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In Sweden, women and men work almost to an equal extent, however, working life is both
horizontally and vertically gender-segregated (Peterson, 2017; Goransson, 2003; Muhonen, 2010).
Both the construction and IT industries are highly gender-based and the high positions are mainly

dominates by men.

It is interesting to study the working conditions for women in management positions in a male
dominated industry. They belong to what can be called a double minority. Possible challenges and
problems are investigated, as well as the opportunities and benefits that female managers in men-
dominated industries experience. A researcher who has studied women's minority position in
organizations is Rosabeth Moss Kanter (1977). Her study is the main theory that this study uses when
analyzing collected empirical studies. Strategies women use to address any challenges and problems

that arise are also analyzed, among other things.

The method used is qualitative semi-structured interviews, to best capture female managers’ subjective
experiences. Five interviews were conducted with female managers, three of whom were from the
construction industry and two were from the IT industry. The industries were chosen because they are

highly male dominant.

The results of the study show that the interviewed female managers enjoy working in a male
dominated industry. Some challenges could be experienced, although much has improved in recent
years. The women could also experience certain opportunities and benefits of being women and
managers in the industry, such as being extraordinary as a woman and manager as a minority, and
perhaps having an advantage in recruiting. The female managers claimed that they did not use any
specific strategies to deal with any challenges, however, several strategies emerged in their respective
industries. The women also mentioned recommendations for how the proportion of women in the

industry can be increased.
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Inledning

Sverige beskrivs ofta som ett jimstéllt land, men nér det géller ledare pa hogre positioner i
arbetslivet 4r min Overrepresenterade (Kusterer, 2014). Den svenska arbetsmarknadens
forutsittningar skiljer sig at for kvinnor och mén och dr konssegregerad, bade vertikalt genom
att kvinnor och mén verkar pa olika hierarkiska nivaer och horisontellt genom att kvinnor och
mén verkar inom olika sektorer och branscher (Peterson, 2017; Goransson, 2004; Muhonen,
2010). Av de 30 vanligaste yrkena 1 Sverige anses endast fyra vara jamstillda (butiksséljare,
fackhandel; kockar & kallskinkor; sdljande butikschefer & avdelningschefer i butik och
gymnasieldrare) diar minst 40% av det ena konet arbetar (SCB, 2016). Kvinnliga chefer verkar
till storst del inom hélsa och sjukvard och méin inom bygg och tillverkning. Andelen kvinnliga
chefer dr storre i kommun och landsting och andelen manliga chefer ar storre inom privat och
stat (SCB, 2016). Vanligt forekommande pastddda anledningar till att kvinnor inte har
ledande positioner dr att de saknar den kompetens som krévs eller att de inte har en 6nskan
om att avancera till det. Tidigare studier har dock visat att sa inte &r fallet, kvinnor adr minst
lika kompetenta som min. Istdllet tycks stor del av problematiken ligga i
organisationsstrukturerna (SOU, 2014:80). Forskning kring kvinnor i ledande position har gatt
fran att frimst undersoka kvinnliga chefer som individer i en minoritetsstillning till att pa
senare tid handla mer om att studera kvinnliga chefer utifran hur organisationsstrukturerna ser
ut. Fragan om bristen pa jamstilldhet pa chefspositioner dr viktigt att fortsatt undersoka

(SOU, 2003:16).

Vidare dr det ett viktig och intressant att studera kvinnor som befinner sig i en
dubbelminoritet, det vill sdga 1 minoritet bdde vertikalt av den orsaken att de ar kvinnliga
chefer och horisontellt, eftersom de arbetar i mansdominerade branscher. Amnet #r hdgst
intressant ur ett personalvetenskapligt perspektiv eftersom HR:s strategiska arbete innefattar
att arbeta fram riktlinjer och policyer efter rddande lagar, bl.a. roérande jamstélldhet.
Informanterna i den hir undersdkningen &r intressanta eftersom de troligtvis har krossat en del
av det sa kallade glastaket. Wahl (1992) beskriver i studien ”Breaking The Glass Ceiling”
som gjordes pa slutet av 80-talet av Morrison m.fl. dér flera kvinnliga chefer pd hoga
positioner beskrev hur de lyckats 1 sitt arbetsliv och hur dessa kvinnor hade lyckats att krossa
det sa kallade glastaket. Muhonen, (2010) ndmner att glastaket dr ett osynligt hinder som

kvinnor och andra minoriteter kan sla i nir de forsoker att avancera till hogre positioner inom



organisationer. Den osynliga barridren har inget med kvinnors kompetens att gora, utan har att
gdra med att de #r just kvinnor, vilket leder till kdnsdiskriminering. Aven andra begrepp som
“klibbiga golv” finns, vilket visar pd att kvinnor dven kan stota pd hinder langre ner i
hierarkin samt “’glasvigg” som definierar att problem inte bara kan ses vertikalt utan dven
horisontellt eftersom kvinnor i hogre grad befinner sig inom en viss typ av yrken (Muhonen,

2010).

Denna studie undersoker hur kvinnliga chefer upplever sina arbetsforhallanden i en
mansdominerad bransch. Chef/ledare anvdnds som synonym i studien och innefattar hér en
person som har ett overgripande ansvar for en grupp ménniskor och som planerar, styr och tar
beslut for gruppen. Om 60% eller mer &r av det manliga konet i en arbetsgrupp rdknas
arbetsplatsen som mansdominerad (SCB, 2016). Att studera kvinnliga chefer i just byggnads-
och IT-branschen ér ett val som gjorts for att branscherna dr kraftigt mansdominerade, (se

tabell 1).

Tabell 1: Konsfordelning i bygg- respektive IT-branschen.

Bransch Antal anstéllda i % Antal chefer i %
Kvinnor Man Kvinnor Man
Bygg 1 99 8 92
IT 20 80 22 78

Tabellen visar att badde byggnads- och IT-branschen ér kraftigt mansdominerade
av totalt antal anstdllda inom branscherna. Dessutom é&r branscherna kraftigt

konssegregerade pa chefsniva (SCB, 2016).



1. Syfte och fragestallningar
1.1. Syfte och fragestaliningar

Det overgripande syftet med studien &r att studera kvinnliga chefers upplevda
arbetsforhallanden i mansdominerade branscher. Uppsatsen syftar séledes till att
fi en forstaelse for hur det dr att tillhora en dubbelminoritet, vertikalt genom att de
ar kvinnliga chefer och horisontellt genom att de arbetar i branscher som é&r

kraftigt konssegregerade.

Foljande fragestillningar besvaras i uppsatsen for att uppfylla syftet med studien:

- Upplever kvinnliga chefer nigra utmaningar och problem med att vara
kvinna och chef inom en mansdominerad bransch, och i sa fall vilka
utmaningar och problem?

- Upplever kvinnliga chefer nagra mdjligheter och fordelar med att vara
kvinna och chef inom en mansdominerad bransch, och i sa fall vilka
mdjligheter och fordelar?

- Anvidnder kvinnliga chefer ndgra anpassningsstrategier for att hantera

eventuella utmaningar och problem relaterade till sin minoritetsposition?

Utifrdn insamlad empiri besvaras ytterligare en frégestillning 1 denna
undersokning. Detta eftersom det visade sig vara nagot flera kvinnor sjdlva valde

att tala mycket kring:

- Vad kan goras for att fa in fler kvinnor i en mansdominerad bransch?

1.2. Avgransningar

Ett komparativt perspektiv med fokus pa skillnader mellan byggnads- respektive IT-

branschen kommer inte att anléggas i den hir unders6kningen. En jamforelse skulle varit

intressant att gora, dock anses tidsramen for kort och insamlat material vara for litet for att en

jamforelse skulle kunnat utforas. I den hédr undersékningen talar vissa kvinnor om négra

enstaka skillnader de tror kan rdda mellan branscherna, men det ar inget som kommer ldggas

vikt vid 1 den hér undersokningen.



2. Teori och tidigare forskning

Jag har i min teoretiska ansats valt att ha en organisationsstrukturell inriktning kopplat till kon
i stillet for en individfokuserad nédr jag ndrmar mig d@mnet. Muhonen (1999) menar att
privatliv kan betraktas till viss del 1 ett organisatoriskt perspektiv eftersom det dr svart att helt
sdrskilja dessa fran varandra. I detta avsnitt kommer dven tidigare forskning studeras som kan
hjélpa till att forklara hur kvinnliga chefer i mansdominerade branscher upplever sina

arbetsforhallanden.

2.1. Organisationsstruktur och kon

Kvinnors minoritetsstdllning i organisationer har tidigare studerats av bland annat Rosabeth
Moss Kanters (1977a). Hennes studie handlar om att {forstd varfor kvinnor och méin bade
befinner sig och beter sig olika i organisationer och sérskilt vilka strukturer det &r som gor att
kvinnor begrénsas 1 sitt arbete. Att kvinnor och mén befinner sig pa olika positioner handlar
framst inte om att de har olika kon, men att deras olika positioner i organisationer innebér
olika grad av makt. Teorin inkluderar dirfor alla grupper som befinner sig i en
minoritetsstillning och inte enbart kvinnor. Kanter (1977a) menar att samspelet i
organisationer formas av hur ménniskorna dr mot varandra. Hon talar om tre olika strukturer

som paverkar detta samspel; mojlighetsstrukturen, maktstrukturen och frekvensstrukturen.

2.1.1. Mgjlighetsstrukturen

Med mdjlighetsstrukturen menar Kanter (1977a) att vilken position en individ har i sitt arbete
paverkar hur individen agerar och organisationsstrukturen kan minska kvinnors och andra
minoriteterna mdjligheter eftersom de oftare sitter pa lagre positioner med mindre makt. Med
detta menar hon att det inte dr kvinnor som individer som begrinsar sig sjdlva utan att det ar
organisationsstrukturen som hindrar och séledes att konen har olika mojligheter. Upplever en
individ 4 mojligheter, vilket ofta géller kvinnor, leder inte det till att individerna strévar efter
mer ansvar och befogenheter, sjidlvkénslan blir ldgre nir man upplever att man inte har
mdjligheter. Det dr vanligare att individen soker sig till aktiviteter 1 sitt privatliv for att uppné
sina drdmmar, arbetets strdvan blir horisontell. Vidare vagar en person med stora mdjligheter,

vilket oftast géller mén, ta storre ansvar och tro mer gott om sig sjélva, arbetets stravan blir dd



vertikal. Upplever en individ sig ha stora mgjligheter dr det dven léttare att acceptera andra

individer med hogre makt &n nar man upplever sig ha fa mojligheter.

2.1.2. Maktstrukturen

Med maktstruktur forklarar Kanter (1977a) att individer i hogre ledande befattningar har mer
makt, vilket oftare dr mén, och da végar ta ut sviingarna pa ett annat sitt &n om man har lite
makt, vilket oftare dr kvinnor, eftersom oro finns for att tappa kontrollen och bli ersatt. Mer
makt tenderar att gora individen mer avslappnad och man omger sig dd med andra duktiga

medarbetare 1 hogre grad vilket kan leda till stora skillnader i maktstrukturer.

2.1.3. Frekvensstrukturen

Den sista strukturen handlar om vilken frekvens i organisationen man tillhor, minoritet eller
majoritet. Kanter (1977a) betonar att kvinnor 1 hogre positioner kan befinna sig i en minoritet
vilket gor att eventuella misstag syns pé ett tydligare sétt 4n av en majoritet. Darfor behover
kvinnor bete sig pd ett visst sétt for att misstag inte ska bli mer synliga och for att bevisa sin
kompetens behdvs en starkare stravan att visa sig duktig. Kanter (1977a) bendmner
synligheten med att man blir en ’token”. Nagot som ocksé bildas nér en tydlig minoritet finns,
ir en storre gemenskap av majoriteten som vill halla samman for att inte gemenskapen ska gé
forlorad. Till sist blir det en assimileringseffekt av att en minoritet finns, det blir lattare att dra
samtliga 6ver samma kant i minoritetsgruppen, vilket blir svdrare i en majoritetsgrupp.
Kalysh, Kulik & Perera (2016) stirker resonemanget att kvinnor i mansdominerade
organisationer blir mer synliga och att en kvinna dé ses som en stereotyp, med den 6kade
synligheten stiger graden av kinsla att man som kvinna maste lyckas med sina

arbetsuppgifter.

Kanter (1977a) héavdar att det dr svart for en ménniska som &r i minoritetsposition och som
paverkas av de olika strukturerna att sjidlv foréndra situationen, eftersom individen sjélv inte
kan paverka det som hénder, istdllet handlar det om att dndra organisationsstrukturen. Det
uppstar dock problem eftersom fordndringar ofta startar pa ldg niva for att senare fa faste pa
hogre nivd och bli forankrad, i detta fall behover fordndringen fa faste hogt upp direkt

eftersom det dr svart for en minoritet att kunna paverka nagot storre.

Kanter (1977b) studerar kvinnor som pd ett sdljforetag befinner sig i en minoritet och blir

betraktade som “tokens” eftersom de flesta pa foretaget &r mén. Det visade sig att dessa



kvinnor dr mycket synligare i sitt arbete &n méinnen pd grund av sin minoritetsstillning.
Kvinnor synliggérs genom tre olika effekter forklarar Kanter (1977b); Genom synlighet-
kontrast- och assimileringseffekten. Synligheten gjorde att kvinnorna fick mer
uppmaérksamhet och det var svart att vara anonym under séljmotena, de var mer studerade av
samtliga och den okade synligheten kunde paverka att kvinnorna upplevde att de
representerade hela kategorin kvinnor i séljforetaget. De séljande kvinnorna i studien medger
dven att de behOvde arbeta extra hart for att deras kompetens skulle gora sig giltig, det
uppstod dock en konflikt eftersom kvinnorna inte skulle forsumma de hogpresterande i
gruppen. “Tokens” hdvdar Kanter (1977b) hanterar situationen av att kdnna en extra press
genom att antingen gora allt som gar for att visa sig kompetent nog, eller férsoka minska sin
synlighet genom att férsdka minska sin kvinnlighet och hélla sig borta frén t.ex. méten dér en
extra synlig situation skulle uppsti. Atminstone hélla sig s osynlig som méjligt pa sddana
moten och hélla sig borta fran konflikter. Vidare visar studiens resultat en kontrasteffekt, dér
majoriteten okar sin gemenskap nér en minoritet existerar. Detta dr ndgot kvinnorna i Kanters
(1977b) studie kédnner av tydligt genom att en manlig jargong utspelar sig. Mén kan ursikta
sitt beteende men dnda gora gillande att det dr den jargongen som rader. Mén kan lata bli
kvinnor att nidrma sig privata diskussioner, men kvinnor forvintas &ndé vara lojala mot
majoriteten. Sdljkvinnor i Kanters (1977b) studie pdpekar att om de gor bra ifrdn sig inte
betraktas som typiska kvinnor, det dr dven ldttare for kvinnorna att skratta létt at att de inte ar
sd kompetenta och att de hellre haller med i en diskussion 4n motarbeta den. For att hantera
majoritetens gemenskap kan minoriteten antingen acceptera uppdelningen och kanske inte
alltid f4 vara med eller sa kan de forsoka vara lojala och pad sd vis ta sig in 1 gruppens
gemenskap. Kanter (1977b) menar dven att diskriminering férekommer av minoritetsgrupper
for att de misstas vara ndgot annat dn sin position och istédllet ndgot vid sidan av som en
sekreterare, en mamma, en fru eller assistenter. Denna avsides roll kan beaktas dven av
personer runt omkring som vet individens egentliga stéllning. Séljkvinnorna uttrycker éven att
de i arbetssammahang genom moten kan bli bemotta pa ett flortigt sdtt av en man och inte pa
det sitt andra min blir bemétta pa professionellt. Aven hiir kan det vara littare att acceptera

laget 4n att ga i forsvar (Kanter, 1977b).

Aven i svensk forskning har liknande resultat visats nir man studerat kvinnor i minoritet i
mansdominerade organisationer. Forskaren Gerd Lindgrens studies resultat beskrivs av Wahl,

Holgersson, Hook och Linghag (2011), dir Lindgren undersdker vad det dr som gor att



konssegregeringsmonster bildas. Nar kvinnor bdrjar sin karridr 1 mansdominerade
organisationer uppstar en manlig konsmakt. Har en manlig konsmakt uppstétt dr det vanligt
att kvinnor i dessa organisationer borjar se sig sjélva som en annan typ av kvinna som skiljer
sig fran Ovriga kvinnorna och istdllet borjar se sig sjdlva som en del av majoriteten som &r
mén. Studien visar dven att om en kvinna stannar kvar pé arbetsplatsen kan ett nytt satt uppsté
for att hantera maktsituationen, dir en dnskan finns att flyta in bra i organisationen och folja
interna regler som att anta lite kvinnligare arbetsroller. Det betyder inte att dessa kvinnor
egentligen tycker att det kénns bra, men gor det for att flyta in i gruppen mer. Antingen blir de

kvar med visst motstand eller sa viljer de att 1dmna organisationen.

2.1.4. Kvinnors strategier

Wahl (1992) har kommit fram till fyra olika strategier som kvinnor anvénder sig av for att
hantera konsstrukturen i mansdominerade organisationer. Den fOrsta &r den konsneutrala
strategin som innebér att forsoka undvika att olika kon existerar. Den andra ar relativa
strategin som betyder att mansdominans endast finns om det finns fa kvinnor och Okar
andelen kvinnor minskar mansdominansen, hir forsoker man endast se pd situationen som
relativ. Omvirldsstrategin dr den tredje och hdr ser man till att mansdominansen &r ett
omvérldsproblem och att det gor att det drabbar minoriteten kvinnor och darfor kan forklaras.
Till sist ndmns den positiva strategin som gor att man som kvinna och minoritet véljer att
istdllet se mansdominansens fordelar den kan ge. Wahl (1992) menar vidare att sjélvkédnslan
kan bevaras pa olika sitt genom de olika strategierna for att kunna fungera bra i sin arbetsroll
i en mansdominerad organisation. I studien anségs de vanligaste strategierna att anvéndas
vara omvirld- och positiva strategin. Hook (2001) beskriver dven tidigare forskning av
Sheepard som visat att kvinnor anvinder sig av tva olika strategier. Den ena strategin
bendmns “’blending in” vilket innebér att en kvinna anpassar sig och beter sig kvinnligt i
sapass grad att hon lever upp till stereotypa forvédntningar, samtidigt vill hon visa sig skarp
och anta ett lite mer stereotypt maskulint sétt att vara. Strategin “claiming a rightful place”
innebar att kvinnor blir skeptiska och argumenterar mot mansdominansen och inte rids for en
konflikt (H66k, 2001). Om en manligare stil anvédnds finns det mdjlighet att ledarskapet blir
accepterat som kompetent, men det blir &ven en forundran varfor kvinnorna inte anser sig ha
en tillrdcklig kvinnlighet. Om ett kvinnligare ledarskap utfors finns dock risk att deras

kompetens ifrdgasitts (SOU 2003:16).



2.1.5. Homosocialitet

Homosocialitet menar Lipman-Blumen (1976) ar nir ménniskor viljer att umgas med
personer frdn samma kon och soker sig till dessa samt vérderar de hdgre. Vidare utrycker
Lipman-Blumen (1976) att det hos méin ar ndgot som startar redan under tidig &lder och som
samhillet paverkar i positiv riktning, vilket kan fora med sig att kvinnor far ett ldgre vérde
samtidigt som médn genom detta blir sittandes med mer makt. Holgersson (2006) diskuterar
sin uppfattning av begreppet homosocialitet som tidigare studerats av flera forskare.
Homosocialitet innebér att vissa mén inkluderas i gemenskap av sammanhang samtidigt som
kvinnor och vissa andra méin kommer att fa st utanfor. Holgersson (2006) véljer att ndimna
homosocialitet som en kdnsordnande process dér det dr av stor vikt att se till hur kvinnor och
mén integrerar med varandra i olika sammanhang och att det pdverkas av makt genom hur
organisation och samhille ser ut. Genom att ménniskor i majoritet tenderar till att vélja
personer som ir lika sig sjdlva och eftersom att dessa minniskor ofta d4r mén i ledande
position viljer de andra mén for 6kad gemenskap. Heterosocialitet beskrivs vidare vara det
kvinnor gor for att bidra till att upprétthdlla homosocialiteten genom att de bekriftar mén.
Detta kan ske dels genom att kvinnor inte visar sitt engagemang for jamstélldhet, att de
neutraliserar det kvinnliga konet, att de ldgger hinder i vigen for andra kvinnor eller forsoker
vara lojala mot ménnen for att béttre lyckas i sin minoritetsposition (Wahl et al., 2011).
Goransson (2004) ndmner att om manliga medarbetare i mansdominerade organisationer
menar att det inte finns nagra uttalade problem géllande kon kan det vara for att de tillhor den
rddande majoriteten, det dr di svérare att uppleva skillnader nér man sjdlv inte dr drabbad.
Kvinnor upplever dock i hogre grad att dessa skillnader finns inom organisationer trots om de
sjdlva inte har upplevt ndgra problem. Goransson (2004) beskriver vidare att ndtverk for
kvinnor kan vara bra att anvédnda sig av till en borjan vid fordndring, men menar att sa linge
som kvinnor ses som en minoritet pa arbetsplatser kommer det vara de manliga nétverken

som anses vara de gillande.

2.2. Kvinnligt ledarskap i en mansdominerad varld

Wahl et al. (2011) beskriver den ojamna fordelningen av kvinnor och mién i arbetslivet, att
verka inom olika yrken, pdverkar den horisontella och vertikala strukturen och att det i sin tur

paverkar makt, 16ner, familjeansvar och hilsa. Varfor det ser ut som det gor idag, att kvinnor



mer séllan finns inom ledande positioner &n mén och oftast inom ligre betalade arbeten finns
ménga orsaker till. Historiskt sett var kvinnor lidnge utestingda pad olika sdtt fran
arbetsmarknaden dnda fram till 1900-talet (Wahl et al., 2011). Goransson (2004) ndmner att i
tidigare forskning sd finns det vél belagt att det rader skillnad i kvinnligt och manligt till
storsta del for att konen &r socialt och kulturellt formade och att det paverkar olika

maktnivder. Inte att det har s mycket med medfodda egenskaper mellan kdnen att gora.

Kvinnliga chefer i byggnadsbranschen ér fa, Arditi, Gluch & Holmdahl (2013) undersoker
vilka kompetenser som frimst krdvs i svenska byggnadsforetag och om dessa kompetenser
har att géra med bristande kompetenser av kvinnor. Det som framkom var att nistan ingen
skillnad géllande konens kompetenser fanns nédr kvinnliga och manliga chefer inom
byggnadsbranschen fick uppskatta sin egen kompetens. Det som kunde sdrskiljas var att de
manliga cheferna ansdg sig ha nagot littare till beslutsfattande och att de hade en storre
elasticitet 1 sitt ledarskap. Kvinnorna ansdg sig ha en Okad kinslighet i sitt ledarskap.
Eftersom att knappa skillnader i kvinnliga och manliga ledarskapskompetenser uppskattades,
drogs slutsatsen att kvinnor och mén i samma utstrdckning har det som krévs for att vara chef
i en mansdominerad bransch som inom bygg. Arditi et al. (2013) beskriver genom tidigare
studier att minga byggnadsorganisationer arbetar aktivt for ett mer jimstdllt arbete géillande
kon och att det dr viktigt att vara uppmérksam sa att det inte leder till kontraproduktivitet. Att
det &r viktigt att inte upprétthilla tydliga skillnader genom kon genom att anvénda
stereotypforestillningar, utan istdllet arbeta mot att tydligt inkludera alla 1 ett

jamstélldhetsarbete.

Holth, Gonds, Almasri och Rosenberg (2012) studerar hur nyexaminerade it-ingenjorers
etablering pa arbetsmarknaden ser ut och visar att nér det giller IT-ingenjorutbildningarna,
leder mins utbildning oftast till hogre position dn vad den gor for kvinnor. Hamnar mén pa
laga hierarkier dr det ocksa lédttare for méinnen att ta sig upp vertikalt. Orsakerna dr ofta
beroende av organisationsstruktur och kon samt att internrekrytering ar vanligt genom nétverk

som kvinnor ofta inte har samma mojlighet till.

Muhonens (1999) avhandling om fyra chefer i olika manligt dominerande branscher visar att
kvinnorna som deltagit i studien upplevde bade fordelar och nackdelar med att verka i sina

respektive branscher. En vanlig nackdel som besvarats av hélften i undersékningen var att de



upplevde att de behdvde prestera béttre &n minnen och bevisa vad de sitter pd for kunskaper.
En annan nackdel var att det kunde bli ensamt att verka i en hogre roll dér det var flest mén
samt att de kunde bemdtas med fordomar frdn ménniskor runt omkring. En jargong forelag
ocksa som inte uppskattades. Privatliv och familjeliv ansags ocksé kunna utgora en nackdel
for kvinnor om inte barns omvérdnad fordelades mellan bada fordldrar samt att delad
arbetsfordelning skedde av hushallsarbete av de vuxna som bodde tillsammans. Mer én
hélften av de kvinnliga cheferna upplevde dock fordelar i sitt arbete, vilket handlade om att de
ansdg sig ha en storre social kompetens som inte médnnen bar pd, att kvinnorna ansdg sig
sticka ut mer och att det kunde ge med sig fordelar att de hordes och syntes. En sista fordel
betraktades vara att kvinnorna inte upplevde sig behdva leva upp till samma forvantningar
som ménnen och kunde dirfor littare erkdnna sina fel. Nagot som ocksé tas upp i Muhonens
(1999) undersokning var att kvinnorna hade svart att sdrskilja om eventuella problem som
uppfattats 1ag hos dem personligen eller om det var bundet till deras kon, hon skriver vidare
att det kanske &r sa att det kan vara létt att anta att det &r ett individuellt problem men att det i

sjdlva verket kan handla om strukturella problem.
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3. Metod

I detta avsnitt kommer tillvigagangssitt beskrivas och motiveras. Vilken analysmetod som
anvinds kommer beskrivas samt hur studien tagit hénsyn till etiska riktlinjer och sist finns en

metoddiskussion.

3.1. Val av metod

Kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer har tillimpats for att besvara studiens
syfte. En hermeneutisk syn har anvénts eftersom det pé bésta sitt skapar en djupare forstéelse
av informanternas upplevda verklighet pd ett bra sitt (Bryman, 2011). Metoden valdes for att
pa bésta sitt finga de intervjuade kvinnliga chefernas subjektiva upplevelser samt fa en sa
djup och bred bild som mojligt. For att kunna ga frén teori till empiri samt fran empiri till
teori har en abduktiv ansats anvints. Alvesson & Skoldberg (2008) menar att man genom
abduktiv metod kan varva teori och empiri under studiens ging. Studien utgick frén insamlad
empiri precis som man gor vid induktiv ansats, men anvédnde sig ocksé av tidigare forskning
och teori som deduktiv ansats gor. For att gora en bra intervjuguide infor de kvalitativa

intervjuerna krévdes en del teori, samtidigt som empirin efterfrigade nytt inslag av teori.

3.2. Urval

Ett mélstyrt urval har anvints for att nd ut till de personer som kan besvara studiens syfte,
detta menar Bryman (2011) innebér att det 4r genomténkt vilka intervjupersoner som viljs ut.
I den hédr underokningen valdes byggnads- och IT-branschen for att de ar kraftigt
mansdominerande. Bdde bekvimlighets- och slumpméssigt urval har utforts for kontakt med
informanter, en informant kontaktades genom foOrfattarens kontaktndt. Kontakten av
informanter infor intervjuer skedde framst genom hemsidan LinkedIn och genom mail, dér ett
kort meddelande om undersdkningen fanns med och en frdga om de kunde tdnka sig stilla
upp. Om svar gavs att de Onskade delta skickades ett nytt meddelande med bifogade
dokument av information om studiens syfte och ett samtyckesformuldr (Se bilaga 1 & 2).
Snobollsurval har direfter anvédnts genom att nagra informanter rekommenderats av en
tidigare informant. Ett urval av tio respondenter kontaktades varav sex svarade ja och dnskade

delta i studien och fyra svar uteblev. En informant gick dock inte att fa tag pd infor motet,
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vilket uppfattades som att hon tyvérr avbrot sin medverkan. Bryman (2011) hivdar att det &r
bra att anvéinda sig av pdminnelser for att 6ka mdjligheten att {4 tag i sina informanter. Ett par
paminnelser sdndes ut till de som inte svarade inom ett par dagar. Eftersom studiens syfte var
att ta reda pad hur kvinnliga chefer i1 byggnads och IT-branschen upplevde sina
arbetsforhallanden kontaktades kvinnliga chefer inom dessa branscher. Kravet for att delta 1
studien var att vara kvinnlig chef inom ndgon av de tva branscherna, vilket betyder att
intervjupersonerna var chefer pa olika hierarkisk niva. De olika hierarkiska nivéerna ar inte i

fokus i analysen och har inte betydelse for studiens syfte.

Tabell 2: Oversikt av informanters bransch och position.

Informant Bransch Position
Bl Bygg Projektchef
B2 Bygg Distriktschef
B3 Bygg Arbetschef
IT1 IT Partner Technology Manager
IT2 IT Project Manager

3.3. Tillvagagangssatt

Fem intervjuer har genomforts av kvinnliga chefer i byggnads- och IT-branschen, tre fran
byggnads-, och tva frdn IT-branschen. Antalet intervjuer ansdgs vara lagom for given tidsram.
Tva intervjuer var pa telefon, dock upplevdes inte dessa svar vara begransade pa grund av det.
Sturges & Hanrahan (2004) betonar att telefonintervjuer kan anvéndas inom forskning utan att
det skulle resultera i ett simre resultat, det ar sldende likhet 1 kvalitet. Det kan dven finnas en
fordel med telefonintervjuer, att informanterna upplever det enklare att uttala sig om
kénsligare fragor dn vad de hade upplevt vid ett mote (Bryman, 2011). I studien upplevdes
dven en fordel att kunna kontakta négra informanter ut ett annat geografiskt omrade 4n
ndromrddet. Intervjuerna genomfordes i ett narliggande rum i anslutning till deras kontor, dir
det var lugnt och stillsamt. Miljon var en plats som respondenterna kénde sig bekvdma i vilket
var positivt eftersom det 6kade chansen att de kunde kdnna sig trygga och ge vilutvecklade
svar. Aven telefonintervjuerna digde rum bade for mig som genomfdrare av intervju och av

intervjupersonen i ostérda rum.
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Intervjuguiden som anvéndes var semistrukturerad och bestod av dvergripande teman med sé
Oppna fragor som mdjligt for att fi intervjupersonerna att berdtta om det som de sjilva ansag
som viktigt, ett par underliggande fragor fanns till hjélp ifall att intervjupersonerna kénde sig
osdkra pd vad som efterfragats. Intervjuguiden utformades med hjélp av tidigare teori och
forskning av dmnet. Bryman (2011) fortydligar att vid semistrukturerade intervjuer anvinder
man sig av storre teman som fingar in det som Onskas studeras men att intervjupersonen har
en frihet att g utanfér ramen om s& Onskas. Bundenhet till ordningsfoljd av fragor behover
inte laggas for stor vikt vid. Likasé ar det viktigt att limna utrymme for intervjuaren att kunna
stdlla spontana fragor till f61jd av att ndgot ovéntat tillkommer av en informant. Frdgorna i
intervjuguiden var sammanstéllda utifran att kunna besvara studiens syfte s bra som mojligt
och utformades utifrdn insamlad teori och tidigare forskning inom omrddet och innehdll ett
antal teman (Se bilaga 3). Samtliga intervjuerna spelades in genom samtycke och tog mellan

30-40 minuter.

3.4. Dataanalys

Intervjuerna transkriberades men eventuella hum, ehm och harklingar bortsigs. Det som inte
heller antecknades var fordndrat tonlége och kroppssprak. Lingre pauser markerades som
flera punkter. Tematisk analys anvédndes for att sortera respektive intervju genom koder, varje
intervju ldstes grundligt igenom upprepade ganger, dock utan att géra for mycket eget
tolkande for att enbart se till vad intervjupersonerna sjélva beréttade. Forst markerades text
som ansags relevant for studiens syfte, for att sedan kodas och grupperas, efter det
identifierades ldmpliga citat. Att anvidnda sig av tematisk analys beskriver Bryman (2011)
vara ett vanligt sétt att gd tillviiga vid kvalitativ analys. Tematisera menar Bryman (2011)
handlar om att systematiskt finna Overskadliga teman, dir aterkommande reflektioner,
metaforer samt skillnader i informanternas svar med mera observeras. De fem teman som blev
utmérkande var: Utmaningar eller problem, Mojligheter eller fordelar, Anpassningsstrategier,

”Konsbundet” kontra egenskaper och Forbéttringar.

3.5. Etiska aspekter

Vetenskapsradet (2002) beskriver fyra etiska principer som ska beaktas nir forskning bedrivs
inom samhillsvetenskaplig samt humanistisk forskning. Dessa fyra krav definieras och visar

senare pa hur kraven tagits hansyn vid under studiens géng.
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Informationskravet innebér att informanterna noga ska ges information om studiens syfte,
detta innefattar dven att tala om att deltagandet &r frivilligt, att det kan avbryta sitt deltagande,
vad for information informanten forvédntas ge samt att den insamlade empirin inte kommer
brukas i annat dn studiens syfte (Vetenskapsrddet, 2002). Samtliga deltagare fick ett
informationsbrev sént via email dédr samtliga punkter fanns med efter att de hade tackat ja till
att delta i undersdkningen (Se bilaga 1). Denna information gavs @ven kortfattat muntligt i
borjan av intervjun for att intervjupersonerna skulle kdnna sig bekvdma med att delge

information (Se bilaga 3).

Det andra kravet som Vetenskapsradet (2002) fortydligar dr samtyckeskravet, vilket menas att
det ska rada ett samtycke fran informanten att delta i studien samt att det ska vara frivilligt att
ndrsomhelst vilja att avbryta sitt samtycke under studiens gang. Efter att informanterna valt
att delta i undersokningen skickades ett samtyckesformuldr dir information stod och
samtyckesprincipen dér intervjupersonerna fick skriva sin namnteckning (Se bilaga 2).

Formuldret gavs antingen personligen vid intervjun eller scannades genom mail.

Tredje kravet kallas konfidentialitetskravet och beskriver vikten av att samtliga
personuppgifter fran informanterna ska behandlas med respekt och forsiktighet sa att inte
personer som inte genomfor studien ska fa tillgdng till kénslig information. I studien ska
sedan uppgifterna anonymiseras i storsta mojliga mén for att inte informationen ska kunna
kopplas till individerna personligen (Vetenskapsradet, 2002). Ljudfiler fran intervjuer har
raderats efter transkribering. I uppsatsen behandlades informationen med hénsyn och respekt
for att inte delge information som skulle kunnat kopplas till informanterna personligen, inga
namn eller foretagsnamn fanns med. Konfidentialitetskravet informerades genom bade

informationsbrevet samt samtyckesformuléret (Se bilaga 1, bilaga 2).

Nyttjandekravet dr det sista som behover uppfyllas. Vilket innebér att information som lagrats
bara fir anvéndas till studiens d&ndamél (Vetenskapsradet, 2002). I informationsbrevet gavs

denna information (Se bilaga 1).

3.6. Metoddiskussion

Bryman (2011) beskriver att man i kvalitativ forskning kan anvinda tillforlitlighet och dkthet
for att mita kvalitén. I kvalitativa studier varderas enskilda individers subjektiva verklighet

och det kan finnas ménga sddana och dérfor kan man méta sddan forskning genom studiens
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tillforlitlighet och &dkthet, istéllet som i kvantitativa studier dédr det snarare finns en enda

sanning och darfor talas om reliabilitet och validitet.

Tillforlitlighet grundar sig i1 fyra delar dir studien ska vara trovérdig, dverforbar, pélitlig och
ha en mojlighet att styrkas och konfirmeras (Bryman, 2011). I den hédr undersdkningen
anvéindes intervjuer, dessa har transkriberats och tolkats med si f4 egna tolkningar som
mdjligt for att endast se till vad intervjupersonerna beskrivit som sin verklighet. Géllande
overforbarhet kan det vara svért att helt sdkerstélla detta i kvalitativ forskning d& endast ndgra
f4 personers sjélvupplevda verklighet studeras och inte kan generaliseras pd en storre
population. Kontexten som respondenterna arbetar i1 har stor betydelse for deras svar och en
studie i en annan kontext och andra intervjupersoner ger sdkerligen andra svar (Bryman,
2011). Studiens syfte och fragestdllningar har dérfor vdl genomarbetats for att Oka
overforbarheten. Med pélitlighet menas att forskaren noga ska visa hur den gatt tillvdga under
studiens géng, vilket redovisas tydligt under avsnittet metod och en utforlig intervjuguide har
sammanstéllts. Sa lite egna tolkningar och vérderingar som mojligt har gjorts under den hir
studiens gang for att inte lata det paverka resultatet. I resultatdelen redovisas dven ett generdst
antal citat for att i hogsta grad fi fram vad informanterna beréttat for att oka édktheten i

studien.
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4. Resultat och analys

I detta stycke kommer empirin redovisas samt analyseras i relation till tidigare forskning och
teorier under foljande fyra teman: Utmaningar eller problem, Mdjligheter eller fordelar,
Anpassningsstrategier samt Rekommendationer for att 6ka andelen kvinnor. Dessa teman blev
framtradande efter en grundlig bearbetning av insamlad data av empiri och stimmer vil

overens med studiens syfte och fragestéllningar.

4.1. Utmaningar och problem

4.1.1. Medvetenhet om problem i branschen

Samtliga respondenter ndmner till en bdrjan i intervjuerna att de inte upplever ndgra sérskilda
utmaningar med att vara kvinna och chef i en mansdominerad bransch. Samtliga beskriver
dven till en borjan att det inte finns nagra stérre problem med att vara en kvinna 4n en man 1
en mansdominerad organisation och ingen har upplevt ett glastak inom organisationerna. Ett
glastak ndmns dock som nagot som existerar inom branschen och i samhéllet i stort. Senare 1
intervjuerna framkommer det att kvinnorna i olika utstrickning kan ha behandlats annorlunda
for att de dr kvinnor och att utmaningar har forekommit, men da frimst inom branschen och
inte inom deras respektive organisation. Informanterna viljer dven att berdtta hur de sett andra
behandlats inom branschen d@ven om de inte utsatts for vissa saker sjdlva. Det hér kan tolkas
som att de har en hog medvetenhet om problematiken dven om de fornekar att de sjdlva
upplevt det. De intervjuade ndmner att det inom branschen véger tyngre ndr en man uttalar
ndgot och att en kvinna kan bli forminskad samt att en kvinna oftare blir ifrdgasatt &n en man.

En av de intervjuade cheferna i IT-branschen berittar:

Jag kan ju ha medarbetare i mitt team av kvinnligt kon som ir ute hos en kund eller hos en
partner och inte far gehor, blir ifrigasatta, och sen kommer en manlig medarbetare och séiger
precis samma sak och di accepteras det for att han 4r en man. Att det liksom blir lite som kvinna
blir du lite forminskad som “jaja men det hér kan ju inte du for det &r ju teknik”. (IT1)

Goransson (2004) betonar ocksé att &ven om inte kvinnor sjilva har upplevt ndgra problem i
mansdominerade organisationer sd har de ldttare att se om sddana skillnader finns i

organisationen dn man.
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4.1.2. Homosocialitet

Manga av kvinnorna talar om att strukturproblem och skeva normer kan paverka, att méin
fortfarande kan vélja andra méan for att de &r vana vid det. 40-talister som arbetat ldnge
beskrivs som nagra som kan ha en sldng av att vara “’vita medelalders lattkrankta man” (IT1)

och att de finns dverallt i samhéllet och paverkar oss kvinnor.

Ja men lite tillbaka till medvetenhet da, [It-foretaget] har ju tagit véldigt medvetna beslut i att det

ska vara s, punkt slut. Medan andra bolag da kanske inte dr helt bekvidma och da &r det tillbaka

till att det kanske sitter personer i ledande befattning som kanske inte vill ha den hér dynamiken

utan dom &r trygga med sin polare som dr "wingman” i ledningsgruppen. Si att, allting mdste ju

komma utifran det att det finns en forankring i ledning och styrelse. (IT1)
Det hér kan tolkas som ett exempel pd den homosocialitet som Lipman-Blumen (1976);
Holgersson (2006) skriver om, att mén véljer andra mén for att de har en gemensam ndmnare
och samtidigt virderar de hogre. Vissa dldre mén beskrivs av ndgra kvinnor ha lattare for att
tycka att det dr jobbigt med unga kvinnliga chefer och dérfor kénna sig hotade av det.
Mgjligtvis dr de mén som IT2 ndmner i citatet ovan oroliga for att forlora den makt som
homosocialitet kan fora med sig (Holgersson, 2006). De intervjuade kvinnorna ndmner att det
finns méan, dven om de inte upplever att de & ménga numer, som har ett nedvérderande
bemoétande och som kan leverera trakiga kommentarer. Det &r ndgot som informanterna tror
handlar om makt och att mén som anvénder sig av det tror att makt kan uppréatthéllas sa. En
av cheferna i IT-branschen berittar:

Vad ska jag sdga, den som har ett sddant tilltal tror att makt utévas pa det sittet och har inte
forstand. Och tror att man kan behélla makten pa det sittet. (IT2)

Kanter (1977b) menar att det sker en kontrasteffekt nir en majoritet 6kar sin gemenskap jamte
en minoritet. Det informanterna berittar om, att trdkiga kommentarer forvédntas accepteras,
kan tolkas som att dessa médn av majoriteten onskar att kvinnor &r lojala till den jargong som
rader, vilket Kanters (1977b) resultat visar, att min kan ursékta sitt beteende men samtidigt

insistera att beteendet dr acceptabelt.

4.1.3. Bestraffningssystem
Andra utmaningar som kvinnorna beskriver dr att det kan finnas ett osynligt
bestraffningssystem géllande konsnormer och att detta dr nagot som kan drabba bade min och

kvinnor. Det som framkommer i intervjuerna &r att en kvinna kan bestraffas om hon avviker
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fran sitt kons normativa stereotyp och antar ett mer manligt beteende. Samtidigt kan hon
ocksa bli bestraffad om hon tydligt visar vad hon vill uppné: Detta beskrivs av en IT-chef:
Sé fort du avviker fran din konsnorm sa blir du bestraffad. Det dr mer dir som jag kénner att
bade min och kvinnor har en filla att gd i. Och som kvinna s kan du bli tvingad att tro att
framgang &r att avvika fran konsnormen och ta manligt beteende, men forstd det att du blir
bestraffad da ocksa pa din egen framgéng. S4 ur det perspektivet sa finns ju sikert ett glastak. S&

att anta ett manligt beteende, att promota dig sjdlv, men om du som kvinna gor det sd blir du
bestraffad liksom. (IT2)

Det rader en konflikt for kvinnor om de ska anta en manligare stil i sitt ledarskap och anses
kompetenta, eller vara mer kvinnliga och d4 inte ifragaséttas i relation till en kénsnorm men
istéllet eventuellt for bristande kompetens (SOU 2003:16). Hook (2001) ndmner ocksa
tidigare forskning som styrker att det kan uppstd en konflikt f6r kvinnor om de ska avvika
eller helhjértat anta ett sétt att agera i enlighet med en konsstereotyp. Informantens svar ovan
kan tolkas som att istéllet for att tro att problem forsvinner for att kvinnor dndrar sitt beteende
och avviker fran sin kdnsnorm, kan det vara av vikt att forsta att nya problem kan skapas och

att de darfor kvarstar trots fordndring.

4.1.4. Frekvensstruktur och maktstruktur
Négot som dterkommer i flera intervjuer dar att kvinnorna upplever sig behdva visa sig
duktigare an médnnen i sitt dagliga arbete, detta for att inte raka bli pdkommen med att inte ha
samma kompetens som minnen just for att man &r tjej. En kvinnlig chef fran
byggnadsbranschen beskriver:

Ibland nér man har sadér déliga dagar liksom nér man sjélv kidnner att ”Ni...” mycket motgangar

och man har haft liksom jobbiga grejer, da kan jag verkligen fa den hir kinslan att ”Shit nér ska

dom komma pd mig”. Att jag inte kan det hir liksom, fast att man #r ytterst kompetent

egentligen. Men den kiinslan kan ju verkligen komma 6ver en. Och det tror jag &r i alla jobb att

man kan kinna att "Nid men jag &r inte tillrickligt bra for det hir liksom”. Och att man sen

rannsakar sig sjidlv och sd inser man ju att “men det dr klart att jag 4r”. (B3)
Citatet ovan av B3 kan forstdas i1 relation till Kanters (1977a);(1977b) teori om
frekvensstrukturen som forklarar att en minoritet behdver anstrdnga sig mer for att inte
misstag ska synas och dirfor visa sig duktigare in majoriteten. Aven Muhonens (1999) studie
visar att en minoritet kan uppleva att de behdver prestera béttre dn en majoritet, vilket kan
tolkas att B3 upplever, eftersom hon ibland kan kénna en oro dver att inte vara kompetent nog

dven om hon egentligen vet att hon r det.
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Vidare ndmns det av respondenterna att de i rekryteringsintervjuer har upplevt att kvinnor inte
framhédver sina kompetenser i samma utstrickning som min, som snarare har en tendens till
att 1 vissa fall overskatta sin formaga. En “token” beskrivs av Kanter (1977b) ha svérare att
vara anonym och kan kdnna att eventuella brister kan tolkas som hela gruppen kvinnors
brister. Pressen hanteras genom att prestera extra bra. Att respondenterna upplever att kvinnor
1 branschen behover visa sin kompetens mer tydligt &n mén i rekryteringssammanhang for att
inte missuppfattas, kan tolkas som att de kénner rddsla dver att deras eventuella brister ska

representera hela gruppen kvinnors brister.

Att vara lite extra tuff upprepas av flera kvinnor krdvas ndr man dr kvinnlig chef i en
mansdominerad bransch. En kvinnlig chef i byggnadsbranschen (B1) menar att vissa kvinnor
kanske inte orkar det. Tvé byggnadschefer berittar att de inte vill betraktas vara sémre dn mén
och att de behdver vara lite tuffare:

Det ér ju klart att man vill ju inte fa hora att ”Ah men hon kan ingenting och det dr bara for att

hon ir tjej” liksom. S& att jag tror att vi 4r mer méana att vi verkligen ska vara... vi maste kanske
vara lite duktigare liksom, for man vill inte att det ska bli fel. (B3)

Jo, men det kidnner man nog att man ir lite, man far tuffa pé sig lite extra som kvinna, jag kan

inte sdga exakt vad det dr men det dr bara en kiinsla. (B1)
Vidare upplevs kvinnor sjélva kunna bidra till hinder for andra kvinnor eftersom det kvinnliga
kollektivet beskrivs vara svért att hantera. En kvinnlig chef (IT2) utrycker att kvinnor som
utgdr en minoritet kan uppleva utmaningar nir fler kvinnor niarmar sig. De kvinnor som var
dér fran start kan kénna sig hotade. Det beskrivs d viktigt att en kvinna inte ska bidra till det
problemet for andra kvinnor och skjuta ifrdn sig nya kvinnor i gruppen, utan istdllet arbeta
tillsammans. Detta dr ndgot som kan forklaras med Kanters (1977a) teori om maktstrukturen.
Strukturen bidrar till att en individ med lite makt blir mer spind och har svérare att omge sig
av duktiga medarbetare och blir raddare for att bli ersatt, vilket visas tydligt i texten ovan dér

IT2 menar att kvinnor kan bli rddda nér fler kvinnliga duktiga medarbetare nérmar sig.

4.1.5. Privatliv och familjebildning

Privatliv beskrivs mgjligtvis kunna paverka kvinnors avancemang till hogre befattningar
negativt, detta dr beroende pé vilken individuell familjebildning som finns samt om partnerns
stdd finns. Samtidigt ndmns det att man sjdlv kan behdva se Over att en bra balans réder
mellan privatliv och yrkesliv. Nir en IT-chef och en byggchef pratar om att privatliv kan bli

ett hinder i karridren sdger de sahér:
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Det kan absolut spela in. Dér tror jag att det helt beror helt p& vad du har for familjebild och hur
partnern ser pa det, vissa kanske har problem med att tjejen har hogre position eller tjénar mer
pengar. Men det ir ju for det individuella paret. (IT1)

Ah men det kan sikert vara sd att man hamnar i den hir féllan nidr man far barn att man tar mer

ansvar hemma och att man later mannen fa foretridde liksom till jobbsatsning. (B2)
Familjebildning ndmns kunna fOrsvédra for kvinnor eftersom man kan bli ifrdn sitt arbete
under léngre tid och kanske bli ersatt, samt ha en lite langre vég tillbaka dn vad mén kanske
behover ha beroende pd hur fordldraledighet delas. Om organisationen har en tilldtande syn pa
att ett privatliv vid sidan av arbetslivet anses det mildra eventuella hinder f6r kvinnor. Tvéa
kvinnliga byggnadschefer utvecklar:

Jag har hort jitte déliga exempel om kvinnor vad dom har fétt utstd pa andra byggforetag, men

just pa [byggforetaget], jag tycker att dom hela tiden pushar mig och dven om jag var gravid och
hemma pé forildraledighet. (B1)

Dir tror jag faktiskt att branschen i stort maste borja fundera hur ska ménniskorna som jobbar
hos oss kunna fé ihop sitt privatliv med yrket. S& oavsett egentligen om man 4r man eller kvinna
s under smébarnséren sd tror jag att det dr skitsvért att jobba ute pa en byggarbetsplats om man
inte har en annan hilft dir hemma som tar ett storre ansvar hemma. (B3)

I citatet ovan beskrivs att svdrigheter med att vara fordldraledig kan férekomma pd andra
byggnadsforetag, men i den intervjuade kvinnans fall dr inte privatlivet nigot hinder i
karridren. Informanternas svar visar liknande resultat som Muhonen (1999) fann i sin studie,
att privatliv och familjebildning kan bli en nackdel for kvinnor om inte ansvar for barn och

hushall fordelas mellan fordldrar eller partner.

Aven om kvinnorna inte sjilva beskriver att de har upplevt mycket utmaningar eller problem i
relation till sin minoritetsposition, s& beskriver de alltsa en lang rad sddana som férekommer i

deras respektive branscher.

4.2. Mojligheter och fordelar

4.2.1. Synlighet

Sammantaget utrycker alla kvinnor att de trivs mycket bra i sin bransch och att det &r roligt
och trivsamt. Deras forestéillningar &r dven att det till och med ar béttre att vara chef i en
mansdominerad bransch &n om de skulle vara chef i en kvinnodominerad bransch. Att det

finns fordelar med att tillh6ra en minoritet och att vara kvinna i en mansdominerad bransch
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ndmner samtliga kvinnor. Men inte sd mycket specifikt vad det dr som skulle vara en 6kad
fordel. Synligheten menar kvinnorna dkar for att bli utvald och att det kan gora att man dven
hors mer. Tva IT-chefer beskriver:

Det dr en fordel av vara kvinna, for det bryter av, du far lite mer uppmérksamhet, du har en

annan rost, du har en annan instéllning, och jag ser bara fordelar, férutom nér man stéter pA dom
hér “vita ldttkrinkta medeldlders ménnen”. (IT1)

Ja men mojligheten &r ju da att, eller om du ska bli utvald da dr du ju mer synlig da. (IT2)

Négra tror att manga foretag idag strévar efter att bli jimstéllda och att man som kvinna har
en fordel i rekryteringsprocesser, dock &r de tydliga med att de sjdlva inte uppskattar
kvotering eftersom de vill bli anstdllda pa grund av sin kompetens och inte pa grund av kon.
En kvinnlig chef i byggnadsbranschen berittar:

Ni nu dr det nog till och med néstan en fordel att vara en kvinna for nu vill dom ha, nu vill dom

g4 ut med reklam, vi har sdhdr ménga procent kvinnor i ledande positioner i varat féretag sa det
ir ju néstan en fordel att vara en kvinna. (B1)

En kvinna (IT2) ndmner att ndr man ar ung kan anses som ofarlig och d4 som kvinna bli en
marknadsforingsprofil men att ndr man sedan blir dldre och mer erfaren inte blir framhévd pé
det sdttet. Kanter (1977a) utrycker att en minoritet blir en ’token” och mer synlig, men hon
skriver inte sa mycket om att det ocksa skulle kunna innebéra en fordel. Wahl (1992) ndmner
dock att kvinnor kan anvinda sig av positiva strategin och vilja att se fordelar med sin
minoritetsposition vilket kvinnorna i den hér studien gor. Att informanterna beskriver i citaten
ovan att de ser fordelar med att de sticker ut mer dn minnen visade dven Muhonens (1999)

resultat eftersom de da syns och hors mer.

4.2.2. Stod

Ett bra stod ér ett dterkommande tema dér intervjupersonerna framhéller det som oerhort
viktigt 1 deras ledarskap. Stod beskrivs som av stor vikt fran bade chefer, ledning, kollegor,
andra mén inom organisationen/branschen och familj. Att f& bra reaktioner, fa feedback pa sitt
arbete och att uppleva trygghet dr ndgot som flera kvinnor uttrycker som positivt:

For det var som nu i hostas nir jag fick mitt team, sa fick jag vildigt bra reaktioner och har under
aret fatt vildigt bra feedback att ”ja det &r sa roligt att jobba med en kvinnlig chef”. (IT1)

Det snarare handlar om hur ménga kvinnor som blir backade, uppbackade till att kinna liksom
att de har det stodet f6r du kan ju aldrig gora ett IT-chefs jobb sjilv.” (IT2)
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Ni men pé [byggforetaget] tycker jag faktiskt att min chef sdger till mig satsa hogre och du kan,
for det var ett problem jag hade s sa jag att jag kan ju inte detta, d4 sa han till mig, sdg aldrig till
mig att du inte kan ndgonting, kor bara pa, det hade aldrig en man sagt. (B1)

Citaten ovan kan tolkas utifran Kanters (1977a) teori om att en 6kad kinsla av mojlighet i

arbetslivet gor det léttare for en karridrsstrivan vertikalt.

4.2.3. Natverk

Att ha ett kontaktndt framhaver alla kvinnorna vara en fordel och att detta kan uppnas genom

kvinnliga nédtverk. En kvinna menar att ett sérskilt kvinnligt ndtverk behdvs sé ldnge kvinnor

som grupp utgor en minoritet, i nidtverksgrupper kan kvinnliga perspektiv tas upp pa saker och

vad som anses viktigt for dem. Tva kvinnor i1 IT-branschen berittar om vikten av ett nitverk:
Ja da giller det ju att du har en styrelse som har vagat vilja dig, eller att en foretagsledning som

backar dig och du sjidlv behover ha ett ritt sd starkt nitverk bade i och utanfor bolaget for att
kunna ta det jobbet liksom. (IT2)

Kontaktnit dr ju jitte jatteviktigt och relationer och nétverk overlag. Jag tror viktigare &n betyg
faktiskt. (IT1)

Ett kontaktndt ger en 6kad mojlighet vid internrekryteringar som kvinnor ofta inte har samma
mdjlighet till, vilket gor att det dr lattare for mén att ta sig upp vertikalt (Holth et al. 2012). Ett
kvinnligt nitverk dr en bra start for att 6ka kvinnors kontaktnét, det &r dock majoritetens
manliga ndtverk som tycks vara de giltiga sd linge kvinnor anses vara en minoritet pd

arbetsplatser (Goransson, 2014).

Kvinnliga nétverk beskrivs dverlag positivt men ndgon menar dock att ett sdrskilt ndtverk for
kvinnor skulle kunna fortsétta att sirskilja kvinnor och min &t istillet for att bidra till en mer
enad grupp. Arditi et al. (2013) ndmner att det dr viktigt att jamstdlldhetsarbete inte blir
kontraproduktivt. Att min och kvinnor inte ska bli placerade i olika grupper pa grund av kon,

istdllet ska de behandlas som en enad grupp och att jimstélldhetsarbetet inkluderar alla.

4.2.4. Blivit battre sen forr

Att det skett stora fordndringar i positiv bemérkelse de senaste 10-20 aren dr nagot som alla
intervjupersoner hévdar, dven inom de ndrmsta aren. Det talas om att det &r en forlegad
vérldsbild och att Sverige idag har kommit langt vad géller jimstadlldhet och mangfaldsarbete.
Det ndmns dven att det ligger historia och tradition bakom hur det alltid har varit, sarskilt 1
byggbranschen eftersom IT dr en nyare bransch. De tror att det har med generationsvaxlingen

som skett att gora att det blir battre med &ren.
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Och dom hir 40-talisterna som kanske va, kanske till viss del 50-talisterna som ocksa kanske

fortfarande hade sina kvinnor hemma liksom medans de sjédlva jobbade, det var ju en helt annan

vardag da dn vad det dr idag. Idag har man inte mojlighet att hantera saker som man gjorde da, sé

det 4r mycket annorlunda med generationsvixlingen liksom att mén i yngre alder funkar inte pé

samma sitt som de dldre gjorde. (B3)
De menar att ett ”gubbvilde” (B3) tidigare har funnits men att det idag inte existerar pa
samma vis utan att stora fordndringar har skett &ven om det &r en bra bit kvar. 50-talisterna
och 1 vissa fall 40-talisterna beskrivs generellt som den éldre generationen som till stora delar

levt genom sina kontaktnét dér de backat upp varandra och att det varit en av orsakerna till att

det varit svért for kvinnor att ta sin in genom deras maktbarridr.

Dom [den dldre generationen] har levt vildigt mycket pa sitt kontaktnit och det kan man se lite
utifrdn bade det hir med sexuella trakasserier och mutor och hela den hir stora etiska
problematiken som har funnits pd ménga stillen. Att mén har héllt varandra om ryggen och man
har hjilpt varandra att liksom fa bra positioner, har fétt bra jobb och man har gjort upp det
kanske pa golfbanan eller pa ndgra andra stillen som man har haft gemensamma intressen. Och
dér har de inte sldppt in kvinnorna, det har bara varit deras lilla sfir, s att jag tror den &ldre
generationen dir har det mycket varit s, dom har haft sina sm& gubbklubbar och d& har dom
liksom varit rddda for allt som varit nytt och frimmande och pa négot sitt har hotat deras egen
existens liksom, och tjejerna har fatt kimpa ganska mycket for att fi komma dit och ofta har dem
inte blivit insldppta. (B3)

Det forklaras dven av vissa att synen pa kvinnan har fordndras i och med att de idag inte ar
hemmafruar pd samma vis, men att dessa 40-50-talister kan ha ként en viss grad av oro dver
att deras position har fordndrats och hotats av kvinnorna. Jargongen och foretagskulturen
beskrivs idag som avsevirt béttre &n nir kvinnorna borjade sin karriér for ett antal ar sedan.

Jag har jobbat i byggbranschen i nistan tio ar nu, jag uppfattar jargongen som mycket bittre én
forut. D4 var det mycket “lilla gumman” ah det dr det virsta jag vet, jag hatar det verkligen. (B1)

I borjan av deras karridr inom branscherna kunde de motas av nedlatande kommentarer for att
de var kvinnor och det hdangde kalendrar pé nakna kvinnor pa viggarna i arbetsbodarna. Nagot
som ocksé har forbittrats dr arbetsutrustning anpassade for kvinnor. Nedan beskrivs nigra av
forbattringarna:

Over 20 &r sen nu, dd var det ju fortfarande si att det fanns ju liksom, kom jag ut pi en

byggarbetsplats sd hingde det ju kalendrar med nakna kvinnor liksom 6verallt och det var en helt
annan jargong dn vad det dr idag. Idag existerar inte det. (B3)

Jag hade en av mina forsta praktikplatser pa [Byggforetag] och da fanns det liksom inte mindre
skyddsskor dn 39. ”Né men lite sa fem sockar funkar”. S& det har ju hént vildigt mycket och jag
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tror att alla tycker att det &r ritt skont, for jargongen har blivit annorlunda. Och det tror jag att
dven ménnen tycker att det &r rétt skont och inte behdva vara macho liksom. (B2)

4.3. Anpassningsstrategier

Kvinnorna som har intervjuats uttrycker inte specifikt att de anvénder sig av nigra strategier
for att hantera eventuella utmaningar eller problem de méter i sin position som kvinnlig chef i
en mansdominerad organisation. De flesta anser inte att de anpassar sig utan upplever att de
kan vara sig sjdlva. Tva kvinnliga chefer séger:

Det gor man sikert, alltsd man anpassar sig alltid lite utifrdn vem man pratar med, pratar jag med

en yrkesarbetare eller om jag ska redovisa ndgonting si har man inte samma, si det gor man ju
sakert. Men inte sa att jag kinner att jag inte 4r mig sjilv. (B2)

Om det 4r en bransch med mer kvinnor sé skulle man fatt anpassa sig mer av den typen av social
struktur. [...] S& visst fir man anpassa sitt beteende det tror jag nog kopplat till vad det ir i for
sammanhang. (IT2)

Men under intervjuerna visar sig nagra sétt som de kvinnliga cheferna véljer att anta for att
hantera olika situationer som de utsitts for. Flera av kvinnorna beskriver att de behover visa
sin kompetens och vilja mer samt visa sig duktigare 4n ménnen vilket &ven namndes under
temat utmaningar. En kvinna (IT2) menar dock att hon inte tycker det dr svart att sdga att hon
inte forstar nadgot, men menar att det har att gora med om man sitter pa en hdg position, att det
kanske da &r lattare att gora det. Att véga ta risker dr vanligare ndr en person har mer makt for
att man inte ar radd for att bli ersatt pa samma vis och dérfor kan ha en mer avslappnad attityd
enligt maktstrukturen (Kanter, 1977a). Muhonens (1999) studie visade ocksa att kvinnorna
dér lattare kunde erkédnna fel eftersom de inte behovde leva upp till samma nivad som ménnen,

vilket dven det skulle kunna tolkas vara ett skl till det I'T2 menar i texten ovan.

Flera uttrycker att de behdver tuffa till sig och vara lite mer vass som kvinna i en
mansdominerad bransch enligt de utmaningar som framkom under tidigare tema i resultatet.
En annan kvinna (IT1) anser sig inte som typiskt kvinnlig. Hon beskriver det séhér:

Men det kan nog bero pa att jag ér kanske inte sd typisk kvinnlig heller, men nej jag skulle inte
sdga att jag gor nagra val eller anpassningar utefter att jag kvinna. (IT1)

En informant (IT2) talar om att man kan tro att det ar bra att anta ett manligt beteende, men att
det inte heller &dr bra, eftersom att det inte dr representativt att avvika fran sin kvinnliga
konsroll vilket togs upp under svarigheter som man kan uppleva. Wahl et al. (2011) menar att

om en manlig konsmakt uppstatt kan vissa kvinnor anta ett annat sétt att se sig sjdlva pa dn
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minoriteten fOr att senare bli mer nira de rddande interna reglerna, d&ven om ett visst obehag
mot dessa regler kan kédnnas. Att IT2 inte anser sig som typisk kvinnlig kan tolkas vara en
strategi som anvinds for att se sig sjilv tillhdra majoriteten min. Aven Kanter (1977b) lyfter
fram att en “token” kan hantera situationen att utgdra en minoritet och kdnna en okad stress

genom att forsoka minska sin kvinnlighet.

Flera menar att det dr raka ror och enkla dialoger som géller och att ett mer kdnsloméssigt
beteende kanske inte &r att foredra och att de som kvinnliga chefer kanske behdver vara
tydligare d4n de manliga kollegorna. Mojligtvis anvénder kvinnorna olika strategier som kan
tolkas med hjidlp av Wahls (1992) strategier som anvidnds for att hantera konsstrukturen i
mansdominerade organisationer. Den konsneutrala (att vélja att undvika att olika kon
existerar), den positiva (att vilja att se minoritetspositionens fordelar och inte nackdelar som
framst kan ses under tidigare tema) och den relativa (att tinka att mansdominans uppstér for

att f4 kvinnor finns i gruppen.

En strategi som informanterna tror kan anvdndas av kvinnor sjidlva &r att kvinnor som
kollektiv har svért att acceptera flera kvinnor i konkurrens som redovisades i tidigare temat
utmaningar. Kvinnor véljer dé att forhindra andra kvinnor till att ingé i gruppen dé deras egen
position kan hotas. En IT-chef beskriver:
Jag vet ocksd att jag har mott, det 4dr ocksa en intressant foreteelse att kvinnor som kollektiv inte
hanterar hierarkier pd samma sitt som det manliga kollektivet gér. Det finns nigon teori om
bidrottningen, att man, i det kvinnliga kollektivet kan acceptera en bidrottning. Men sa fort det
kommer flera dr det ett tecken pé att man inte tolererar den homogena kvinnliga strukturen och
darfor blir ifrdgasatt. Och den tycker jag att jag har absolut har sett tendenser av. (IT2)
Det uttalas dven att man som kvinna 1 en mansdominerad bransch ibland kan behéva, 4ven om
det dr séllan, vara lite l4ttsam och inte ta eventuella taskiga kommentarer pa sa stort allvar och
i stéllet lata dem rinna av. En av de intervjuade cheferna i byggnadsbranschen beréttar:

Sé kan man inte ta det sa allvarligt om négon sdger ndgonting plumpt, fér det kan dom géra man
far forsoka att liksom vara lite som vatten pa en gés. (B1)

Det hér ar ett exempel péd hur en “token” position kan innebira ett forsok att komma ndrmare
majoritetens gemenskap genom lojalitet och att kvinnor “gillar laget” istéllet for att motarbeta
en situation som uppstar (Kanter, 1977b). Citatet ovan kan tolkas som att B1 viljer att agera
passivt vid trakiga kommentarer istéllet for att gd 1 forsvar. Nigra kvinnor har varit inom

branschen flerta ar och berdttar att de inte upplever att det &r sa farligt att verka i en
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mansdominerad organisation, en menar ocksa att hon kanske blivit van vid hur det ser ut och
inte reflekterar s& mycket over det. En annan kvinna inom IT anser inte branschen vara sa
mansdominerad eftersom hon tidigare arbetat inom industrin och associerar mer
mansdominans dit och tycker att det nu ar ’rena semestern” (IT2). En kvinna (B3) betonar att
hon tycker det dr roligt att arbeta tillsammans med flest mén men att hon ofta kan ta pd sig en
mammaroll. Hon siger:

Sen blir man ju kanske lite mamma ibland da och jag vet inte om det har med mig att gora vad
liksom, men jag tycker att det &r roligt och trivs jittebra med det. (B3)

Kanter (1977b) bekréftar att &ven om en majoritet egentligen vet vilken position en minoritet
har kan en individ i minoritet betraktas som exempelvis en mamma vid sidan av sin position,
vidare kan det bli att minoriteten hellre accepterar en avsides roll dn att séga ifrén, vilket kan

tolkas som att B3 viljer att gora.

4 4. Rekommendationer for att 0ka andelen kvinnor

For att bidra till en fortsatt 6kad fordndring mot ett mer jimstéllt arbete kopplat till kon inom
branscherna har de kvinnliga intervjupersonerna manga bra tankar. Att tidigt vdcka ett
intresse hos unga tjejer tror de har stor betydelse och att visa vilka typer av yrken som faktiskt
finns tillgdngligt ndr unga tjejer senare ska komma ut i arbetslivet och for att minska
osdkerheten som annars kan infinna sig. Detta kan ske genom skolan eller att foretagen bjuder
in unga tjejer pa studiebesok, detta dr dven nigot som fordldrar kan vara med och paverka

tidigt samt att fora Over bra normer till sina barn s att de vagar satsa hogt karridrméssigt.

Samtliga dr Gverens att fler tjejer behdvs inom branschen och de flesta av intervjupersonerna
anser att deras respektive foretag arbetar en hel del med jamstilldhetsfragan men &ven ur ett
allmédnt mangfaldshets- och jdmlikhetsperspektiv som de &r stolta over. Foretagen tinker pa
att rekryteringsannonser ska se representativa ut for tjejer att soka, kvinnliga sdkande
intervjuas i storsta mojliga mén om kompetensen finns, foretagen bjuder in tonarstjejer for att
oOka ett intresse. Andra sétt som foretagen ndmner att de arbetar pé for att ha ett mer 6ppet och
vilkommande forhallande till jamstdlldhet och méngfald ar att jobba med att bli medvetna om
sina eventuella fordomar, ha olika workshop dér problem diskuteras, visa pd tydliga riktlinjer

vad giller arbetsmiljo och andra lagar sé alla vet vad som &r oke;j.
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Kvinnorna som intervjuats trycker dven pa att det dr ett samhaéllsproblem att det ser ut som det
gor och att bade strukturer i samhéllet och inom organisationer fortfarande behover utvecklas.
En kvinna nédmner att hon ser att branschen blir mer jadmstdlld mellan kdnen, men att det trots
det fortsétter vara en segregation mellan konen vilka omraden konen positionerar sig inom
branschen. Att de tyngre positionerna fortsitter att betrddas av frimst mén och att man kan
fundera pd varfor det ser ut som det gor. Kanters (1977a) teori med mdjlighetsstrukturen
skulle kunna forklara varfor det ser ut som det gor. Personer med hoga positioner har storre
mdjligheter och stravar vertikalt, personer med fa mojligheter och oftast mindre makt, vilket
oftare dr kvinnor, strivar i stéllet vertikalt eftersom deras position och avsaknad av makt gor
att de upplever en simre sjilvkinsla. Aven Holth et al. (2012) visar med sin undersdkning av
IT-ingenjorer att det &r vanligare att mén betrdder hogre positioner och forklarar att det ar for

att interna rekryteringar dr vanliga genom kontaktnit som kvinnor inte har samma tillgang till.

Samtliga dr Overens om att kvotering inte &r ett bra alternativ for att slita ut
konssegregeringen i arbetslivet. De vill bli erbjudna arbete pd grund av sin kompetens och
inte pa grund av kon. En gemensam ndmnare som intervjupersonerna ndmner dr att det ar
essentiellt att kvinnor upplever sig ha ett stdd bakom och att pusha kvinnor vilket ocksé
beskrevs under temat mojligheter. Det talas dven om att foretag generellt behdver arbeta
aktivt och 6ppet med fragor som handlar om jamstilldhet kopplat till kon. Det gor det ldttare
att ifrigasatta raidande makt och strukturer.

Ne jag tror liksom att det giller att hitta sdtt som att kvinnor blir stottade pd av min ocksé

liksom. [...] Att vi hittar sitt att synliggora det s& det blir léttare att ifrigasitta, sd att man inte

kdnner att man sticker ut sd& mycket ndr man ifragasitter dessa maktstrukturer, utan att man
jobbar med dessa fragor i organisationen generellt, exempelvis. (IT2)
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5. Diskussion och slutsatser

I detta avsnitt kommer en Gvergripande diskussion foras utefter resultatet mest betydande
delar som framkommit kopplat till studiens syfte. Utrymme ges &dven till att beskriva vad
studien kan bidra med till personalvetenskaplig forskning och reflektion 6ver vad som kan

ldmnas till vidare forskning inom omradet.

Syftet med studien var att studera kvinnliga chefers upplevda arbetsforhdllanden i
mansdominerade branscher samt att fi en forstdelse for hur det ar att tillhdra en
dubbelminoritet, vertikalt och horisontellt. Fragestéllningar som formulerades handlade om
vilka utmaningar/problem samt mojligheter/fordelar kvinnor som chef i en mansdominerad
bransch eventuellt stotte pd. Aven vilka anpassningsstrategier som kvinnliga chefer anviinder
for att hantera eventuella utmaningar relaterade till sin minoritetsposition. En sista friga som
tillkom efter insamlad empiri handlade om att se vad kvinnliga chefer inom mansdominerade

branscher ansag kunde goras for att 6ka andelen kvinnor inom branschen.

I resultatet visar det sig att det &r utmérkande att de kvinnliga cheferna inom de
mansdominerade branscherna tycker om sitt arbete och trivs bra. Respondenterna ér dverlag
positiva och fordelar som ndmns dr att kvinnor far en 6kad synlighet och blir horda pa ett
annat sitt, sedan utrycks dven mojligheter finnas for kvinnor eftersom foretag inom
branscherna idag arbetar aktivt med att 6ka andelen kvinnor och att de ddrmed kan ha en 6kad
mdjlighet. Samtliga kvinnor upplever inte sd mycket utmaningar i sitt dagliga arbete just for
att de dr kvinna och chef i en mansdominerad bransch. Det som framhévs dr dock att vissa
kvinnor i branschen behdver visa sig lite tuffare, vassare och duktigare for att inte deras
kompetens ska ifragasittas eller att de som kvinna ska forminskas. Kvinnorna upplever inte
att de anvinder sig av ndgra anpassningsstrategier for att hantera utmaningar, dock &r det
intressant att det 4ndd framkommer en rad strategier som kan kopplas till deras
minoritetsposition; att till exempel vara lojal mot majoriteten for att komma in i gemenskapen
genom att lata ovilkomna nedvirderande kommentarer rinna av utan storre fokus. Nagon
ndmner dven att hon tagit pa sig en mammaroll och att det i informantens svar kan tolkas
accepteras istéllet for att vélja att ga 1 forsvar. Andra kvinnor menar att de kanske blivit vana

med aren som de arbetat inom branschen och har svért att forsta vilka problem som skulle

28



kunna upplevas. Att visa sig kinslig beskrivs inte vara att foredra eftersom det skulle sticka ut

och 0ka synligheten.

Det ér intressant att informanterna inte upplever att de anvédnder sig av nagra strategier men
att de dnda framkommer ett flertal sddana. Likt vad Muhonens (1999) resultat visar, att det
kan vara svart for kvinnor att veta om problem ligger hos de sjélva eller om det ar ett
strukturellt problem de upplever kan dven tolkas forekomma i den hér studien. Informanterna
menar att de inte upplever att de anpassar sig till de rddande interna reglerna och att
eventuella brister hos de sjdlva skulle vara grunden till problem snarare &n att det kan ténkas
handla om ett problem pa strukturell nivd, men som kanske &r svart att harleda vid en forsta
anblick. Med detta i dtanke kanske informanterna inte upplever att de utsétts for utmaningar
eller problem samt anvénder sig av anpassningsstrategier, men att de vid en langre eftertanke
faktiskt ser att vissa utmaningar finns och att de anvénder vissa strategier utan att reflektera

Over det.

Négra kvinnor i studien ndmner att de inte anser sig vara typiskt kvinnliga vilket kan vara en
konsneutral strategi som anvéinds for att littare komma in i gemenskapen av den storre
majoriteten, vilket dr en av Wahls (1992) strategier. Att en minoritet kan minska sin

kvinnlighet for att hantera press och minska synligheten papekar dven Kanter (1977b).

Det som dock dr intressant och vért att betona &r att kvinnorna i den hér studien kan se sin
minoritetsstillning som en positiv fordel. Det verkar d@ven vara en strategi som samtliga
kvinnor 1 unders6kningen anvinder sig av, vilket Wahl (1992) menar vara en av de vanligare
strategierna att anvinda sig av for att kunna fungera bra i sin arbetsroll. Aven Muhonens
(1992) resultat visar att dessa aspekter om en Okad synlighet d4ven kan upplevas positiv.
Intressant att notera dr att Kanters (1977a;1977b) teorier, inte lyfter fram de positiva

aspekterna av en “token-position”.

Att fordndringar har skett de senaste dren kan samtliga kvinnor konstatera och att manga
tidigare problem inom branschen dr forlegade, samtidigt som det sjélvklart finns mycket kvar
att arbeta med for ett jamstillt arbetsliv. Med en rorelse som "Me too” som idag cirkulerar i
samhillet och som blivit enormt uppmérksammat inom organisationer finns det dock tvivel
om dagens samhille har kommit sa 1dngt i jamstélldhetsarbete i1 arbetslivet som vi skulle

Onskat. Att forlita sig pa att den nya generationen vet bdttre nir det kommer till
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jamstélldhetsfragan kan sédkerligen vara farligt, da ett stidndigt kraftfullt arbete mot
jamstilldhet méste fortsatt uppmérksammas tills relativa nivder av jamstilldhet mellan kon i
arbetslivet existerar. Rorelsen "Me too” kan garanterat fora med sig ett viktigt inslag for att
dndra och vara uppmirksam pa organisationsstrukturers paverkan pa konsdiskrimineringar.
Det framkommer i resultatet att de tror att det dr viktigt att medvetandegdra vilka
maktstrukturer som finns inom branscherna for att jimstélldhetsarbetet ska bli forankrat i
ledning och styrelse for att sedan kunna spridas i medvetna beslut nerat i organisationen.
Stottning anses vara en faktor av stor vikt for samtliga kvinnor fran bdde chef, ledning,

kollegor och partner for att kunna verka som kvinnlig chef i en mansdominerad bransch.

Studien bidrar till personalvetenskaplig forskning genom att ge en nyanserad bild av hur
kvinnliga chefer i mansdominerade branscher kan uppleva sin arbetssituation. Vid
jamstilldhetsarbete dr det essentiellt att noga kartldgga vad det dr som gor att inte alla kdnner
gemenskap och en kiinsla av samma mojligheter. Aven vad det ir som kan uppfattas som
sarskilda utmaningar for en minoritetsgrupp som t.ex. kvinnor i en mansdominerad
organisation. HR:s strategiska arbete innefattar att arbeta fram policyer och riktlinjer efter
rddande lagar, dé dr det av stor vikt att kunskap finns hur ojdmstélldhet kan utspela sig genom

strukturella faktorer.

En kritisk reflektion géllande urvalet i den hédr undersékningen &r att informanterna dr mycket
positiva. Det kan ha att géra med att de mdjligtvis inte hade valt att stélla upp pa en intervju

om de vantrivdes.

5.1. Slutsatser

Viktigaste slutsatsen som kan dras av studien dr att strukturella problem finns inom de
studerade branscherna bygg och IT vilka drabbar kvinnor da de befinner sig i en dubbel
minoritetsposition. Det som framkommer i den hér studiens resultat stimmer vl 6verens med
Kanters (1977a;1977b) forskning kring kvinnors minoritetsstillning i organisationer. Samtliga
strukturer forekommer i informanternas forklaringar, att bade den ansedda mgjligheten,
makten och den tillhdrda minoritetsstéllningen véger in i1 vilken position man sitter pa i en
organisation och hur karridren potentiellt kan utvecklas bade horisontellt och vertikalt. Det

som dock framkommer i den hdr studien dr att respondenterna dr positiva trots sin
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minoritetsstillning, vilket inte Kanter (1977a;1977b) lyfter fram. Aven om respondenterna
inte sjdlva har upplevt vissa saker, har de sett tydliga tendenser av det i branschen och &r pé sa
vis medvetna om problematiken. Badde utmaningar och problem samt mdjligheter och fordelar
ges till kvinnliga chefer i mansdominerade branscher som de pa ett eller annat sitt behover

hitta strategier for att anpassa sig till for att verka dar.

En slutsats av sista fragestdllningen som tillkom efter insamlad empiri som ges som
rekommendationer for att 6ka andelen kvinnliga chefer i mansdominerade organisationer dr
att tidigt vécka ett intresse hos unga tjejer. Det kan ske genom att skola och foretag synliggor
vilka yrken som finns som generellt inte anses typiskt kvinnliga. Det kan gora att
tillgéngligheten okar och osdkerheten minskar for unga tjejer nér de ska vélja utbildning och
arbete. Det &r viktigt att tinka hur rekryteringsannonser utformas for att kvinnor ska kénna sig
vilkomna att soka tjanster till mansdominerande foretag. Det &r essentiellt att ett fortsatt
jamstélldhetsarbete drivs av bade samhillet i stort och inom manligare branscher for en

fortsatt fordndring for att minska strukturproblem kopplat till kon 1 arbetslivet.

5.2. Forslag till vidare forskning

Annu fler studier behdvs for att fortsatt uppmirksamma Amnet, det hade varit intressant att
fler studier undersoker detta fenomen med ett storre material. Det hade ocksa varit intressant i
vidare forskning intervjua bade kvinnliga chefer i mansdominerade branscher och manliga
chefer i kvinnodominerade branscher for att sedan jimfora deras svar hur de upplever sina

arbetsforhallanden for att se om de skiljer sig at eller &r likande varandra.
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Bilaga 1

GOTEBORGS
UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

Kvinnlig ledare i en mansdominerad organisation (intervjustudie)

Denna intervjustudie ingar i ett examensarbete pd Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
universitet. Studiens syfte ar att undersoka hur kvinnliga ledare upplever sin arbetsroll pa en
mansdominerad arbetsplats, hur arbetsforhallandena ser ut. Undersdkningen kommer dven se
om kvinnliga ledare upplever eventuella hinder eller mdjligheter, samt underséka om de
upplever att organisationen de arbetar pa gor nigot for att 6ka andelen kvinnliga ledare.
Intervjustudien kommer att genomforas inom tvé olika branscher — byggnads- och IT-
branschen.

Jag undrar om Du kan tinka Dig att genom en intervju bidra med Dina erfarenheter och
upplevelser av att vara en kvinnlig ledare i en mansdominerad organisation.

Vad ér nyttan med undersokningen?

Studien syfte &r att ge ny kunskap samt att fortsdtta uppmérksamma ett tidigare viktigt
studerat &mne ur bade ett individ, organisation och samhéllsperspektiv. Alla deltagande
kommer att ges mojlighet att ta del av studiens slutresultat om sa dnskas.

Hur gar intervjun till?

Intervjun berdknas ta cirka 30-45 minuter. Om Du samtycker kommer intervjusamtalet att
spelas in, men Du kan ndr som helst avbryta Ditt deltagande. Du behdver inte svara pé alla
fragor. Intervjuerna kommer endast anvéndas till studiens syfte. Din arbetsgivare kommer inte
att fa tillgéng till dem. Utskrifter av intervjuer kommer att avidentifieras innan de analyseras
och om Du citeras kommer citatet inte att kunna kopplas till dig personligen. Om Du ndmner
andra personer vid namn kommer dessa ocksa att anonymiseras. Ljudfiler och utskrifter
kommer att hanteras pé ett sdkert sitt for att sidkerstilla att obehoriga inte far tillgang till dem.

Vill du ha mer information &r Du sjdlvklart vilkommen att kontakta mig.
Ett varmt tack pa forhand!

Emma Nilsson, studerande vid institutionen fér sociologi och arbetsvetenskap, GU
xxx@student.gu.se tel: 070-XXX XX XX
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Bilaga 2

GOTEBORGS
UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

Kvinnlig ledare i en mansdominerad organisation
(intervjustudie)

Samtyckesformular

Hérmed ges samtycke till intervju inom ramen for studien som
genomfors som ett examensarbete vid Goteborgs universitet. Jag har
fatt skriftlig och muntlig information om studiens bakgrund och syfte,
att deltagandet ar helt frivilligt och att jag ndr som helst kan avbryta
deltagandet utan att behdva ange skéil, samt att materialet kommer att
avidentifieras/kodas i samband med att det redovisas. Jag har ocksé
fatt tillfalle att stilla frdgor och fatt dem besvarade.

Ort, datum och namn

Ansvarig for studien och genomforare av intervju:

Emma Nilsson, studerande personalvetarprogrammet, vid institutionen for sociologi och
arbetsvetenskap, GU xxx@student.gu.se tel: 070—-XXX XX XX
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Bilaga 3
Intervjumall

Introduktion

Vill borja med att kort berétta vad mitt examensarbete handlar om. Genom min undersokning vill jag ta reda pa
hur kvinnliga chefer inom mansdominerade branscherna bygg och IT upplever sina arbetsforhallanden och
forutséttningar. Undersokningen kommer dven se om eventuella hinder eller mojligheter upplevs, samt hur dessa
i sa fall hanteras. Vill ocksa berdra om organisationerna gor nagot konkret for att 6ka andelen kvinnliga chefer.

Som det stod i informationsbrevet jag skickade sa &r ditt deltagande frivilligt och du far avbryta nér du vill och
vilja att inte svara pa vissa fragor. Dina svar kommer att hanteras pa ett sikert sitt sa att dina svar inte ska kunna
kopplas till dig. Om inspelning gors sa kommer den att raderas efter transkriberingen, som @ven den kommer att
kastas efter undersokningen dr slutford. Gar det bra att intervjun spelas in? (Dubbelkolla hur ldnge vi kan halla
pé och skriva pa samtyckesformulér) Nagra fragor innan vi borjar?

Bakgrundsfragor

1. Alder?

2. Vilken position har du? Hur ldnge har du haft den positionen? Haft andra positioner inom
organisationen?

3. Vilka ér dina nuvarande arbetsuppgifter?

Ledarskap -- allmant

4. Hur skulle du kort beskriva en riktigt bra ledare/chef?
5. Vad tror du gor just dig till en bra ledare/chef?
Ledarskap — kdn/genus

6. Tror du att det rader skillnad i kvinnligt och manligt ledarskap? Hade ditt ledarskap
varit annorlunda tror du om du var en man?

7. Ibland pratar man om glastak for kvinnor — har du upplevt nagot sadant?

8.  Har du nagon gang kint att du behandlats annorlunda for att du &r kvinna och chef?
Exempel? Varfor?

Kvinna i mansdominerad bransch

9. Kan du beritta lite mer om dina upplevelser av att vara kvinnlig chef i en mansdominerad
bransch?

. Tror du att det finns sdrskilda hinder med att vara chef i en mansdominerad bransch?
-Hur hanteras dessa isf?
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e Finns det kanske till och med sdrskilda mojligheter eller fordelar?

. Tror du att du anpassar dig mer genom att vara chef inom denna bransch dn du hade
gjort i att vara chef for en kvinnligare bransch? (i och med att det dr en minoritet)
Exempel.

e Anser du t.ex. att du behover vara pa ett visst sdtt for att utfora ditt arbete ndr det dr
flest mdn?

. Finns det dven skillnader, tror du, mellan olika mansdominerade branscher?

10. Tror du att mén tycker det dr jobbigare att ha en kvinna dn en man som chef?

Organisationen

11. Hur upplever du organisationskulturen hos er? Ex upplevs samma respekt for mén och
kvinnor?

12. Hur manga andra kvinnliga chefer finns pa din arbetsplats? Inom organisationen? Kan du
se att andelen kvinnliga ledare har okat under tiden du arbetat ddir?

13. Varfor finns det sa fa kvinnor inom branschen tror du och dessutom chefer?
14. Gor foretaget du arbetar pa nagot for att 6ka andelen kvinnor i ledande positioner? Vad?
15. Tycker du det ar viktigt att 6ka andelen kvinnor i ledande position?

Hur skulle det kunna ske tror du?
Handlar det om att dndra strukturer? Kultur/normer?

Karriar/professionell utveckling

16. Har du aktivt striavat efter att vara chef? Varfor/varfor inte?

17. Hur kommer det sig att du arbetar inom just den hér branschen? Aktivt val? Vad
lockade?

18. Har du haft nagot speciellt stod eller speciella omstiandigheter som har mojliggjort att
du kunnat bli chet? Ex. kontaktndit?

19. Har det varit ndgot som har forsvarat att bli chef? Ex privatliv?
Avslutning

Tack for att du stédllde upp pa en intervju! Nagot du vill tilligga innan vi avslutar?
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