framgang. For de kvinnor som ar verksamma inom
branschen innebdr detta ett val mellan att reproducera befintlig kultur och normer eller
forsoka andra detta mot mer en mer jamlik arbetsmiljo. Pa grund av den minoritetsstéllning
som kvinnliga ledare befinner sig i resulterar det ofta i att de inte har inflytande och paverkan
nog att reformera en organisations normer (Olofsson & Randevag, 2016).
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4.4 Hinder for kvinnor

Flertalet av vara granskade studier menar att den manliga kulturen &r ett stort hinder for
kvinnor att na ledarpositioner inom byggbranschen (Ahlqvist, Hertzman & Mansson, 2019;
Watts, 2009; Styhre, 2010; Lekchiri & Kamm, 2020; Agapiou, 2002; Bengtsson, 2015; Jimoh,
2017; Martinez-Leon, 2020; Olofsdotter & Randevag, 2016; Caplan & Gilham, 2005; Ndweni
& Ozumba, 2021; Ness, 2011; Baker & French, 2018; Galea et al. 2020; Ndweni & Ozumba,
2020; Norberg & Johansson; 2021). Denna machokultur skriver Ahlgvist, Hertzman &
Mansson (2019) existerar redan under skolan och yrkesprogrammen. De menar ocksa att att
de flesta ungdomar haller med om att det existerar en manlig jargong inom branschen, en
jargong som é&r betydligt hardare jamfort med andra branscher (Ahlqvist, Hertzman &
Mansson, 2019). Framfor allt kvinnliga studenter upplever denna jargong som valdigt tuff och
gor det svarare redan i ung alder att etablera sig inom branschen (Ahlgvist, Hertzman &
Mansson, 2019).

Att lyckas som kvinna inom byggbranschen tycks inte vara det enklaste. Flera av vara kéallor
tar upp hinder for kvinnor att lyckas inom byggbranschen (Ness, 2011; Lekchiri & Kamm,
2020; Agapiou, 2002; Baker & French, 2018; Galea et al. 2020; Martin & Bernard, 2013;
Watts, 2009; Nirodah, 2014; Ndweni & Ozumba, 2021; Caplan & Gilham, 2005; Olofsdotter
& Rasmusson, 2016; Lingard & Lin, 2004). Ett av dessa hinder &r bristen av kvinnliga
forebilder som tas upp av flera studier (Lekchiri & Kamm, 2020; Norberg & Johansson, 2021;
Ndweni & Ozumba, 2021). Lekchiri & Kamm (2020) skriver féljande;

“Findings of this study also indicated the lack of role models as a serious challenge
faced by the participants. A strong call for women mentors and coaches to help those

entering the industry...”’
(Lekchiri & Kamm 2020, s. 588)

Denna brist av forebilder anser Lekchiri & Kamm (2020) beror pa bristen av kvinnor i
ledande befattningar. Lekchiri & Kamm (2020) skriver att just mentorskapet och coachning &r
ett hinder for att hantera kvinnors karriarmojligheter inom byggbranschen. Utover avsaknaden
av kvinnliga forebilder anser Ndweni & Ozumba (2021) att de stdd som idag tillampas inte
anses vara betryggande nog for kvinnor. Bristen pa erfarna kvinnliga chefer anser dven
Nirodah (2014) vara ett problem da detta dven innebar forsamrade maéjligheter till
utvecklingsprogram for yngre kvinnliga ledare. N&r en kvinna ar den enda kvinnan pa en
arbetsplats riskerar hon att fa en utsatt position och status, Watts (2009) menar att;

“An extreme form of ‘otherness’ is where women have the ‘only woman’ status and
become tokens, accruing on the one hand, the advantage of being different and visible
but, on the other hand, having to face the loneliness of outsider estrangement from
male peers.”

(Watts 2009, s. 515)

Andra hinder att som tas upp for kvinnliga ledare att na ledarpositioner ar att de stoter pa
diskrimineringar i form av sexistiska eller aggressiva kommentarer och svar pa arbetsplatsen
(Lekchiri & Kamm, 2020; Ness, 2011; Agapiou, 2002; Ahlqvist, Hertzman & Mansson, 2019;
Caplan & Gilham, 2005; Styhre, 2011). Detta tar Ness (2011) upp och anser att det &r en stor
faktor till varfor det ar svarare for kvinnor att gora karriar inom byggbranschen. Agapiou
(2002) skriver att kvinnans roll &r konstant ifragasatt bland mannen och att kvinnorna bedriver
en kamp mot sig sjalva for att hitta sin roll inom branschen. Kvinnor inom byggbranschen
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upplever hinder i hur maskulin kultur och ideologier ar normgivande och saledes stinger ute
det feminina. Styhre (2011) skriver:

“In summary, the construction industry is relatively sexually, ethnically and socio-
economically homogeneous. However, what is referred to as masculine ideologies in
this setting is a matter not so much of ‘body count’ (i.e. the ratio men/women) or skin
color but of how certain masculine or patriarchal ideologies (expressed in terms of
norms and practices) are enacted and how other feminine ideologies are excluded or

marginalized.”
(Styhre 2011, s. 947)

Martin & Barnard (2013) anser att kvinnor moter flera olika typer av motstand i
byggbranschen dar det existerar bade formella och dolda organisatoriska metoder som
uppratthaller diskriminering. Dessa metoder anses vara bristande anpassning av kvinnors
fysiska-, identitets- och arbetsbehov. De organisatoriska metoder som beskrivs var stereotypa
konsroller och forvantningar som ror kvinnor men aven brist pa fornyelse och ombildning pa
grund av manliga férdomar gentemot kvinnor togs upp. Martin & Barnard (2013) konstaterar
att kvinnor verkar ha absorberat dessa negativa férdomar om deras kompetens vilket innebér
att de fick ett forsamrat sjalvfortroende och samre produktivitet pa arbetsplatsen. I en
enkatstudie som behandlar den spanska byggbranschen framkommer det att underordnade till
kvinnliga chefer forvantar sig en samre prestation &n om en chef hade varit man istéllet for
kvinna (Martinez-Leon, 2020). Anstallda i byggbranschen har hog respekt och acceptans till
ledarstil med auktoritara influenser.

| storre etablerade organisationer beskrevs det att policy for diskriminering och inkludering
hade tagits fram av ledningsgrupp Galea et al. (2020). Det framkom dock att organisationer
har svart att leva upp till dessa varderingar och i stallet forsatter en maskulin och icke
inkluderande kultur att reproduceras. Galea et al. (2020) skriver i sin studie:

“...women were commonly called ‘sweetheart’, ‘babe’ and ‘girl’ by managers, peers
and subcontractors. Or their presence was ignored completely, as they were referred
to as ‘guys’, ‘lads’ and ‘mate’ in group emails and discussions. Women also reported
to the research team cases of sexual harassment and sexual discrimination and sexist

practices by managers and other workers.”
(Galea et al. 2020, s. 1224)

Att lyckas uppratthalla ett gott sjalvfortroende och produktivitet sags som en komplex
utmaning eftersom manliga medlemmar i organisationen fortsatte urholka kvinnors sjéalvbild
(Galea et al. 2020). Aven Jimoh (2017) beskriver att kvinnliga ledare inom byggbranschen har
ett samre sjalvfortroende. Det beror pa att de standigt jamfors med sina manliga medarbetare
och har ett extra ga pa sig att skapa en bra prestation. Agapiou (2002) tar ocksa upp hur
kvinnors roll konstant ifragasatts av manliga kollegor i branschen och att detta sétter press pa
kvinnorna.

Galea et al. (2020) och Olofsdotter & Rasmusson (2016) skriver att kvinnor blir orattvist
behandlade redan i rekryteringsprocessen och att detta ar ett hinder for kvinnor att na
ledarpositioner inom byggbranschen och dérav gora karridr inom den. Galea et al. (2020) fann
att rekryteringen av chefer och seniora roller oftast bestod av tva delar, namligen en informell
del och en formell del. Det berodde pa huruvida det var en man eller kvinna som rekryterades.
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FOor man var det mer férekommande att de rekryterades med hjalp av informella processer
(Galea et al. 2020). Rekrytering kunde ske genom olika tillvagagangssatt, bland annat genom
vanner till familj eller andra kontakter. Kvinnor rekryterades i storre utstrackning genom
formella processer sasom jobbannonser, ansokningar och genom formella arbetsintervjuer
(Galea et al. 2020). Nirodha (2014) menar att kvinnor i hégre utstrackning rekryteras nér en
organisation upplever tuffare tider. Det resulterar i 6kad press eftersom en kvinnlig ledare i
storre utstrackning tar sig an en chefsroll dar en organisation prognostiserar ett forsamrat
resultat med en underliggande press om att saker och ting behover forandras till det béattre
(Nirodha, 2014).

Lekchiri & Kamm (2020) namner familjelivet som ett hinder for kvinnor att géra karriér inom
byggbranschen. Lekchiri & Kamm (2020) menar att kvinnor upplever en obalans mellan
arbetsliv och privatliv dar privatlivet identifierades som en barriar for kvinnor inom
byggindustrin. Sarskilt om kvinnorna har en familj att ta hand om eftersom de upplevde en
svar balansgang mellan arbetsgivarens krav och familjens krav (Lekchiri & Kamm, 2020).
Olofsdotter & Randevag (2016) skriver:

“Other features of the careerist masculine discourse are a willingness to work long
hours, set aside family responsibilities and work away from home. This was described
as demanding and problematic for workers with family responsibilities.’’

(Olofsdotter & Randevag 2016, s. 144)

Baker & French (2018) tar ocksa upp en problematik mellan barnomsorg och att kunna ha ett
stort engagemang i en projektstyrd organisation. Detta resulterar enligt Baker & French
(2018) att kvinnor stamplas som latare & mannen vilket innebédr missade chanser till seniora
chefsroller med komplexa projekt. Projekt som innefattar ett stort natverkande och chans till
att skapa sig ett namn inom branschen. Martin & Bernard (2013) betonar &ven det
traditionella hushallet som ett hinder, dar mannen ar det dominerande kénet och kvinnor
forvantas ta hand om familj och hushall. Lingard & Lin (2004) tar ocksa upp familj och
hushall som ett hinder dar de namner att kvinnliga ledare inom byggbranschen kan tvingas
valja mellan karriar och familj.

4.4.1 Glastaket

Kvinnliga ledare inom byggbranschen upplever att det existerar en osynlig barridr som
hindrar dem fran att befordras till de allra mest seniora chefsrollerna. Det dr nagot som far
stod i flera av vara granskade studier (Galea et al. 2020; Jimoh, 2017; Ndweni & Ozumba,
2021; Nirodha, 2014). Ndweni & Ozumba (2021) skriver att den kvinnliga nérvaron och
engagemanget i byggbranschen har 6kat men att en glastakseffekt existerar dér de upplever
svarigheter att na chefspositioner;

“With education and experience women still experience what is called Glass ceiling,
which is an invisible barrier that prevent moving upwards to senior positions within
their careers.”’

(Ndweni & Ozumba 2021, s. 4).
Ndweni & Ozumba (2021) menar att de flesta arbetsuppgifterna inom byggbranschen kan

utdvas av kvinnor, trots det & man 6verrepresenterade. Vid ansokan till en senior roll var det
dubbelt sé stor chans att en man skulle erhalla tjansten &n om en kvinna ansokte (Ndweni &
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Ozumba, 2021). Styhre (2010) tar ocksa upp glastaket som ett dolt hinder for kvinnor och
anser att det ar ett hinder som &r svart att eliminera.

“The so-called ‘glass ceiling’, a transparent but nevertheless functional obstacle
hindering career moves, is of substantial concern to gender theorists and
policymakers and, even though a series of large-scale national and international
programmes has been launched to deal with these issues, there appears to be limited
progress to remove such gendered glass ceilings. "’

(Styhre 2011, s. 945)

Kvinnor star infor utmaningar nar det géller att skapa en karriar inom byggbranschen eftersom
branschen fortfarande préaglas av diskriminering (Ndweni & Ozumba, 2021). Det rader ingen
tvekan om ett existerande glastak, detta ar nagot som marks av tydligt inom just
byggbranschen dar Ndweni & Ozumba (2021) anser att det &r en stor del av kvinnliga chefer
som slutar sina jobb pa grund av utebliven utvecklingen och befordran.

Liknande fynd upptéckte Galea et al. (2020) dar kvinnor som ansOkte om seniora tjanster blev
ifrdgasatta och inte gavs chansen eller uppmuntran att vaga satsa pa en senior chefsroll inom
byggbranschen. Aven kvinnor i en redan senior roll upplevde att de blev exkluderade,
isolerade och behtvde arbeta betydligt tuffare for att bli erkdnda (Galea et al. 2020).
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5. Analys

| avsnittet analys redovisas vart resultat som vi samlat in genom en litteraturundersokning.
Syftet med analysen &r att identifiera samband och visa eventuella skillnader mellan vara fynd
i empirin och den teoretiska referensramen.

Vi har valt samma typ av struktur och avsnitt som studiens teoretiska referensram och empiri.
Det bidrar till en tydlig férankring samt att enkelt kunna stélla empiri mot studiens teoretiska
referensram och koppla ihop dessa utifran vart syfte och fragestallningar.

5.1 Ledarskap i byggbranschen

Hoyt (2010) skriver att maskulina egenskaper ar efterfragade nar det kommer till seniora
chefspositioner. Detta ar nagot som dven verkar passa in i byggbranschen da vi tydligt kan se
att det &r en mansdominerad bransch. Lindebaum & Fielden (2011) konstaterar att det finns en
stor majoritet manliga ledare inom byggbranschen. De menar ocksa att maskulina egenskaper
ar det som ar mest framgangsrikt pa grund av den sarpraglade maskulina diskurs som ofta
rader inom byggbranschen. Ness (2010) anser ocksa att byggbranschen praglas betydligt mer
av maskulina ledaregenskaper an kvinnliga ledaregenskaper vilket Ness (2010) menar kan
forklara avsaknaden av kvinnliga chefer.

Enligt Alvesson, Blom & Svenningsson (2017) férknippas man mer med en transaktionell
ledarstil. Denna ledarskapsstil verkar vara den mest forekommande inom byggbranschen da
flera studier tar upp ledaregenskaper som associeras med den transaktionella ledarstilen
(Martinez-Leon, 2020; Styhre, 2011; Lindebaum & Fielden, 2011; Ness, 2011; Baker &
French, 2018; Watts, 2009). Kvinnor associeras med med ett transformativt ledarskap
(Alvesson, Blom & Svenningsson, 2017) och det ar nagot som vi finner i nagra av vara
undersokta artiklar. Daremot verka det inte vara en ledarstil som passar in inom
byggbranschen (Arditi, 2013; Jimoh, 2017; Martinez-Leon, 2020). Arditi (2013) menar att
kvinnliga ledare i byggbranschen ger sig sjalva hoga betyg inom kompetensomraden som
finkanslighet. En annan studie ndmner att ledarskapet hos kvinnor i byggbranschen &r mindre
egoistiskt vid beslutsfattande, vilket stdammer dverens med den transformativa och
inkluderande stil som kvinnliga ledare tenderar att utveckla i hogre grad &n manliga ledare
(Jimoh, 2017). Kvinnor beskrivs som mer kommunikativa vilket stodjer teorin om
transformativt ledarskap (Jimoh, 2017).

Drydakis (2018) skriver att man och kvinnor har en viss tendens att agera motpol med
varandra och att kvinnor verkar sakna flera egenskaper som forekommer hos mén och vice
versa. Resultaten visar att projektledare behdver anpassa sig efter olika situationer och vara
nabara for sina medarbetare (Baker & French, 2018). Det innebér att en ledare inom
byggbranschen behdver tillampa ett ledarskap som foljer den dominerande normen som rader
i en organisation, nagot som Baker & French (2018) konstaterar ar av maskulin diskurs.
Drydakis (2018) anser att sjalvsakerhet och aggressivitet ar ledaregenskaper som ar vanligt
forekommande bland man. Resultaten tyder pa att man ar mer sjalvsékra i sitt ledarskap inom
byggbranschen. Nirodah (2014) och Jimoh (2017) tar bada upp att man besitter ett starkare
sjalvfortroende som ledare och vagar darfor agera mer pa egen hand. Endast Lindebaum &
Fielden (2014) namner egenskapen ilska som en positiv egenskap och nagot som verkar ge
positiva resultat inom just byggbranschen. Lindebaum & Fielden (2014) konstaterar dven att
manliga ledare oftare kopplas samman med att ha ett tuffare yttre och stdrre kontrollbehov.
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Hoyt (2010) menar att ett manligt ledarskap ofta karakteriseras av ett storre sjalvfortroende
och sjalvstandighet. Att ett ledarskap kan kopplas till en maskulin karaktar bekréftas av
Styhre (2011) som skriver om manligt ledarskap inom byggbranschen karakteriseras av stort
sjalvfortroende och full dedikering till sitt arbete. Twenge (2001) anser att kvinnor i mindre
utstrackning &n manliga ledare karakteriseras av sjalvsakerhet och aggressivitet. Kvinnliga
ledare utvecklar mer vardande och mjuka egenskaper (Twenge, 2001). Detta pastaende stods i
resultaten (Arditi, 2013; Jimoh, 2017). Kvinnliga ledare inom byggbranschen anses vara mer
kompetenta inom finkanslighet, mindre egoistiska och mer kommunikativa, nagot som enligt
Jimoh (2017) dverensstammer eftersom kvinnliga ledare inte dar associerade med en agentisk
ledarstil.

Aven Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) skriver att kvinnliga ledare karakteriseras med
egenskaper som transformativ, demokratisk, nérvarande och inkluderande. Vi har funnit
flertalet fynd som Gverensstammer med egenskaper som &r synonyma med ovan (Arditi,
2013; Jimoh, 2017; Martinez-Leon, 2020). Arditi (2013) undersoker kompetensomraden i
kvinnor- och mans ledarskap inom byggbranschen och finner att kvinnliga ledare betygsatter
sig hogre inom omradet finkanslighet vilket ar synonymt med en transformativ ledarstil. Just
detta omrade och denna egenskap stimmer dven 6verens med de stereotyper som antas om
kvinnor. Jimoh (2017) menar att kvinnliga ledare i byggbranschen tenderar vara mindre
egoistiska och mer kommunikativa i jamforelse med sina manliga kollegor. Martinez-Leon
(2020) anser att kvinnliga ledare i byggbranschen utvecklar en ledarstil som &r mindre
transaktionell i jamforelse med manliga ledare fran samma bransch. Enligt Martinez-Leon
(2020) innebar kvinnliga ledares transformativa ledarstil ett hinder for att lyckas da anstallda i
byggbranschen har en hog respekt och acceptans till en auktoritar och agentisk ledarstil. Det
ar nagot som Martinez-Leon (2020) menar kan forklara varfor kvinnor har det svarare att na
ledarskapspositioner inom byggbranschen.

Hentschel (2018) anser att mén bedriver ett mer effektivt ledarskap. Att man ska vara mer
effektiva i sitt arbete som ledare ar inget som vi finner i vart resultat. Daremot tar flera studier
upp att manliga ledare har en hogre acceptans fran omgivningen mot att bega misstag i deras
ledarskap, acceptansen forklaras av radande maskulina kultur (Norberg & Johansson, 2021;
Watts, 2009; Styhre, 2010; Lekchiri & Kamm, 2020; Agapiou, 2002; Ahlqvist, Hertzman &
Mansson, 2019).

Alvesson, Blom & Svenningsson (2017) beskriver att man manifesterar sin roll genom en
beslutsam ledarstil. Vi har funnit flera studier som bekraftar att man vill visa auktoritet i sin
roll som ledare inom byggbranschen, sérskilt mot feminina kollegor (Ness 2011, Martin &
Bernard, 2013; Styhre, 2011). Detta anser Ness (2011) beror pa att manliga ledare vill ha
auktoritet pa arbetsplatsen vilket anses hamma den kvinnliga framgangen.

FOr att som kvinna lyckas i sin ledarskapskarridr kravs det drivkraft och sjalvstandighet samt
att man kan behdva asidosatta ett eventuellt familjeliv. Kvinnliga ledare som stravar efter en
utvecklande karriér tenderar att associera sig med just dessa egenskaper (Drydakis, 2018).
Detta bekréaftas av Nirodah (2014) som anser att kvinnliga ledare som uppnatt framgang
associeras med en stark och envis karaktar. De beskrivs sta ut fran méangden och arbetar
proaktivt for att lyckas bland olika kulturer och manniskor.
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5.1.1 Anpassat ledarskap

Tu, M.-H et al. (2018) anser att en anpassning av beteenden och olika egenskaper &r
grundlaggande for att uppna framgang for ledare. Aven Sveningsson & Alvesson (2010)
menar att det & fundamentalt for ledare att bedriva ett situationsbaserat ledarskap for att vara
forberedd pa olika situationer som en ledare stélls infor. Darfor anser Svenningsson &
Alvesson (2010) att nastan alla ledare behdver anpassa sitt ledarskap efter den bransch och
kultur som rader inom organisationen. Att anpassa sitt ledarskap efter maskulina dominerande
normer och sérskilt mot en maskulin ledarstil ar resultat som vi finner bland flertalet studier
(Styhre, 2011; Olofsdotter & Randevag, 2016; Watts, 2009; Lekchiri & Kamm, 2020;
Agapiou; 2002; Nirodha, 2014; Ndweni & Ozumba, 2021; Galea et al. 2020; Ndweni &
Ozumbai, 2021; Norberg & Johansson, 2021).

McDowell (2001) anser att kvinnliga ledare tvingas anpassa sitt ledarskap efter en manlig
kontext. Watts (2009) menar ocksa att en kvinna enklast nar framgangar da hon tar sig an de
manliga normer som existerar inom branschen. Aven om de véljer att anpassa sina egenskaper
efter det manliga beskriver Watts (2009) att de fortfarande stoter pa hinder till sitt ledarskap,
men att det gor det enklare for kvinnor att utfora sina arbeten. Norberg & Johansson (2021)
skriver i sin undersokning att;

“The general advice, often given by other women, is, as communicated in, that women
should remember that construction is after all a male industry. Women therefore need
to adjust their way of being to fit in and be accepted.’’

(Norberg & Johansson 2021, s. 11)

Séledes anser Norberg & Johansson (2021) att det beh6vs det en anpassning mot de
maskulina normerna for att helt enkelt passa in i branschen. Detta stdmmer 6verens med
McDowells (2001) pastaende om att ledare tvingas anpassa sitt ledarskap efter en manlig
diskurs.

Drydakis (2018) menar att kvinnor som tillampar manliga karaktarsdrag 6kade sina chanser
till jobb och intervju for en specifik tjanst med 28 procent. Kvinnor som antog en mer
maskulin karaktar ansags dessutom vara mer i linje med den profil som efterfragas pa en
arbetsplats. En anpassning av maskulinitet stddjs av Norberg & Johansson (2021) och Styhre
(2011). Tillampningen av en maskulin karaktar sker for att for att anpassa sig mot en
organisations vérderingar och vad som anses vara den dominerande normen. Maskulint
ledarskap innebér inte att en kvinnlig ledare byter personlighet utan att deras ledarskap far en
mer maskulin karaktar Norberg & Johansson (2021).

5.2 Kvinnor som minoritet i byggbranschen

Jonsen, Maznevski & Schneider (2010) skriver att det framst &r kvinnor som strider mot
tankar om de ar lampliga for rollen som ledare eller inte. Det forklaras av Jonsen, Maznevski
& Schneider (2010) att det ofta befinner sig i en minoritetsposition och pa grund av stétande
kommentarer som det far sta ut med i rollen som ledare. Agapiou (2002) anser att kvinnor i
byggbranschen ofta blir ifrdgasatta och utsatta med sexistiska och aggressiva kommentarer i
deras roll som ledare pa grund av att de inte speglar den maskulina normen. Sexistiska
kommentarer ar d&ven nagot som Ness (2012) papekar existerar och som forsvarar arbetet for
den kvinnliga ledaren, det anses vara en anledning till att kvinnor ar en minoritet inom
byggbranschen.
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Kanter (1977) anser att mansdominerade branscher skrammer bort kvinnor pa grund av den
utsatthet som ofta rader for kvinnor i minoritet. Ett arbetsklimat med en 6kad exponering och
utsatthet som minoritetsgrupp innebar ocksa att eventuella misstag far storre uppmarksamhet
(Kanter, 1977). Watts (2009) beskriver hur kvinnliga ledare innehar en ambivalent roll pa
grund av att de &r i minoritet. Den 6kade exponeringen innebér extra uppmarksamhet vid
framgangar men &ven storre risk att skuldbelaggas vid misslyckanden eftersom de inte passar
in i den mansdominerade normen (Watts, 2009).

Som minoritet i en mansdominerad bransch hamnar kvinnor i en otacksam roll eftersom de
allt ofta behdver anpassa sig efter radande norm (McDowell, 2001). Olofsson & Randevag
(2016) skriver om hur arbetsmilj6 och kultur inom byggbranschen skapar problematik for
kvinnliga ledare eftersom de tvingas till att antingen reproducera befintliga maskulina normer
eller arbeta mer mot en jamlik arbetsmiljé. En reformering mot 6kad jamlikhet misslyckas allt
ofta eftersom kvinnliga ledare inte har samma inflytande pa grund av den minoritetsroll som
de har i byggbranschen (Olofsson & Randevag, 2016).

Kvinnor inom mansdominerade branscher har en 6kad risk for stress och forsamrad mental
hélsa i jamforelse om de skulle varit verksamma i en kvinnodominerad bransch. En av
orsakerna anser Gardiner & Tiggemann (1999) vara 6kad press fran manliga kollegor att
andra sin ledarstil till ett mer maskulint ledarskap. Lekchiri & Kamm (2020) skriver om hur
kvinnliga ledare inom byggbranschen far ett férsamrat sjalvfortroende pa grund av deras roll
som minoritet. En av orsakerna till det anser Lekchiri & Kamm (2020) vara arbetsmiljon
eftersom den inte &r jamstalld och icke gynnsam for kvinnliga ledare.

5.3 Hinder for kvinnor

Czarniawska (2015) skriver att kvinnliga ledare anser att det ar mer komplicerat for dem att
misslyckas med uppgifter an vad det ar for man. Det beror pa att det blir stérre konsekvenser
just for att de ar kvinnor (Czarniawska, 2015). Fynd som vi gjort bland vara granskade artiklar
pekar pa att kvinnor inom byggbranschen uppmarksammas mer an manliga chefer pa grund
av deras utsatta position. Nagot som resulterar i en underliggande press dar de l6per storre
risk att misslyckas med sina ataganden (Watts, 2009; Lekchiri & Kamm, 2020; Ahlgvist,
Hertzman & Mansson, 2019; Jimoh, 2017; Olofsdotter & Randevag, 2016; Ndweni &
Ozumba, 2020).

Hoyt (2010) skriver att det hushallsansvar som kvinnorna tilldelats, enligt stereotypa
antaganden, dr ett stort hinder for att lyckas med sitt arbete. Foljden av detta innebar att
kvinnor har svarare att jobba 6vertid och inte kan lagga lika mycket tid och energi pa arbetet
(Hoyt, 2010). Det ar flertalet artiklar som ndmner familjelivet som ett hinder for kvinnliga
ledare (Lekchiri & Kamm, 2020; Baker & French, 2018; Martin & Bernard, 2013; Lingard &
Lin, 2004). Byggbranschen &r en projektstyrd bransch och Baker & French (2018) forklarar
att det behdvs ett stort engagemang och hangivenhet for att leda en sadan typ av organisation.
Barnomsorg och hushallssysslor anser darfér Baker & French (2018) hammar ledarskapet och
karriarmojligheter da kvinnor inte alltid kan investera den tid och engagemang som
efterfragas vid projektledning. Lekchiri & Kamm (2020) anser att det skapas en obalans
mellan arbetet och det privata for kvinnor da det &r svart att lagga den tiden som behdovs for
bade privatlivet och arbetslivet.
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Choi (2019) skriver om den vanliga férekomsten géllande homogen rekrytering dér man
rekryterar man. Choi (2019) menar att det redan i rekryteringen kan uppsta hinder for kvinnor
att fa anstallning inom manga olika branscher pa grund av en ofta forekommande homogen
rekryteringsprocess som gynnar man. Flertalet studier tar upp rekrytering som ett hinder for
kvinnor att ta sig in i byggbranschen (Galea et al. 2020; Nirodha, 2014; Olofsdotter &
Rasmusson, 2016). Ingen av studierna pekar ut direkt att man féredrar att anstalla man utan
har riktar fokus pa informella och formella processer vilket tenderar att gynna man pa grund
av kopplingen mellan ett homogent néatverk och informell rekrytering. Kvinnor behdvde enligt
Nirodha (2014) ga igenom fler formella processer i rekryteringen for att bli tillsatt tjansten,
medan mannen hade en enklare vég till anstallning.

Hentschel (2018) menar att kvinnor pa grund av stereotyper inte setts som lampliga
kandidater for seniora chefsroller. En av orsakerna bakom detta anser Hentschel (2018) vara
avsaknaden av en agentisk ledarstil som har en tydlig forankring till seniora chefsroller. Pa
grund av detta menar Hentschel (2018) att kvinnor som aspirerar for seniora roller i storre
utstrackning anpassar sig mot en agentisk ledarstil, trots risken om en negativ utvardering
eftersom det strider mot stereotypen huruvida en kvinnliga ledare bor och ska vara. Detta
bekréftas av Martin & Barnard (2013) som skriver om motstand inom byggbranschen dar de
anser att kvinnor som méts av stereotyper har en tydlig negativ paverkan pa deras sjalvbild
och ledarskap. Konsekvensen innebdr att kvinnor absorberar omgivningens negativa férdomar
vilket resulterar i forsamrat sjalvfortroende som ledare och dven forsamrad produktivitet i
deras arbete (Martin & Barnard, 2013).

5.3.1 Glastaket

Cotter (2001) anser att det existerar en glastakseffekt mot etniska tillhérigheter och
minoriteter. Ndweni & Ozumba (2021) menar att denna effekt existerar inom byggbranschen
vilket leder till forsamrade mojligheter for kvinnor att ta sig in i industrin men ocksa for att na
seniora tjanster och darmed skapa sig en karridar. Ndweni & Ozumba (2021) lyfter hur
utbildade och erfarna kvinnor upplever glastaket som ett konkret hinder for att aspirera pa mer
seniora roller.

Jimoh (2017) bekréaftar det Ndweni & Ozumba (2021) talar om, ndmligen att kvinnor marker
av denna osynliga barridr ju hogre upp i hierarkin de kommer. Glastaket blir mer patagligt for
mer seniora roller (Jimoh, 2017).

Choi (2019) menar att socialt kapital och n&tverk ar fundamentala delar for en kvinna att
inneha. Dessa framjar karriarutveckling och ses som ett verktyg till att krossa ett glastak. Utan
dessa tillgangar stannar karridarutveckling upp och glastaket blir patagligt (Choi, 2019).
Ndweni & Ozumba (2021) talar om kvinnors hinder vid rekrytering dar glastak anses vara ett
signifikativt hinder for att erhalla en senior tjanst. Kvinnor antogs ha hélften sa stor chans till
en senior tjanst jamfort med en manlig kollega med likvardig kompetens (Ndweni & Ozumba,
2021).
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6. Diskussion och slutsats

Med hjalp av studiens fragestallningar avser vi i detta avsnitt besvara studiens syfte, varfor det
ar svarare for kvinnor att gora karriar inom en mansdominerad bransch samt svara pa varfor
kvinnliga ledare &r en minoritet inom byggbranschen.

6.1 Diskussion
6.1.1 Ledarskap inom byggbranschen

Den vanligaste typen av ledarskap inom byggbranschen verkar vara ett ledarskap med
maskulin karaktér i form av en agentisk ledarstil praglad av auktoritet. Om det &r det mest
effektiva ledarskapet ar svart att saga men bade Lindebaum & Fielden (2011) och Ness (2010)
anser att det ar framgangsrikt inom byggbranschen. Inte i ndgon av vara undersokta studier
lyfts ett kvinnligt ledarskap fram som en fordel utan i stéllet som en nackdel for att gora
karridar. Manga av de artiklar vi har granskat tar upp att kvinnor behéver anpassa sig efter de
maskulina normer som existerar inom byggbranschen for att lyckas med sitt ledarskap. Hoyt
(2010) skriver att man och kvinnor ar olika och att det pa grund av detta blir skillnader i deras
ledarskap.

Kvinnor inom byggbranschen verkar foredra att bedriva ett ledarskap som &r av mer
demokratisk och inkluderande karaktar, medan man i storre utstrackning anvander sig av ett
auktoritart ledarskap for att uppna resultat. Vi tror att det delvis kan bero pa férebilder hos
man och kvinnor. | byggbranschen, med en majoritet av maskulina forebilder innebér det ofta
ett agentiskt och auktoritart ledarskap vilket influerar bade man och kvinnor som ar
verksamma inom byggbranschen. Vi tror dven att man ar vana vid en hardare och tuffare
jargong an vad kvinnor ar.

Att vara maskulin och auktoritér i sitt ledarskap inger legitimitet och acceptans. Maskulint
ledarskap reproduceras av bade manliga och kvinnliga ledare vilket vi tror hanger samman
med den séarpraglade kultur som rader inom byggbranschen. Vi tror att det behdvs en
reformering av branschens normer och kultur samt att jamstalldhetspolicy behover bli praxis
och sékerstéllande av att den efterlevs. Detta for att lyckas skapa ett mer jamstallt arbetsklimat
for kvinnliga ledare att vara verksamma i och kunna gdéra karridar inom.

6.1.2 Kvinnor som minoriteter inom byggbranschen

Det framkommer i flera av artiklarna att som minoritet i byggbranschen upplever kvinnor
svarigheter att etablera sig som ledare. Det ar troligtvis en av orsakerna till att kvinnliga
ledare &r kraftigt underrepresenterade i byggbranschen. Vi tror inte att det gar att urskilja en
enskild orsak till att det &r sa utan att det ar flera olika faktorer som ligger bakom, sasom 6kad
exponering pa grund av rollen som minoritet samt en ohalsosam och icke jamstalld
arbetsmiljo (Watts, 2009; Lekchiri & Kamm, 2020). Valet att som kvinna vara verksam i
byggbranschen ska inte innebdra en kompromiss i jamlikhet, trivsel och ratt forutsattningar
for att gora karriar. Byggbranschen karaktariseras av maskulinitet som genomsyrar bade
normer och kultur vilket for kvinnor som minoritetsgrupp ar destruktivt. Vi tror det paskyndar
en anpassning eller véag ut ur branschen.

Genom var undersokning far vi en bild likt Lekchiri & Kamm (2020) om hur kvinnliga ledare
inom byggbranschen verkar ha ett samre sjalvfortroende pa grund av de ar en minoritet.
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Flertalet av vara undersokta artiklar belyser dessutom att kvinnor blir mer exponerade pa
arbetsplatsen som ensam kvinna. Detta tror vi & &nnu en anledning varfor kvinnliga ledare &r
underrepresenterade inom byggbranschen. Att i en utsatt roll hela tiden behdva prestera for att
inte fa negativ exponering tror vi inte ar hallbart i langden. Vi anser dock att det ar viktigt att
formedla till kvinnor inom mansdominerade branscher, likt byggbranschen, att vaga ta for sig.
Om man som ledare inom byggbranschen inte tar for sig verkar det vara svart att fa
medarbetarna engagerade. Darav kan vi halla med om det som tas upp vart resultat angaende
den auktoritet som kravs for att vara ledare inom byggbranschen.

6.1.3 Hinder for kvinnor

Att det existerar hinder for kvinnor att bade kunna gora karridr och att kunna arbeta inom
byggbranschen &r ndgot som kan utlésas fran flera av de studier som vi har undersokt.
Olofsdotter & Rasmusson (2016) och Nirodha (2014) anser att det finns hinder redan under
rekryteringen da kvinnor far ga igenom fler formella processer. Vi anser att rekrytering bor
ske baserat pa kompetens och inte stereotyper. Det ska saledes inte spela nagon roll om det ar
en kvinna eller man som rekryteras. Om man utgar fran en kompetensbaserad rekrytering kan
de stereotypiska férdomarna och sarbehandling pa grund av kén minimeras.

Vi anser, likt Ndweni & Ozumba (2021), att de flesta kvinnor klarar av de arbetsuppgifter
som finns, inte minst pa ledarskapsniva. Vi tror att det behover finnas ett konstruktivt forum
att diskutera i pa branschniva for att locka fler kvinnor till byggbranschen. Fagerlind (2019)
namner att regeringen har faststallt att ar 2030 ska 25 procent av alla nyanstéllningar inom
byggbranschen vara kvinnor. Vi har svart att se att detta mal &r nabart med dagens tillvaxttakt.
Ett satt att locka fler kvinnor till byggbranschen tror vi kan vara genom att marknadsfora
mangfald och jamlikhet for att redan i tidigt skede uppmuntra unga tjejer att soka till
yrkesprogram. Pa lang sikt tror vi att det skulle 6ka andelen kvinnor i branschen och dven
minska de existerande hindren for kvinnor att gora karriar.

Ett annat vanligt forekommande hinder som tas upp i flertalet av de studier som vi valt att
undersoka &r saknaden av kvinnliga forebilder. Vi tror att en mer jamstélld bransch kommer
resultera i att fler kvinnor pa sikt valjer att stanna inom den. Vi tror aven att det kommer
innebdra en 6kning av kvinnliga forebilder som vi menar ar en nyckelfaktor till att inspirera
fler kvinnor att vara verksamma inom byggbranschen. Idag &r kvinnliga ledare i
byggbranschen ofta ensamma och utan forebilder vilket vi anser &r ett hinder for att na
framgang i deras karriar. Pa sikt tror vi att jamstalldhet kommer resultera i en 6kning av
kvinnliga ledare och ett steg bort fran homogen rekrytering, nagot som vi tror r ett annat
hinder som bidrar till att kvinnliga ledare &r en minoritet inom byggbranschen.

Byggbranschen ar ofta synonym med ett projektstyrt ledarskap vilket enligt nagra av vara
undersokta artiklar resulterar i en del dvertid. Styhre (2011) menar att den som leder ett
projekt ofta maste arbeta langt 6ver 40 timmar i veckan och vara helt hangiven till arbetet. Vi
tror att denna typ av arbetskultur &r ohallbar och ses som en faktor till varfor kvinnor &r en
minoritet inom byggbranschen. For kvinnor som antar en projektstyrd ledarroll tror vi darfor
att det innebar en prioritering mellan arbete och familjeliv. Traditionellt antas kvinnor ta ett
storre ansvar for familj och hushallssysslor vilket vi tror minskar deras potentiella chans att
vara verksamma i byggbranschen.

En allvarlig faktor som bidrar till exkludering av kvinnliga ledare &r det som Norberg &
Johansson (2021) lyfter om machokultur. Diskriminering i form av sexistiska skamt och
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aggressiva kommentarer verkar vara ett vanligt forekommande inslag i vardagen hos
kvinnliga ledare inom byggbranschen. Det ar nagot vi hoppas kommer att forbattras inom en
snar framtid. En acceptans och avsaknad av ett fordomande mot sadana typer av trakasserier
tror vi legitimerar och normaliserar den dominerande kulturen. Watts (2009) menar att
sarbarheten hos kvinnliga ledare okar nar trakasserier anses vara accepterat. Att sadant
beteende anses vara accepterat tycker vi ar helt oacceptabelt.

| majoriteten av artiklarna i vart resultat namns att verksamma kvinnliga ledare inom
byggbranschen far sta ut med olika typer av svarigheter som kopplas ihop med rollen av att
vara kvinnlig ledare inom en mansdominerad bransch. Vi tycker att en kvinnlig ledare inte ska
behdva tvingas till en anpassning eftersom det skapar mer gynnsamma forhallanden. Pa grund
av maskulina normer foresprakas maskulina egenskaper i ett ledarskap och ses som legitimt,
vilket vi anser ar fel och dessutom till viss del ineffektivt. Vi tror dessutom att svarigheterna
med en anpassning for kvinnliga ledare bidrar till en fortsatt homogen bransch som utesluter
kvinnligt ledarskap. De som introduceras i en ledarroll har ingen makt att reformera normer
och kultur utan tvingas till en anpassning. Denna tréghet mot reformering tror vi &r en
bidragande varfor det pagaende arbetet for jamlikhet i branschen gar for langsamt.

6.2 Slutsats

Studiens resultat indikerar att det &r svarare for kvinnor att gora karriar i en mansdominerad
bransch, vilket dverensstammer med vart syfte. En klar majoritet av de studier som &r
inkluderade i vart resultat anser att man har en enklare vag att gora karriar inom
byggbranschen medan det for kvinnor ar betydligt svarare. Vart resultat visar dven att det
finns ett flertal orsaker till att kvinnliga ledare &r en minoritet i byggbranschen.

Studiens fraga “Vad ar det for skillnad pa ett manligt och kvinnligt ledarskap inom
byggbranschen?” besvaras med att kvinnor verkar utveckla en lagre niva av transaktionellt
ledarskap &n man. Kvinnor utvecklar ett mer transformativt ledarskap som ar synonymt med
stereotypa antaganden om hur en kvinnlig ledare bor vara. Kvinnor som utvecklar ett mer
transformativt ledarskap ar mer relationsorienterade och inkluderande. Det &r inga egenskaper
som ger respekt eller acceptans i byggbranschen och &r inte ledaregenskaper som
overensstammer med maskulina normer. Saledes leder det till att kvinnor har svarigheter att
gora karriar inom denna bransch. Kvinnor ar mer positiva och utvecklande i sitt ledarskap i
jamforelse med manliga motsvarigheter som med sin agentiska ledarstil bedriver ett mer
auktoritart ledarskap, influerat av mer destruktiv och negativ karaktar. Bada ledarstilarna
rapporteras vara likvardiga i effektivitet, dock beroende huruvida det & en man- eller
kvinnodominerad bransch. For de kvinnor som lyckas med sitt ledarskap inom byggbranschen
ar det tydligt att deras ledarskap préglas av en maskulin karaktar.

Studiens andra fraga “Varfor ar kvinnliga ledare en minoritet inom byggbranschen?” besvaras
fragestallningen med att det kravs ett stort sjalvfortroende och stark karaktar for att sta emot
hot och for att lyckas skapa en karridr som kvinnlig ledare inom byggbranschen. Ett antal
studier i var undersokning har papekat att man generellt karakteriseras av ett storre
sjalvfortroende i deras sétt att bedriva ledarskap. Det konstateras att kvinnor behdver dka sin
sjalvkansla och sitt sjalvfortroende for att lyckas. Kvinnliga ledare hamnar saledes i en
otacksam situation da det pa grund av att de ar kvinnor far mindre stéd an manliga kollegor.

Flertalet av de granskade artiklarna tyder pa att kvinnor & mer exponerade och sarbara inom
byggbranschen eftersom de &r en minoritet. Kvinnliga ledare ges inte réttvisa eller samma
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forutsattningar som manliga kollegor. Byggbranschen préglas av stereotyper och forutfattade
meningar vilket skapar ett utanforskap for kvinnliga ledare som inte identifierar sig med en
maskulin norm. Det & maskulinitet som definierar ledare inom byggbranschen. For att en
kvinnlig ledare ska bli accepterad maste hon acceptera de normer och den kultur som
existerar.

Styrka ar en egenskap tillsammans med auktoritet, dominans och kontroll som vi finner kan
kopplas till vad som anses vara ett legitimt ledarskap i byggbranschen. Resultaten visar att en
kvinnlig ledare som stannar kvar i byggbranschen kommer anpassa sig eftersom maskulina
normer och kultur har en stark paverkan, sarskilt mot en individ som hor till en minoritet som
kvinnor. For de kvinnliga ledare som inte véljer att anpassa sin ledarstil efter maskulina
normer sa riskerar hon att bli utfryst pa grund av att hon ar avvikande mot dominerande norm
och kultur.

I studiens slutgiltiga fraga “Vilka hinder finns det for kvinnor att na ledarpositioner inom
byggbranschen?” indikerar resultatet pa att det ar svarare for kvinnor att géra karriér i en
mansdominerad bransch. Var studie identifierar flera hinder for kvinnliga ledare att lyckas i
byggbranschen. Avsaknaden av kvinnliga forebilder i seniora roller &r ett hinder till varfor det
ar svarare for kvinnor att gora karriar. Utan ett mentorskap och kvinnliga forebilder okar
svarigheterna for kvinnliga ledare att vara verksamma inom byggbranschen. Vi har dven
identifierat fynd som papekar avsaknaden av kvinnliga ledare dér de kopplar ihop detta med
forsémrade mojligheter bland traineeprogram hos talangfulla kvinnor. Vid rekrytering av
seniora chefsroller fann vi att det var dubbelt sa stor chans att en manlig skande skulle
tilldelas tjansten framfor en kvinnlig sékande, det &r ett hinder som har en stor paverkan i
andelen kvinnliga chefer i byggbranschen.

Det forekommer att kvinnliga ledare i byggbranschen diskrimineras med sexistiska och
aggressiva kommentarer. Byggbranschen &r en sérprdaglad homogen bransch med tydlig
avsaknad av mangfald vilket enligt flera av vara granskade artiklar &r ett betydande hinder for
att kvinnor ska kunna bedriva en framgangsrik karriar inom byggbranschen. Vi har dven
funnit ett omnamnande av glastak i enstaka artiklar fran var empiri. Detta glastak verkar
uppenbara sig i form av utebliven befordran och brist pa karriarutveckling vilket resulterar i
att redan verksamma kvinnor inom branschen véljer att lamna den helt. For kvinnor i
byggbranschen &r det en handfull typ av hinder som orsakar en lag narvaro vilket kan
forklaras varfor glastak blir mindre uppmarksammat.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Som forslag till vidare forskning har vi identifierat tva forslag angaende hur forskare skulle
kunna ga vidare inom aktuellt forskningsomrade.

Forslag nummer ett innebér att andra den empiriska undersokningen fran litteraturstudie till
en kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer. Eftersom det i en litteraturstudie
innebér att vi forlitar oss pa andra studier hade vi med hjalp av en egen empirisk
undersokning i form av semistrukturerade intervjuer fatt en djupare insikt inom den svenska
byggbranschen.

Vart andra forslag for vidare forskning innebaér att analysera kénsfordelningen beroende pa

antalet anstéllda inom en organisation. Till exempel i storleksordningen: <50, 50-250 &>250.
Med hjalp av en sadan undersokning skulle det bli enklare att identifiera om eventuella
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jamstélldhetspolicys har en reell effekt hos storre organisationer eller om ojamlikheten &r
konstant genom hela branschen.
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Kvalitativ metod.
Utforde
djupintervjuer med
totalt 16 kvinnliga
projektledare.

Kvinnliga
projektledare
kanner sig pressade
att tillampa
maskulina
arbetsmetoder for
att anpassa sig mot

61




inclusion an international
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att kvinnor har
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utveckling och se
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for att fordela
bel6ningar.
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Artikel 20: Sverige Litteraturstudie. Flera hinder for

Norberg, C., & Johansson, M. Anvander sig av kvinnor existerar

(2021). “Women and ‘Ideal’ totalt 131 texter fran | tex brist pa

Women”: The Representation webben. Anvant kvinnliga
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10.1007/s12147-020-09257-0 materialet. det manliga och
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att de passar in i
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8.2 Bilaga 2: Sokningar
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