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I flera decennier har kvinnors underrepresentation pa ledande
positioner inom mansdominerade branscher varit nidgot som
intresserat forskare. D4 manga branscher stir infor en framtida
kompetensbrist, blir det &n mer viktigt att kunna attrahera,
rekrytera och behélla kvinnor. Dessutom visar studier péd att
organisationer som &r priglade av méingfald har flera
konkurrensfordelar, da dessa dr mer innovativa och l6nsamma.

I tidigare studier presenteras olika hinder som kvinnor méter,
vilka kan kategoriseras som externa och interna. Externa hinder
utgdrs av kontextuella faktorer som individen sjdlv inte kan
paverka. De interna hindren utgors av processer inom individen
som formar de uppfattningar en person har om sina
karriarméjligheter. Trots att det finns forskare som foreslar
motsatsen, hanteras externa och interna hinder separat i tidigare
forskning; bada perspektiven brukar inte inkluderas samtidigt i
studier. Diarmed finns det potential att utdka forstaelsen for de
hinder som kvinnor mdter genom att kombinera de ovan
presenterade kategorierna av hinder.

For att kunna undersdka kvinnors karridrvagar och de hinder de
moter 1 mansdominerade branscher har en organisation inom
byggbranschen valts ut. Fallforetaget har likt de flesta aktorer
inom branschen haft problem att bli en organisation priglad av
mangfald, och kvinnor tenderar att ha svért att gora karriér.

Syftet med studien dr att skapa en forstaelse for vilka forhindrade
faktorer som finns for kvinnor att goéra karridr inom
mansdominerade branscher.
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Metod:

Slutsatser:

Nyckelord:

En kvalitativ fallstudie har genomfGrts. Arbetsprocessen hade
liknande karaktdrsdrag som vid grundad teori, vilket innebér att
datainsamlingen styrde forskningsprocessen. Data samlades in
genom semi-strukturerade intervjuer, vilket kompletterades med
en mindre dokumentstudie. Analysen skedde i enlighet med
kvalitativ metodik, dir materialet sorterades och etiketterades i
en iterativ process for att besvara fragestillningen.

Externa och interna hinder kan inte utan att bada tas i beaktning
ge en fulltickande bild av de barridrer som kvinnor mdter i
karridren. Metaforer har tidigare anvints for att skapa forstéelse
for och illustrera kvinnors svarigheter i karridren. Glastaket och
glasvédggarna dr bland de mest véletablerade. Studien fann att det
fanns tre vigar som kvinnor tog i karridren, dir hinder féorekom
pa en av dem. Forekomsten av olika vdgar for kvinnor, samt de
hinder som &terfanns, kunde inte beskrivas med hjilp av enbart
teorier om externa eller interna hinder. Baserat pd resultatet
beddomdes glasmetaforerna vidare som otillrickliga eftersom de
ger en statisk illustration av hinder, och inte tar hénsyn till att
hinder kan te sig olika for olika individer For att mota dessa
brister utvecklades studiens teoretiska bidrag:
orienteringsmetaforen. Denna oOkar forstdelsen for de
forhindrande faktorer som foreligger for kvinnors karridr da den
1) tiacker in bade externa och interna hinder, 2) tar hénsyn till hur
dessa interagerar, 3) dr anpassningsbar efter individer och 4)
forklarar uppkomsten av tre olika karridrvigar for kvinnor.

Kon, karridr, organisation, glastak, glasviggar, homosocialitet,
konsmérkning, konsmaktssystem, self-efficacy,
mojlighetsstrukurer.
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To orientate against the wind — A case study of women’s career
paths in male-dominated industries
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Business Administration, Lund School of Economics and
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Women’s underrepresentation on leading positions within male-
dominated industries has been a research field of interest for
decades. Since many of these industries are approaching a lack
of competency in terms of human capital, it is of increasing
importance for them to attract, recruit and retain women.
Moreover, studies suggest that diversity within organisations is a
competitive advantage, as they tend to be more innovative and
profitable.

Previous studies describe a wide range of obstacles that women
tackle throughout their careers. These can be categorised into
external and internal obstacles. External obstacles consist of
contextual factors that individuals are unable to influence.
Internal obstacles are processes taking place within each
individual, shaping the subjective comprehension a person has
on its own career opportunities. Despite the fact that some
authors suggest the opposite, these categories have mostly been
handled separately in previous studies. Hence, there is potential
for increasing the understanding of the obstacles women face by
combining theories of external and internal obstacles.

In order to study women’s career paths and the obstacles they are
tackling within male-dominated industries, a case company
within the construction field has been chosen. The case
company, like other in its industry has been struggling to become
a more diverse organisation for years and the women within it
tend to face difficulties in their career paths.
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Purpose:

Methodology:

Conclusion:

Key Words:

The purpose of the study is to increase the understanding of
obstacles women face in their careers in male-dominated
industries.

A qualitative case study has been conducted. The work process
had similar characteristics as applied in grounded theory, which
implies that the collection of data was controlling the research
process. Data was collected through semi-structured interviews
which were complemented with document studies. The analysis
was conducted in line with qualitative methods as the material
was sorted and labeled iteratively in order to answer the question
at issue.

External and internal obstacles cannot without both being taken
into account give a holistic picture of the barriers that women
encounter in their career. Metaphors have previously been
utilised in order to create an understanding for and to illustrate
women’s difficulties in their career. The glass ceiling and the
glass walls are two of the most well established metaphors up to
this date. The study shows that there were three different career
paths that women could take, obstacles were found in one of
them. The appearance of the different career paths for women,
along with the obstacles found, could not be fully described with
only theories referring to external and internal obstacles. Based
upon result, the glass metaphors were judged insufficient as they
solely give a static illustration of the obstacles with no regard
that these can appear differently for different individual. In order
to antagonise those lapses, a metaphor has been developed as the
study’s theoretical contribution: the orienteering metaphor. This
metaphor increases the understanding of the factors that prevent
women from making a career through highlighting how 1) it
covers both external and internal obstacles, 2) takes into account
to how these two types of obstacle interact, 3) is customisable for
each individual and 4) explains the appearance of three different
career paths for women.

Gender, career, organisation, glass ceiling, glass walls,
homosociality, gender labeling, gendered power structure, self-
efficacy, opportunity structures.
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FORORD

Efter en ytterst ldrorik och intressant termin dr det ménga som finns att tacka. Ménga
personer har varit betydelsefulla for detta projekt, och ni finns i véra tankar nér det nu
ar dags att avsluta det. Darmed vill vi borja med att tacka fallforetaget. Fran dag ett
har ni visat pa ett stort engagemang och var dmsesidiga passion for &mnet har lett till
att samarbetet har varit en frojd. Vi vill dven tacka for er professionalitet, 6ppenhet
och flexibilitet, vilket underlattat arbetsprocessen mycket. Ett stort tack riktas ocksa
till de anstdllda pd fallforetaget som stdllt upp pa intervjuer. Vi uppskattar den
arlighet och samarbetande instéllning som funnits hos samtliga. Att fa ta del av era
berittelser har varit projektets hojdpunkt. Vidare vill vi tacka vara handledare Nadja
Sorgirde (EHL) och Radhlinah Aulin (LTH). Era virdefulla rdd och insikter har
hjdlpt oss i processen, inspirerat oss och hela tiden bidragit till att vi kommit framat.
Vi vill ocksé rikta ett stort tack till nira och kéra som funnits som stod under hela
processen. Det stora intresse och engagemang som vi kédnt frdn vir omgivning har
bidragit till att motivationen har hallits uppe. Slutligen vill vi tacka varandra for vart
goda samarbete under terminen.

Stockholm, maj 2015

Emmy-Lou Ferreira Dos Santos, Elin Melin Lundstrom och Kristina Widegren
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1 INLEDNING

1.1 Bakgrund

I flera decennier har vikten av jamlikhet inom organisationer uppmérksammats. Trots
en konstaterad 6kning av kvinnliga chefer rdder fortfarande en 6verrepresentation av
méin pad hogre positioner (European Commission, 2014). Jamlikhet dr ndgot som
diskuteras i alla delar av vérlden och vicker ofta debatt. Manga foretag strévar efter
ett framgangsrikt mangfaldsarbete, men statistiken visar pa att de inte lyckas. Ett stort
antal studier har gjorts inom dmnet; trots att teorin sdger att jamlikhet dr en
sjdlvklarhet sé aterspeglas detta inte i praktiken (Johansson, 2001).

Flera studier tyder pa att mangfald i organisationer 4r en drivkraft for béttre resultat
och okad lonsamhet (Credit Suisse Research Institute, 2012). Resonemanget kring
dessa argument dr enligt forskarna logisk: méngfald i en beslutsfattande grupp bidrar
till mingfacetterade idéer, yttranden och tankar. Studier visar att organisationer med
en storre andel kvinnor pd hoga befattningar kan leverera bade starka finansiella och
organisatoriska resultat (Deutsche Bank Research, 2010; Rhodes, 2013). Vidare visar
studien Women Matter (2012) att jamlikhet mellan konen i organisationer kan vara ett
hjdlpmedel mot underskottet pA humankapital som forvéntas 6ka de kommande &ren
och mer specifikt for hogkvalificerade arbeten. Detta lyfts dven for byggbranschen,
dér fler kvinnor beskrivs som en 16sning p&d den kommande bristen pd kompetens
(Bengtsson, 2014). Den underutnyttjade kompetensen som éterfinns hos kvinnor kan
darfor komma ha en stor betydelse framover for att kunna rekrytera de bista
talangerna, dd kvinnor i dag utbildar sig i en hogre grad dn ménnen (European
Commission, 2014).

For att foretag ska vara attraktiva pd marknaden och kunna rekrytera den bésta
kompetensen bor jamlikhetsfrdgor tas pa allvar (European Commission, 2014). Ett
aktivt mangfaldsarbete ar foljaktligen extra viktigt i de branscher som idag é&r
dominerade av mén eller kvinnor. Mansdominerade branscher utgdrs frimst av
foretag inom teknik- och produktionsomrdden, som &ven dr starkt praglade av
tradition (Fagerfjdll och Lunding, 2003). Byggbranschen sysselsétter 6ver 300 000
personer i Sverige (Sveriges Byggindustrier, 2015), varav endast omkring 15 procent
av branschens anstéllda utgors av kvinnor och ddrmed anses den vara mansdominerad
(Statistiska Centralbyran, 2015). Vidare star byggbranschen infor en stor utmaning;
det examineras drligen knappt 40 procent kvinnliga ingenjorer inom omradet, vilket
inte avspeglar den fordelningen som finns i branschen i dag (Universitets- och
hogskoleradet, 2014). Statistiken visar ocksd att kvinnor i hogre utstrdckning dn
maénnen byter frdn omradet i tidig &lder, vilket innebér att den kvinnliga medeléldern
standigt ar lag (Cettner, 2008). Branschen anses vara en av de mest konservativa och
traditionella och priglas av en diskriminerande kultur samt en hierarkisk struktur.
Detta ger upphov till en maktstruktur som gynnar ménnen (Olofsson, 2000).

11
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1.2 Problematisering

Forskning om kon tenderar att utgéd fran ett gemensamt antagande, vilket handlar om
att man ser kon som ndgonting som é&r socialt och kulturellt konstruerat (Thurén och
Sundman, 1997). Detta grundas i det socialantropologiska forskningsfiltet, dir
ménniskan ses som en social varelse som &r beroende av symboler i sin
sjalvforstaelse. Detta ligger ocksa till grund for den forskning som gjorts om kvinnors
karridrer. Utifran detta antagande redogor tidigare studier for hur hinder ar specifika
for kvinnors karridr i organisationen. Dér lyfts exempelvis hur en organisationskultur
och de rddande uppfattningar om normen fér manligt och kvinnligt har en paverkan
pd kvinnors och méns respektive karridrutveckling. Kvinnors karridrméssiga
underrepresentationer har séledes belysts genom olika studier, dér forskare har gjort
forsok att ge forklaringar till de problem som finns och dessutom bidra med 16sningar
(Eriksson Zetterquist och Styhre, 2007). Trots den digra méngden forskning inom
omradet utgdr kvinnor som tidigare nidmnt fortfarande en minoritet pd ledande
positioner, varfor forskningsomridet fortsitter vara av stort intresse

I tidigare studier presenteras en rad olika hinder som kvinnor méter, som vidare kan
kategoriseras som externa och interna. Externa hinder utgdrs av kontextuella faktorer
som individen sjilv inte kan pdverka. Ett externt hinder dr exempelvis det vilkdnda
glastaket, som Kanter (1977) introducerade for att illustrera de osynliga barridrer som
forhindrar kvinnor att ta sig over en viss hierarkisk grins. Glastaket formas i sin tur
av andra externa faktorer som hierarkiska strukturer, diskriminerande kulturer samt
maktforhéllanden. De interna hindren utgors av processer inom individen som formar
de uppfattningar en person har om sina karridarmdjligheter. Hackett och Betz (1981)
tillhor de forskare som studerat interna hinder, och menar att kvinnor brister i sin tro
pa sig sjilva inom omréden som &r nddvéindiga for att gora karridr, och ddrmed ser
mindre mojligheter for sig sjdlva. Detta menar de leder till att kvinnor inte
forverkligar sina talanger och formégor i relation till karridr i samma utstrackning
som mdnnen. Externa och interna hinder har i tidigare forskning framforallt hanterats
separat, det vill sdga, bdda perspektiven brukar inte inkluderas samtidigt i studier.
Detta lyfts av exempelvis Lent, Brown och Hackett (1994) som menar att forskning
pa kvinnors karridrvigar behover inkludera bade interna och externa hinder. De
menar saledes att bada perspektiven behdvs for att illustrera de hinder som formar
kvinnors karridrvigar. Darmed finns det potential att utdka forstdelsen for de hinder
som kvinnor moter genom att kombinera de tidigare presenterade kategorierna av
hinder.

For att kunna undersdoka kvinnors karridrvigar och de hinder de moter i
mansdominerade branscher har en organisation inom byggbranschen wvalts ut.
Fallforetaget har likt de flesta aktdrer inom branschen haft problem att bli en
organisation praglad av méngfald, och kvinnor tenderar att ha svart att gora karriér.
Mangfald- och jimlikhetsfragor dr vidare inte ett frimmande omrade for fallforetaget
som sedan flera ar tillbaka arbetar aktivt med fragan. Fallforetaget framhéver att de
ser allvarligt pd bristen av humankapital som forvintas komma den nidrmsta framtiden
i branschen. Dirfor vill de med hjilp av 6kad méngfald kunna forsdkra sig om att

12
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rekrytera de bista talangerna och sékerstdlla gynnsamma forhallanden for dem i
karridren.

1.3 Syfte

Syftet med studien dr att skapa en forstéelse for vilka forhindrade faktorer som finns
for kvinnor att gora karridr inom mansdominerade branscher.

1.4 Fragestillning

For att kunna redogora for vilka férhindrande faktorer som finns for kvinnor behdver
forst kvinnors karridrvigar kartliggas. Genom att undersoka vdgarnas karaktirsdrag,
kan sedan hinder identifieras och forklaras. Ddrmed guidas studien av foljande tva
fragestillningar:

* Vilka karridrvégar tar kvinnor i mansdominerande branscher?
* Vilka hinder uppfattar kvinnor pd dessa véigar?

1.5 Avgriansningar

I den hér studien har enbart ett foretag i byggbranschen undersdkts pd grund av
tidsramen som inte mojliggjorde ytterligare empiriinsamlingar.

1.6 Disposition

Teori

I det hér avsnittet redogors for tidigare studier om kvinnors karridrvégar och de hinder
de moter. Avsnittet dr uppdelat i tre delar: externa hinder, interna hinder och
byggbranschen. Den forsta delen behandlar externa hinder, vilket definieras som
hinder som skapas av kontextuella faktorer som exempelvis organisationsstrukturen
eller kulturen. Vidare redogdrs i denna del for metaforerna glastaket och
glasvidggarna. Efter delen om externa hinder redogdrs for interna hinder, vilka
definieras som barridrer som skapas inom individen. Slutligen redogérs for vilka
hinder som har beskrivits i tidigare studier om kvinnors karridrer i byggbranschen.

Metod

Metodavsnittet beskriver forst studiens vetenskapsteoretiska stdndpunkter. Sedan
redogdrs for den valda forskningsstrategin och arbetsprocessen. Dar fors ett
resonemang om de metodologiska Overvdganden som gjorts. Slutligen diskuteras
studiens kvalitet utifrdn kriterierna validitet, reliabilitet och generaliserbarhet.

Fallforetaget

Avsnittet om fallforetaget &mnar illustrera kontexten for studien, eftersom kunskap
om exempelvis fallforetagets organisationsstruktur krivs for att forstd studiens
resultat. Sdledes redogdrs i detta avsnitt forst for bakgrundsfakta om fallforetaget,
sedan beskrivs dess organisationsstruktur och slutligen skildras fallféretagets arbete
med méngfaldsfragor.
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Karridrvigarna pa fallforetaget

I detta avsnitt besvaras studiens fragestédllningar, det vill sdga vilka karridrvigar
kvinnor tar pa fallforetaget samt vilka hinder de méter. Det &r séledes i detta avsnitt
som studiens empiriska resultat redovisas. Forst beskrivs den gemensamma bild som
respondenterna har av fallforetagets karridrnorm. Vidare redogdrs for en parallell
norm som rader for kvinnor. Sedan visas att det dven finns en norm for vilka
forutsédttningar som krivs for att gora karridr pa fallforetaget. Slutligen redogdrs for
tre olika uppfattningar om karridrvigar som kan urskiljas frdn respondenternas
utsagor. Utifran detta resultat dras sedan slutsatser om vilka specifika hinder som
kvinnor méter i sin karridr.

Orienteringsmetaforen

Detta avsnitt &mnar besvara studiens syfte, och ddrmed fors i avsnittet en diskussion
kring hur studiens resultat kan anvéndas for att skapa en storre forstaelse for de hinder
som kvinnor mdter i karridren. I ett forsta steg matchas resultatet mot befintliga
teorier, for att se vilka brister som behdver atgérdas. Dérefter introduceras studiens
teoretiska bidrag: orienteringsmetaforen. Metaforen jamfor att gora karridr med att
genomfora ett orienteringslopp, dér kvinnor ofta saknar viktiga hjélpmedel som
exempelvis en kompass. Hindren som kvinnor méter i karridren liknas séledes vid de
verktyg som krdvs for att orientera. Slutligen fors ett resonemang kring vilka
implikationer som orienteringsmetaforen har f6r organisationer.

Forslag till vidare forskning

Detta avsnitt beskriver ett antal forslag till vidare forskning. Forst beskrivs
mojligheten att undersoka hur karridrvigar kan fordndras. Vidare ges ett forslag som
handlar om att studera andra branscher och siledes utoka generaliserbarheten for
orienteringsmetaforen och potentiellt utdka den med fler verktyg. Slutligen ges ett
forslag pa att undersdka huruvida synen pa kvinnors karridrvégar skiljer sig mellan
generationer och vilka implikationer det i s fall skulle innebéra.

Slutsats

I detta avsnitt redogors for studiens slutsats. I avsnittet konkluderas péd vilket satt
orienteringsmetaforen Okar forstdelsen for de forhindrande faktorer som finns for
kvinnors karridr genom att belysa hur den 1) tdcker in bdde externa och interna
hinder, 2) tar hdnsyn till hur dessa interagerar, 3) dr anpassningsbar efter individer
och 4) forklarar uppkomsten av tre olika karridrvégar for kvinnor.
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2 TEORI

Den hir studien dmnar redogdra for vilka karridrvégar kvinnor tar samt vilka hinder
de moter. Darmed har detta teoretiska avsnitt fokuserat pd tidigare forskning pa
kvinnors karridrer och vilka svérigheter som de identifierar. Tidigare studier om
organisation och kon har haft en tendens att fokusera pd en avgrinsad organisatorisk
frdga, som exempelvis kvinnligt ledarskap eller organisationsstruktur. Det dr ocksa
vanligt forekommande att kdnsfrdgor i organisationer belyses ur exempelvis makt-
eller kulturperspektiv. Beskrivningar av hinder uppkommer i samtliga typer av
studier, varfor det har avsnittet inte kommer vara begrénsat till en specifik fraga eller
ett visst perspektiv. Forutom organisationsteoretiska studier, har &ven
socialpsykologer intresserat sig fOor att studera kvinnors karridrer. Medan
organisationsteoretiker tenderar till att fokusera pd kontextuella faktorer som
exempelvis betydelsen av en hierarkisk organisation, har de socialpsykologiska
teorierna haft en annan inriktning. De har undersokt individers subjektiva
uppfattningar av karridr och hur de kan utgéra hinder for kvinnor. Tidigare studier
tenderar alltsd att fokusera pd antingen externa eller interna hinder, dir externa hinder
behandlar kontextuella faktorer och interna hinder berér barridrer som individen sjélv
skapar. I foljande avsnitt kommer forst externa hinder att beskrivas och tidigare
studier som beror dessa. Didrefter kommer interna hinder att beskrivas. Slutligen
kommer tidigare studier om byggbranschen att presenteras, dir de hinder som lyfts i
dessa studier kommer att redogdras for.

2.1 Externa hinder

Externa hinder definieras foljaktligen som for individen utomstdende faktorer som
skapar svérigheter for kvinnor att gora karriér. I tidigare studier redogdrs for en rad
sddana kontextuella faktorer som utgdr hinder for kvinnor, dar framforallt olika
strukturella och kulturella fenomen lyfts. I de strukturella perspektiven redogors for
hur en hierarkisk organisation dr mindre fordelaktig for kvinnor. Det kulturella
perspektivet belyser vidare hur organisationskulturer tenderar att vara anpassade for
man, vilket dirmed utesluter kvinnor. Slutligen tar bade det strukturella och det
kulturella perspektivet upp att det finns forutfattade meningar om vilka vagar kvinnor
ska ta i en organisation, vilket utgér hinder for kvinnor som vill ta en alternativ vig.
Da normen for kvinnors karridr inte innefattar chefspositioner, utgoér de forutfattade
meningarna dessutom en barridr for kvinnor med ambitionen att bli ledare. Dessa
kulturella och strukturella fenomen sdgs skapa osynliga hinder, vilka illustreras med
begreppen glastak och glasviggar. Glastaket dr den mest kdnda av dessa, och bidrar
med en illustration for de hinder som kvinnor moter nédr de forsoker kldttra uppat i
hierarkin. I avsnittet om externa hinder kommer ovanstaende fenomen att utvecklas,
med ett fokus pa hur de verkar forhindrande for kvinnor i karriéren.

2.1.1 En ofdrdelaktig organisationsstruktur

Tidigare studier med fokus pd kon och organisationsstruktur visar att hierarkiska
strukturer dr ogynnsamma for kvinnor, vilket vidare forklaras med hjilp av begreppet
konsmaktsordning. Konsmaktsordningen ar ett begrepp vars innebord ar att min som
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grupp ar dverordnade kvinnor som grupp (Hirdman, 2003). Detta blir enligt Kvande
och Rasmussen (1990) ett hinder for kvinnor eftersom en hierarkisk struktur
karaktériseras av att det blir ett tivlingsmoment mellan anstéllda for att komma hogre
upp 1 hierarkin. I denna konkurrens menar de att konsmaktsordningen leder till att kon
blir ett fordelningskriterium dir mén gynnas av sin dverordnade situation. De tenderar
foljaktligen att premieras i hierarkiska strukturer genom att de med hogre sannolikhet
befordras. Kvande och Rasmussen (1990) menar darfér att en plattare
organisationsstruktur dr mer gynnsam for méngfald.

2.1.2 Homosocialitet — en kultur priiglad av mén

Organisationskulturer tenderar att vara anpassade efter méan vilket ger upphov till en
rad hinder for kvinnor, framforallt genom att den pé olika sétt verkar uteslutande for
kvinnor. Begreppet homosocialitet anvinds for att beskriva det kulturella fenomenet
dér mén orienterar sig mot andra mén, vilket bendmns vara vanligt forekommande i
mansdominerade organisationer. Ddr menar olika forskare att det dr en betydande
anledning till att kvinnor har svért att gora karridr inom sddana organisationer
(Lipman-Blumen 1976; Lindgren 1985; Andersson 2003; Holgersson 2003; Tallberg
2009). Uteslutningen av kvinnor sker i en homosocial kultur ndr mén véljer mén for
viktiga positioner och kommunikationsstilen anpassas efter min. Detta uteslutande
beskrivs av Cockburn (1991), som introducerar begreppet Male bonding. Begreppet
berdr hur maskulina kulturer skapar band mén emellan genom att de kommunicerar
pa samma sitt och har liknande intressen (Cockburn, 1991). Aven Berner (1999)
lyfter hur mén skapar egna allianser och gemenskaper som utesluter kvinnor.
Slutligen kan organisationskulturen dven skapa hinder for kvinnor genom att den
skapar ramar for konsidentiteten och siledes begriansar vad kvinnor och méin bor
tdnka, gora eller kinna (Acker 1990; Alversson 2001).

2.1.3 Ledarskap — en manlig norm

Inom ledarskapsforskningen beskrivs ett flertal hinder for kvinnor att na upp till
chefspositioner. Framforallt lyfts hur ledarskap dr forknippat med en manlig norm,
vilket gor att kvinnliga chefer blir normavvikare. Dessutom lyfts den homosociala
kulturen dven hér, och hur den &r sarskilt vanlig bland chefskulturer, vilket ger
upphov till liknande uteslutande effekter som beskrevs ovan. Slutligen beskrivs dven
hinder i termer av hur kvinnor méter andra forvantningar i karridren som inte gér i
linje med ett chefskap, och att de som chefer agerar i minoritet.

Homosocialitet ger ur ett ledarskapsperspektiv alltsd upphov till tva viktiga hinder for
kvinnor, dels att de blir uteslutna frdn den maskulint priaglade chefskulturen, dels att
méin tenderar att vidlja andra mén. Séledes beskrivs homosocialitet i en
ledarskapskontext som ett maktmedel som anvénds for att skapa en inre cirkel dar
kvinnor blir uteslutna (Kanter, 1977). Tidigare beskrevs hur homosocialitet gav
upphov till en homogen kommunikationsstil mén emellan. Detta &r ytterligare ett drag
1 homosocial kultur som beskrivs utgdra hinder for kvinnor att nd ledande positioner,
eftersom endast de som kan anamma denna kommunikationsstil kan na upp till hogre
positioner (Cockburn, 1991; Wahl, 1992; Collinson & Hearn 1996; Holgersson 1998).
Att mén viljer mén till chefspositioner leder forutom till ett uteslutande av kvinnor
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dessutom till konformitet och &aterskapande av chefspositionen, och den manliga
normen upprétthalls (Kanter, 1977).

Den manliga chefsnormen utgor i sig dven ett vanligt hinder for kvinnor, dé de skiljer
sig fran forestédllningen av en ledare. Kénsmdrkning ér ett begrepp som anvinds for
att beskriva det fenomen att méan och kvinnor tenderar att ha olika typer av positioner
inom en organisation. I en mansdominerad organisation innehas de hdgre posterna
huvudsakligen av midn medan kvinnor tillsétts pa stabstjidnster. Det har lett till att
chefspositioner oftast &r maskulint méirkta och administrativa tjdnster feminint mérkta
(Wahl, 1992). Detta har sin bakgrund i att ledarskap historiskt har préglats av en
symbolik hért knuten till maskulinitet (Cockburn, 1991; Wahl, 1992; Collinson och
Hearn 1996; Holgersson 1998). Kvinnor tenderar att trots ritt kvalifikationer for
chefspositioner bli styrda mot administrativa tjdnster. Dessa leder inte till befordran
eller forflyttning, och minskar ddrmed chansen till dkat ansvar och inflytande.
Kvinnor blir pé det sittet begransade till sina positioner (Kanter 1977; Wahl 1992).

Nir ledarskap normeras till manligt pd foretaget kan det vidare osynliggdra det
kvinnliga ledarskapet vilket ytterligare bidrar till uteslutningen av kvinnor fran
chefspositioner. Den homosociala kulturen forstirker denna exkludering; Holgersson
(2003) belyser exempelvis informella koder som aktiviteter &dmnade stirka
tillhorigheten, ett exempel dr gemensamma intressen som sport. Rutherford (2001)
beskriver vidare informella arenor dér spriket, samtalsimnen och sétt att uttala sig pa
bidrar till en anonym men befintlig exkludering av det ena konet. Vidare forklarar
Collinson och Hearn (1996) att ledarskap och dess starka koppling till maskulinitet
bidragit till ett visst motstdnd mot kvinnligt ledarskap, dir man kunnat sérskilja olika
uppfattningar av hur egenskaper upplevs hos kvinnor och mén i ledarpositioner. Den
kvinnliga ledaren uppfattas ofta som annorlunda och avvikande frdn normen. Det
gdr inte i1 linje med vad som fOrvédntas av en kvinna, exempelvis att kvinnor ska
prioritera familjen. Dérav ses kvinnor som erhdller en maktposition som icke
representativa av sitt kon (Wajcmann, 1998). Detta ar tydligt for kvinnor som erhéller
maktpositioner i mansdominerade branschen di de utgdr en minoritet som per
automatik blir mer synlig.

Att kvinnan dr i minoritet ger vidare upphov till tre ytterligare effekter, vilka samtliga
kan skapa hinder for kvinnor. Dessa bendmns synlighetseffekten, kontrasteffekten och
assimileringseffekten (Kanter, 1977). Synlighetseffekten innebdr att den som ér
annorlunda far mer uppmaérksamhet, vilket kan vara ett hinder om det upplevs som
pressande och begransande for handlingsforméigan. Kontrasteffekten innebar att
majoritetens medlemmar blir medvetna om sin kultur nér det kommer in ndgon som
ar annorlunda. For att inte g8 miste om den kultur som rader fOrstarks istéllet
kulturen, och kan dven i vissa fall overdrivas. Darmed kan den homosociala kulturen
och de hinder som é&r forknippade med den forstirkas som en konsekvens av effekten.
Slutligen innebidr assimileringseffekten att minoriteten blir stereotypiserad, vilket
innebér att de personer som dr i minoritet inte blir behandlade som individer utan
snarare utifran den generella bild som finns av minoriteten. Detta blir ett hinder for
kvinnor eftersom de inte tillats vara olika frdn den norm som finns for kvinnor. Enligt
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Kanter (1977) &r dessa effekter vanligt forekommande for kvinnliga chefer, dd de
bryter konsmonstret.

Sammanfattningsvis blir det tydligt hur fenomen som homosocialitet och
konsmarkning bidrar till hinder for kvinnor att nd chefspositioner och gora karriér. De
innebdr inte bara att mén gynnas utan ocksd att kvinnor missgynnas. Homosocialitet
och konsmirkning ar dessutom fOreteelser som dr svéra att fordndra d& de éar
inkorporerade 1 organisationskulturen och strukturen. Fenomenen aterskapas
kontinuerligt genom sin egen existens; en homosocial kultur innebér att individer som
anpassar sig till kulturen gynnas vilket gor att den uppratthdlls. Vidare forstirks
konsmirkningen d& kvinnor fortsédtter finnas péd stabsfunktioner och mén pé
chefspositioner. Homosocialitet och konsmarkning dr ddrmed trégrorliga hinder som
ar svara att upptécka da de dr implicita i sin karaktar.

2.1.4 Glasmetaforerna

I syfte att illustrera de hinder som ndmndes ovan, dir kvinnor forhindras fran att
klattra i hierarkin eller g& utanfér den norm som finns av kvinnors karridrer, har som
tidigare ndmnt glasmetaforer utvecklats. De mest centrala for den hér studien &r
glastaket och glasvidggarna, vilka refererar till vertikal respektive horisontell
segregering (Muhonen, 2010). De representerar foljaktligen osynliga barridrer som
hindrar kvinnor att ta sig hogre upp i organisationen samt att arbeta med vissa typer
av uppgifter.

Glastaket introducerades av Kanter (1977), men det har framforallt préglat
forskningen sedan 1990-talet d4 exempelvis Drake, Solberg och Erikson (1996)
studerade begreppet. Glastaket innebdr att kvinnor pd grund av strukturell
diskriminering, det vill sdga en diskriminering som finns inbdddad i organisationens
egen struktur, nar en osynlig grians som de inte kan ta sig 6ver (Wahl, 1992). Dessa
kvinnor har samma kvalifikationer som mén, men tycks trots detta 4nda inte kunna ta
sig forbi en viss barridr. Begreppet inkorporerar manga av de ovanstdende fenomenen
i forklaringar till dess uppkomst. Bland annat lyfts att glastaket uppréatthalls av bada
konen och grundar sig i den hierarkiska uppbyggnaden inom organisationen. Vidare
anvinds det faktum att kvinnor &r i minoritet som en forklaring, tillsammans med
forekomsten av homosocialitet och att mén viljer mén (Sjogren och Séllvik, 2007).

Vidare sitts glastaket i relation till behovet av kvinnliga forebilder, dar Blomqvist
(1994) menar att det dr nir kvinnor nirmar sig glastaket som behovet och betydelsen
av forebilder dr som storst. De anses da bidra till en 6kad gemenskap som stdttar och
ger trygghet ldngs karridrvdgen. Detta visar tydligt hur bristen pd forebilder kan
utgdra ett hinder for kvinnor i karridren. De kvinnor som lyckas krossa glastaket
upplever ofta storre press och stress 4n mén vilket kan ses som ytterligare ett hinder
som uppkommer efter att det forsta, i form av glastaket, overstigits. Muhonen (1999)
menar att den dkade pressen och stressen tillsammans med bristen pa socialt stod
inom organisationen &r bidragande orsaker till att kvinnor aktivt véljer att inte ansdka
om hogre chefspositioner eller helt enkelt viljer att avgd och ldmna organisationen.
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Begreppet glastak har vidare inspirerat till en rad olika glasbegrepp som anvénds for
att beskriva hinder for kvinnor att gora karridr. Begreppet glasvagg brukar anvindas
for att belysa den horisontella segregeringen av kvinnor som sker i vissa yrken och
positioner. Glasvidggen belyser hur kvinnor ofta hamnar i stabsfunktioner (Miller,
Kerr och Reid 1999), och illustrerar saledes hinder som uppkommer pa grund av
konsmérkning.

2.1.5 Sammanfattning

Externa hinder handlar som tidigare ndmnt om faktorer som kommer utifrén - det vill
sidga frdn exempelvis organisationskulturen eller strukturen. En hierarkisk struktur
kan utgora ett hinder, tillsammans med den homosociala kultur som ofta bildas i
mansdominerade organisationer. Vidare &r chefspositioner ofta otillgdngliga for
kvinnor, da de ses som manligt konsmérkta. De viktiga glasmetaforerna ger genom att
ta fasta pd dessa fenomen en upplysande bild av hur det tar stopp for kvinnor i
karridren.

2.2 Interna hinder

Interna hinder har ett fokus pa individuella faktorer. Dessa hinder berdr kvinnors
lagre tilltro till sin egen formaga att gora karridr samt att kvinnor tenderar att ha svart
att se och nyttja karridrmdjligheter. Socialisering innebidr att individen inforlivar
omgivningens normer och kultur i sin sjélvforstéelse; att dessa processer ser olika ut
for konen utgor forklaringen till de interna hindrens uppkomst. Foljaktligen formas
kvinnors och méns uppfattningar om sig sjélva av hur omgivningen uppfattar kénen.
Inom socialpsykologin finns exempelvis manga studier pa hur socialiseringsprocesser
lett till olikheter i karridrvalprocesserna fér mén och kvinnor (Fitzgerald och Cerites,
1980; Fitzgerald, Fassinger och Betz, 1995). Begreppet self-efficacy som innebédr
tilltro till egen formaga och socialpsykologiska modeller har ofta anvints for att
forklara olikheterna. 1 den hér studien Oversitts self-efficacy till upplevd
sjalvformaga. Tidigare studier menar att kvinnors 14ga upplevda sjélvformaga att géra
karridr har formats av socialiseringsprocesser och att det dr en viktig anledning till
kvinnors svérighet att se karridrmdjligheter (till exempel Hackett och Betz, 1981).
Dessutom lyfter Lent et al (1994) att en 1&g upplevd sjalvformaga forminskar intresset
for att gora karridr vilket i sin tur leder till en oférmdaga att sitta karridrmal. Detta
innebér ett hinder for kvinnor eftersom maélséttningar ofta kriavs for att reglera och
upprétthalla det beteende som krévs for att gora karridr. Vikten av att se mojligheter
lyfts dven av Kanter (1977), som beskriver vilken typ av beteende det ger upphov till.
Detta bendmner hon som mojlighetsstrukurer, ddr hon redogér for hur beteendet
frambringar en negativ spiral som aterskapar och forstirker en begrinsad syn pa
mojligheter. Detta illustrerar alltsd hur hinder kontinuerligt reproduceras. Vidare
foljer en djupare beskrivning av tidigare nimnda teorier dir de forklaras hur de bidrar
till att skapa hinder for kvinnors karridrer.

2.2.1 Upplevd sjilvformaga

Enligt Hackett och Betz (1981) innebér det ofta ett hinder for kvinnor i karridren da
de har en lag upplevd sjilvforméga inom omraden som krévs for att géra karridr. Att
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ha 1&g upplevd sjdlvforméga inom ett omrade leder ofta till ett undvikande av det
omradet, sdmre prestation inom det samt en tendens att ge upp vid forsta tecken pa
motstdnd. Detta menar Hackett och Betz (1981) leder till att kvinnor inte till fullo
forverkligar sina talanger och utvecklar sina formégor i relation till sin karridr. P&
motsvarande sétt innebdr hog upplevd sjélvforméga att individen gérna tar sig an
omradet, presterar bra och dessutom har stark motstadndskraft vid motgangar. I
karridrskontexten kan viljan att ta sig an négot oversittas till en individs vilja att vilja,
eller ens dverviga, en viss karridrmojlighet. Upplevd sjalvformaga kan med andra ord
bade underlitta ett karridrval eller utgora ett hinder for det, beroende pa om den ar
hog eller lag (Hackett och Betz, 1981). Darfor anvinder Hackett och Betz (1981)
begreppet for att forklara kvinnors karridrsbeteende, och sérskilt deras
underrepresentation i mansdominerade branscher. De menar att pd grund av att
kvinnor brister i sin upplevda sjdlvformaga i omrdden som &r relevanta for att gora
karridr har mindre tilltro i vissa karridrsrelaterade beslut och uppgifter.

Fyra typer av information som pdverkar den upplevda sjilvformdgan

Begreppet self-efficacy introducerades av Bandura (1977) och utvecklades
ursprungligen for att forklara orsaker till fobier och hur dessa kan behandlas, men har
sedan vidareutvecklats for att anvindas dven i karridrsrelaterade sammanhang. Han
introducerar fyra typer av information som leder till att upplevd sjdlvforméga skapas
och modifieras, vilket ddrmed forklarar kvinnors bristande upplevda sjélvformaga.
Prestationer @r den forsta, vilket innebdr ett framgangsrikt genomforande av
beteendet eller aktiviteten i fraga. Det kan liknas vid hur terapi mot fobier fungerar —
exempelvis kan den som é&r rddd for ormar fa hélla i en orm vilket &r en slags
prestation som sedan leder till minskad rédsla. Det beskrivs d&ven som den typen av
information som har starkast padverkan pa upplevd sjélvforméga. Den andra typen av
information &r inldrning genom andra, vilket innebdr att se ndgon annan genomfora
beteendet i fraga. Det kan liknas vid att se ndgon annan hélla i en orm, och beskrivs
som den nést starkaste typen av information. Verbalt 6vertygande dr den tredje typen
av information, och den syftar till att f4 uppmuntran och stdd frén andra verbalt i att
utfora beteendet eller aktiviteten. Detta kan jamforas med att {4 positiv dterkoppling
och samtidigt hélla i ormen. Slutligen &dr den fjirde typen av information /dg niva av
emotionell dngest, det vill sdga att det rdder en 14g nivd av &ngest nér beteendet eller
aktiviteten genomfors. Det kan liknas vid att hélla i ormen och inte kdnna négon
angest.

Genom att undersoka forekomsten och tillgéngligheten av dessa fyra typer av
information hos kvinnor samt hur de socialiseras, kan Hackett och Betz (1981)
forklara varfor kvinnor brister i upplevd sjalvféormaga inom karridrrelaterade omraden
och ddrmed ser farre mojligheter. Exempelvis tas bristen pa forebilder i traditionella
branscher upp, vilket relateras till informationstypen; inldrning genom andra. Det
beskrivs som ndgot som har haft en paverkan pa att kvinnor inte har en hég upplevd
sjalvformaga for att soka sig till mansdominerade foretag (Douvan, 1976). Denna
skillnad i socialisering som sedermera leder till olika nivéer av upplevd sjalvforméga
inom olika yrkesomrdden har senare blivit empiriskt bevisad genom ett flertal studier
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(Layton, 1984; Matsui, lkeda, och Ohnishi, 1989; Post-Kammer och Smith, 1985;
Williams och Betz, 1994; Zilber, 1988).

Kvinnor ser fiirre alternativ

Att kvinnor ser fiarre mojligheter for sig sjdlva utgér darmed ett viktigt och vanligt
hinder i deras karridr. Detta forklaras genom att formégan att generera majligheter for
sig sjidlv av Krumboltz, Mitchell och Jones (1976) beskrivs som en essentiell del av
karridren. Vidare menar Horan (1979) att en forutséttning for att kunna fatta beslut
effektivt dr att det finns mojligheter. For att kunna skapa och nyttja karriérsalternativ
krévs ett visst beteende, och for att ha en upplevd sjalvforméga for att dgna sig at det
beteendet krdvs vissa erfarenheter och formégor. I likhet med vad som nidmndes
tidigare 4r det mindre sannolikt att en person med l4g upplevd sjélvformaga ska
upprétthalla ett sddant beteende. Genom en 6kning av upplevd sjdlvférmaga kan
beteendet fordndras och darmed fler mojligheter upplevas, menar Hackett och Betz
(1981).

2.2.2 Mal, intressen och forvintat utfall

Lag upplevd sjidlvforméga leder ocksd till en mindre sannolikhet att utveckla ett
intresse for ndgot (Bandura, 1986; Lent, Larkin och Brown, 1989; Lent et al, 1994),
vilket i sin tur pdverkar formagan att sitta mal (Lent et al, 1994). Att inte kunna sétta
mal kan utgdra hinder for kvinnor i karridren, d& mal ar viktigt for att kunna reglera
och uppritthalla de beteenden som krdvs. Vidare ger en avsaknad av mal upphov till
en ldgre motivation, eftersom mal tenderar att ha en motiverande effekt da uppfyllelse
pa ett tydligt sétt kan kopplas till tillfredsstéllelse. Genom att sidtta mdl kan individen
alltsd guida sitt beteende och dessutom uppritthdlla det under en ldngre tid utan
extern fOrstiarkning, vilket ddirmed Okar sannolikheten for onskat utfall (Lent et al,
1994).

Forutom upplevd sjdlvforméga och mélsittning beskriver Lent et al (1994) att det
ocksa har en betydelse for individens beteende hur det forvéntade utfallet vérderas.
Upplevd sjilvforméga svarar pd fragan “kan jag goéra det hir”, medan forvéntat utfall
handlar om ”vad hinder om jag gor det har”. Betydelsen av forvintat utfall forklaras
av Locke och Henne (1986) samt Wanous, Keon och Latack (1983), som sag
beslutsbeteende som beroende av den beddmning som individen goér av hur sannolikt
det dr att en viss handling skulle ha ett visst utfall. Vidare menar de att individens
virdering av det utfallet har en stor betydelse; en individ beter sig inte pa ett sétt
enbart pa grund av att det med stor sannolikhet har ett visst utfall, utfallet maste dven
ha ett hogt vérde for individen.

Lent et al (1994) tar dven upp att externa hinder, som de bendmner kontextuella
faktorer, har en stor betydelse for framforallt kvinnors karridrvdgar. De menar att
omgivningen kan paverka huruvida en individ far vissa erfarenheter vilket i sin tur
kan hoja eller sinka upplevd sjdlvformaga. Da deras egen modell inte tar hinsyn till
kontextuella faktorer, bendmner de det som en svaghet; en modell som inkorporerar
bada typerna av hinder krédvs for att till fullo kunna forklara kvinnors karridrvégar.
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2.2.3 Sma mojligheter — en negativ spiral

Att en ofdrmaga att se mdjligheter kan utgora ett hinder for karridren tar d&ven Kanter
(1977) fasta pa. Det menar hon styrs av ndgot som hon bendmner
mojlighetsstrukturen inom organisationen. MaJgjligheterna kan vara berdrande
befordran, utveckling, utmaningar, forméner eller beloningar. Kanter (1977) menar att
de som ser stora mdjligheter tenderar att ha ett beteende som i sin tur genererar stora
mojligheter och ddarmed skapar en positiv spiral. De har exempelvis hogre ambitioner,
gott sjélvfortroende, virderar sin kompetens hogt, visar pd ett stort engagemang i
organisationen och identifierar sig med personer i maktpositioner. Vidare brukar de
beskrivas som tévlingsinriktade och att de blir otdliga om de inte blir befordrade; de
orienterar sig vertikalt i organisationen och har fokus pa nista steg. De som ser smé
mojligheter har ett motsatt beteende, som dérmed skapar en negativ spiral. De
orienterar sig horisontellt, de far ett daligt sjdlvfortroende, visar sitt missndje genom
att prestera sdmre och de undervirderar sin kompetens. Didrmed skapas
sjdlvuppfyllande profetior fér bdda grupperna med en tydlig riktning. Teorin om
upplevd sjélvformaga ovan gav en forklaring pa varfor kvinnor ser farre mojligheter;
Kanter (1977) tar det steget vidare och forklarar vilka beteenden det ger upphov till.
Hon visar dessutom hur hindren kan bli allt svarare att ta sig over allt eftersom
individen dras ned i spiralen.

224 Sammanfattning

De interna hindren redogjorde for de faktorer som kom inifrén individen. Baserat pa
socialiseringsprocesser forklarar de hur individer har olika stark upplevd sjélvforméga
inom olika omraden, dir kvinnor tenderar att ha ldgre inom omraden som &r relevanta
for att gora karridr. Att ha 1&g upplevd sjalvforméga inom négot innebdr ocksé att
omradet blir mindre intressant for individen och att den inte tenderar att sédtta mal
inom det. D& upplevd sjélvforméga ar essentiellt for formégan att se och realisera
karridrmojligheter, blir det svarare for kvinnor att gora karridr. Dessutom visar teorin
om mojlighetsstrukturen att de sedda mojligheterna har en stor pdverkan pa en
individs beteende i organisationen. Det beteende som sma mdojligheter ger upphov till,
utgdr i sig ett hinder som dessutom forstarker sig sjélvt.

2.3 Byggbranschen

Det dr framforallt externa hinder som lyfts i studier om kvinnors karridrvédgar i
byggbranschen och ger forklaringar till varfor dessa skiljer sig mot ménnens. Det
beskrivs att hindren ldnge funnits i branschen och frimst ar rotade i kultur och
struktur. Cettner (2008) menar ocksd att det finns en norm av hegemonisk
maskulinitet som definierar en ingenjoérsnorm som &r séllsynt i dagens samhaélle, men
dnda verkar finnas kvar i form av férvantningar och krav inom byggbranschen.

Trots en stark uttalad vilja att 6ka antalet kvinnor i branschen domineras den
fortfarande av mén; pa yrkesarbetarsidan finns det bara 1 procent kvinnor och inom
roller som kridver en ingenjorsutbildning dr det 15 procent kvinnor (Statistiska
Centralbyran, 2015). Externa hinder som en homosocial kultur, tydlig
konsmaktsordning och konsmérkning av ledande positioner lyfts som orsaker till
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detta. Studier visar pd att det inom byggbranschen rdder en manlig kultur som
domineras av homogenitet, och som vidare stdnger ute kvinnorna frn gemenskapen.
Denna samhorighet menar Cettner (2008) dr en viktig del inom branschen som
kvinnorna inte har tillgdng till, och som utesluter dem frén informella arenor dir
kontakter knyts. De informella arenorna bendmner hon som att det finns ett “hemligt
rum” diar min hamtar kraft och stdd fran likasinnade, det dr ocksa dir som nédtverk
och allianser skapas och som kvinnor didrmed inte har tillgdng till (Cettner,
2008). Konsmaktsordningen har ocksa yttrat sig i den hierarkiska strukturen, dér
diskriminering har pagitt i form av att kvinnor har fitt sdmre betalt och inte
befordrats i samma utstrickning som mén (Wahl, 1992). Aven Olofsson (2000) lyfter
att en tydlig hierarkisk struktur ger upphov till ett maktspel som missgynnar kvinnor i
branschen. De dr underordnade pa olika sétt och har sma mdjligheter att forma sin
yrkesroll pd ett sdtt som passar dem. Kvinnor med maénga é&rs erfarenhet frén
branschen beskriver sig sjilva fortfarande som pionjérer eftersom de kénner sig
mindre ldmpade for yrket och kénner att de inte heller passar in. Kvinnliga ingenjorer
menar att de inte kan motsvara de forvéntningar och krav som finns i branschen
(Cettner, 2008). Konsmérkning av positioner forekommer ocksa, d& kvinnor i storre
utstrdckning 4n ménnen placeras i stddjande funktioner, och sdllan erhdller hogre
positioner. Detta innebér att de inte far den erfarenhet som krévs for att anta ledande
positioner inom foretagen (Andersson, Aspling och Johansson 2003; Olofsson 2000).
Cettner (2008) sammanfattar hindren d4 hon konkluderar att byggbranschen é&r
konstruerad av min for médn. Sammanfattningsvis har tidigare studier pd kvinnors
karridrvagar i byggbranschen ett fokus pa externa hinder, medan interna hinder séllan
ndmns.

2.4 Sammanfattning

Kvinnors karridrvigar och de hinder som uppstir lingst viagen har ovan forklarats
utifrdn bade ett externt och ett internt perspektiv. Dessa bidrar med beskrivningar av
olika typer av hinder som vidare hirstammar frén olika kéllor, dir externa hinder
fokuserar pd strukturella och kulturella faktorer medan interna hinder fokuserar pa
hinder som skapas inom individen. Tidigare studier har generellt fokuserat pé
antingen externa eller interna hinder, varfor det finns fi studier som studerar hur
dessa interagerar. Visserligen beskriver en del forskare, exempelvis Hackett och Betz
(1981) och Lent et al (1994), hur kontextuella faktorer &r viktiga for hur interna
hinder skapas. Avsaknaden av en fordjupning i denna interaktion belyser de som
svagheter i sina egna studier utan att sjdlva utveckla hur sambandet mellan hindren
ser ut. Kontexten beskrivs exempelvis av Lent et al (1994) som relevant da miljon
paverkar vilken tillgdng en individ har till att fa en viss erfarenhet, vilket i sin tur kan
hoja eller sidnka upplevd sjalvformaga. Det innebdr foljaktligen att hdga externa
hinder ger upphov till hogre interna hinder. Detta leder vidare till frdgor om hur
upplevd sjidlvformaga i sin tur paverkar uppfattningen av de externa hindren, som
exempelvis hur individuella interna hinder kan paverka innebdrden av ett glastak. Det
finns séledes potential att se hinder for kvinnors karridr ur en ny synvinkel som
mojligtvis kan belysa nya sidor av problematiken. Slutligen har tidigare studier pé
byggbranschen haft ett stort fokus pa externa hinder, vilket ytterligare belyser vikten
av att studera bada typerna av hinder inom branschen.
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3 METOD

I detta avsnitt &mnar forfattarna beskriva den valda metoden. Inledningsvis redogors
for studiens vetenskapsteoretiska ansatser. Dérefter introduceras studiens
forskningsstrategi: en kvalitativ fallstudie. Efter det beskrivs studiens arbetsprocess,
val av fallféretag samt val av respondenter. Vidare kommer metod for datainsamling
att presenteras, vilken bestod av intervjuer och dokumentstudier. Slutligen diskuteras
studiens reliabilitet, validitet och generaliserbarhet.

3.1 Vetenskapsteoretiska ansatser

3.1.1 Ontologiskt synsiitt

Studien utgdr fran ett socialkonstruktionistiskt synsitt, vilket innebér att vérlden
skapas och revideras av sociala aktérer (Bryman och Bell, 2011). Huruvida kon ses
som biologiskt eller socialt konstruerat dr intressant i detta avseende. Ekenwall (1966)
menar att det dr ointressant att géra en séddan distinktion och vill istéllet fokusera pa
hur kulturen fordndras 6ver tid med avseende péd kon. Flickor blir flickor och pojkar
blir pojkar och formas av sin omgivande kultur under uppvéxten samtidigt som de tar
in vérderingar, attityder, sétt att vara och tinka pd. Nér en individ sedan gir igenom
olika faser i livet och moéter olika kulturer formas individen av dessa, vilket leder till
att kon beskrivs som ett kulturellt fenomen och en social konstruktion. Ett centralt
begrepp for studien &r sdledes kon, som &r néra beslidktat med begreppet genus, varfor
ett klargorande krivs for hur dessa kommer att anvindas i den hér studien. Koén har
historiskt forklarats biologiskt, dér skillnaden utgdrs av om manligt eller kvinnligt
konshormon produceras. Nér begreppet sedan sattes i relation till social konstruktion
och blev ett kulturellt begrepp 6vergick det till att kallas genussynsdtt (Smith, 1989).
Genusbegreppet har dock kritiserats av feministiskt inspirerande forfattare, déar de
menar péd att genusbegreppet inte forklarar de biologiska skillnaderna (Heindmaa,
1998). For att tydliggbéra att ingen sérskiljning mellan biologiskt och socialt
konstruerat kon gors i studien har ordet kon valts istdllet for genus. Detta synsétt
bedoms vara passande for studien da syftet dr att skapa en djupare forstéelse for de
hinder som kvinnor méter ldngs karridren. I centrum for studien finns foljaktligen de
uppfattningar och det samspel som finns mellan aktdrerna i den kontexten som utgors
av fallforetaget.

3.1.2 Epistemologiskt synsitt

Studien utgdr frdn ett tolkande forhdllningssétt, vilket innebdr att finga hur de
anstéllda pé fallforetaget tolkar sin verklighet. Utgéngspunkten for angreppssittet ar
att verkligheten uppfattas olika av olika individer (Bryman och Bell, 2011). Darmed
kan ett tolkande synsatt finga olika individers bilder av ett fenomen, i detta fall hur de
ser pa sin karridr och sina mojligheter. Enligt Aaltio-Marjosola och Sevon (1997) ar
koénsuppdelning ndgot som Okar risken att dverdriva da det dr enkla kategorier att
anvinda till f6ljd av att de ofta anvénds i vardagsspraket. Eftersom studien tolkas med
hjélp av konsteorier har forfattarna valt att vara forsiktiga med att vertolka skillnader
som kan ses mellan mén och kvinnor. Detta har gjorts genom att inte enbart analysera
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materialet genom konsuppdelning utan genom hur uppfattningen av ens karridrvag ser
ut, det vill sdga genom att goéra alternativa uppdelningar utdver kon. Vidare har
respondenternas egna tolkningar inte setts som sanningar nir de uttalat sig om
konsuppdelning.

3.1.3 En induktiv studie med abduktiva inslag

Syftet med studien dr att skapa en forstaelse for de hinder kvinnor méter i karridren.
Med det som utgangspunkt var det lampligt att lata det empiriska resultatet styra
teoriinsamlingen snarare dn tvirtom. Didrmed har studien primaért styrts av en induktiv
ansats, vilket enligt Bryman och Bell (2011) &r nir teori utvecklats utifrdn praktiken.
Dock varvades empiriinsamlingen kontinuerligt med teoretiska reflektioner, och har
dirmed ocksd haft abduktiva inslag (Alvehus, 2013). Exempelvis skedde
fordjupningen i de socialpsykologiska teorierna om interna hinder parallellt med
empiriinsamlingen, d& det uppstod ett behov av att undersdka forklaringar till
kvinnors karridrvégar utifran detta perspektiv.

3.2 Forskningsstrategi: en kvalitativ fallstudie

Kon beskrevs som tidigare ndmnt som socialt konstruerat i en komplex interaktion
med dess omgivning. D& studien har ett fokus pa kon valdes en kvalitativ fallstudie
som forskningsstrategi, vilket motiveras av att det dr det som ofta bedoms lampligt da
syftet dr att beskriva ett komplext socialt fenomen (Yin, 2007). Saledes passar
tillvigaglngssattet med de valda vetenskapsteoretiska ansatserna. Kvalitativ
forskning har en ontologisk stdndpunkt, vilket innebér att den &r konstruktionistisk.
Sociala egenskaper dr resultatet av ett samspel mellan individer och inte av foreteelser
som “finns ddr ute” (Bryman och Bell, 2011). Detta gér i linje med konsforskningens
synsitt, vilket ytterligare motiverar valet av en kvalitativ forskningsstrategi.
Eisenhardt (1989) menar vidare att fallstudier &r limpliga dd studiens syfte &r att
utveckla befintlig teori. D4 denna studie &mnade 6ka fOrstaelse for ett fenomen som
beskrevs i teorin, beddmdes fallstudiemetodiken som lamplig.

3.2.1 Arbetsprocessen

Studien har haft en arbetsprocess som kan liknas vid den som anvénds vid grundad
teori, vilket hdanger samman med studiens overgripande induktiva ansats. Grundad
teori karaktiriseras av att det primért dr forskarnas egna iakttagelser som ger grunden
for kunskap (Glaser och Strauss, 1967). Det innebdr att processen har varit
karaktdriserad av att datainsamlingen har skett kontinuerligt under hela
forskningsprocessens ging, och styrt hur andra vetenskapliga studier behandlats.
Saledes har studiens teoretiska bidrag fortlopande utvecklats utifrdn de data som
samlats in. Darmed finns det ett nira samband med datainsamlingen, analysen och
den resulterande teorin (Strauss och Corbin, 1998). Tillvigagdngssattet motiveras av
syftet, diar forfattarna onskade halla sig ndra “verkligheten”, varfor det teoretiska
bidraget dmnades hallas sd ndra empirin som mojligt. Forfattarna vill slutligen
uttrycka sin medvetenhet om att det dr vanligt att forskare hdvdar att de utvecklat
grundad teori, trots att det de egentligen gjort dr en deskriptiv kvalitativ dataanalys
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(Glaser, 2001). Diarmed vill forfattarna betona att studien har drag av grundad teori,
men att det teoretiska bidraget bestar av en utveckling av befintlig teori snarare dn en
ny, sjdlvstindig teori. Figur 1 visar arbetsprocessen.

Datainsamling
* Intervjuer
* Dokumentstudie

Analysprocessen

Utveckling av * Sortering av material

teoretiskt bidrag * Reduktion av material
« Kartldggning mot andra

studier

Figur 1. Arbetsprocessen.

3.2.2 Urval

Den overgripande urvalsstrategin som fOrfattarna anvinde sig av dr hdmtad fran
grundad teori, och bendmns teoretiskt urval (Glaser och Strauss, 1967). Detta urval
innebdr att datainsamlingens priméra syfte dr att generera teori, och att urvalet sker
baserat pd vad som behovs for detta. Sdledes valdes datakéllor ut for att hjélpa till att
besvara fragestéllningarna, som alltsd utvecklades innan urvalet gjordes. For denna
studie har strategin priglat valet av sdvdl fallféretag som respondenter och
dokumentstudier genom att forfattarna hela tiden guidats av fragestéllningarna. Likt
vid grundad teori anvéndes teoretisk méttnad som kriterium for att avgéra nir
datainsamlingen var avslutad. Teoretisk méttnad innebdr att inga nya data
framkommer inom en viss kategori och att relationen kategorierna emellan &r
validerad (Strauss och Corbin, 1998). Detta kriterie utvdrderades kontinuerligt i
samband med att det teoretiska bidraget utformades.

Val av fallforetag

Yin (2007) beskriver vikten av att vara noga med hur fallforetaget viljs, diar han
menar att representativitet kan vara ett bra kriterium. Eftersom fenomenet som skulle
undersdkas dr forekommande i flera branscher anammades representativitetskriteriet.
For denna studie soktes dérfor en organisation som var representativ for sin bransch
och dven for mansdominerade organisationer overlag. Att byggbranschen valdes for
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att studera fenomenet motiveras av att det ofta beskrivs som en av de mest
traditionella och mansdominerade branscherna. Det fallforetag som valdes &r en av de
storsta aktorerna inom den svenska byggbranschen. Foretaget har under ett antal ar
arbetat med méngfaldsfragor, varfor de dessutom hade ett stort intresse for att delta i
studien. Forutom att vara representativa for branschen gav de dessutom god access till
foretaget vilket var en grundforutsittning for att studien skulle kunna genomforas.

Val av respondenter

Respondenterna valdes ut efter ett antal kriterier som forfattarna tillsammans med
fallféretaget och handledarna tog fram. Dessa kriterier avspeglar studiens
fragestillningar, vilket motiveras av det teoretiska urvalet. Ddrmed lag fokus pd att
dels kartldgga karridrvigarna pd fallforetaget, dels identifiera hinder for kvinnor i
karridren. Studien dr fokuserad pé tjdnstemdin, vilket var det forsta viktiga kriteriet.
Vidare fanns ett kriterium kopplat till anstéllningsér, dir respondenterna skulle ha
varit anstillda sedan minst ett &r (2013), dock inte lingre &n fem &r (2009). Detta
motiveras dels av att undvika potentiella generationseffekter, dels for att finga in den
tidiga synen pa karridr. En anstdlld som inte har arbetat pd foretaget lange dr ndmligen
mer uppmirksam péd organisations kultur och kontext (Schein, 1990). En
anstéllningstid p& minst ett r krdvdes dock, sd att respondenterna d4ndd hunnit fa en
tydlig bild av karridrvigarna pa fallforetaget. Vidare valdes endast anstillda i
Stockholmsomrédet ut, vilket berodde pa att forfattarna inte hade mojlighet att resa
till andra regioner i landet. Bdde kvinnor och mén intervjuades, vilket motiverades av
att forfattarna ville kunna isolera vilka svar som var “typiska” for kvinnor respektive
maén, samt identifiera vilka svar som var gemensamma och didrmed oberoende av
konstillhorighet. Dessutom ses kon som tidigare namnt som socialt konstruerat, vilket
innebér att bade kvinnor och mén ar involverade i denna process. Att bade méin och
kvinnor intervjuades bidrar ddrmed till studiens validitet. Vidare valdes
respondenterna frén en specifik verksamhetsgren. Detta motiverades av att forfattarna
ville sdkerstilla att utsagornas skillnader inte var konsekvenser av att respondenterna
arbetade inom olika delar av organisationen.

Utifran ovanstdende kriterier tog fallféretaget fram en lista pd alla som uppfyllde
kriterierna. Forst delades listan upp i tvd: en med kvinnor och en med mén. Fran
listorna gjorde forfattarna sedan ett slumpmaéssigt urval genom att vélja varannan
person nedifran och upp, i enlighet med rekommendationen frdn Svensson och Ahrne
(2011). Respondenterna kontaktades initialt via e-post didr de fick en kortare
presentation om projektet. Efter ett par dagar ringde forfattarna upp dem for att boka
en tid. I presentationen av projektet framhévdes inte att det var en studie om kon, da
forfattarna ville ha mojligheten att se om fragan “kom upp av sig sjilv” under
intervjun (se intervjuguiden i Bilaga I). De fick dven information om hur intervjun
skulle g4 till, att den skulle spelas in och att de fick vara anonyma. Majoriteten av
dem som kontaktades hade mojlighet att stdlla upp; endast ett fital tackade nej,
primaért pad grund av tidsbrist.
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3.2.3 Intervjuerna

Anledningen till att intervjuer valdes som metod var att ett djup snarare &n en bredd
efterstrivades, vilket enligt Bryman och Bell (2011) &r vad som uppnds med
intervjuer. Enligt rekommendation frdn Svensson och Ahrne (2011) bdr minst tio
intervjuer fran varje grupp genomforas nér det finns ett jamforande syfte med studien.
Darfor genomfordes elva intervjuer med mén och elva intervjuer med kvinnor, for att
uppnd det kravet med en liten marginal. Intervjuerna blev alltsd tjugotva till antalet
och genomfordes mellan den 4 mars till och med den 30 mars 2015. Medianaldern for
de manliga respondenterna var 29 &r och for de kvinnliga respondenterna 30 A&r.
Majoriteten hade titeln projektingenjor, resterande hade f6ljande titlar:
produktionsledare, produktionschef och projektchef. Respondenterna dterges i studien
som Kvinna [-XI och Man I-XI. Vidare information om respondenterna kommer inte
ges med hénvisning till konfidentialitet. Infor dessa intervjuer genomfordes dessutom
en intervju med en anstilld pd fallforetagets HR-avdelning samt inledande
diskussioner i motesform med en mindre grupp som samtliga var anstillda pa
fallforetagets HR-avdelning. Syftet med intervjun samt motena var att ge forfattarna
en initial forstdelse for hur karridrvdgarna ser ut pé fallféretaget samt ta del av de HR-
anstélldas bild.

Intervjuerna genomfordes antingen pa fallforetagets huvudkontor eller ute pd det
byggprojekt déir respondenten arbetade. For att vara ostdorda under intervjun
sdkerstélldes det alltid att intervjun kunde genomfGras i ett avskilt motesrum. Tva av
intervjuerna genomfordes dver telefon, da det av olika skil inte var mojligt att 8 till
ett fysiskt mote. Svensson och Ahrne (2011) lyfter att risken med att genomfora en
intervju ndra arbetsplatsen &r att respondenten forhéller sig till sin yrkesméssiga
identitet under intervjun — det blir attraktivt att framstd som en bra medarbetare eller
en bra chef. For att hantera sddant anvindes intervjutekniker som att exempelvis hela
tiden be om konkreta exempel och stilla f6ljdfragor, vilket ocksa sédkerstéller hogre
validitet 1 intervjuerna. Dessutom efterstrdvades att uppna drag av en “djupintervju”,
som har karaktiren av ett vdnskapligt samtal. Det motiverades av dmnets kénsliga
karaktdr, dir det blev viktigt att sékerstélla att de personliga asikterna atergavs och
inte den bilden som respondenten ville formedla. Enligt Svensson och Ahrne (2011)
ar en djupintervju lamplig da. For varje intervju avsattes en timma, vilket i regel
visade sig vara tillrdckligt, men vid ett par tillfillen behdvdes mer tid vilket inte
orsakade nédgra problem. Intervjuerna genomfdrdes i semi-strukturerad form, vilket
grundas i att finga respondenternas bild av de teman som studien handlar om.
Darmed behovde forfattarna tillatas en viss flexibilitet i intervjuerna for att sdkerstilla
att fi en sd ingdende bild som méjligt av respondenternas perspektiv. Bryman och
Bell (2011) bekréftar att semi-strukturerade intervjuer &r ldmpliga i s&dana fall.
Intervjuerna genomfordes med hjélp av en intervjuguide, som togs fram av forfattarna
tillsammans med handledarna. I enlighet med strategier for semi-strukturerade
intervjuer (se exempelvis Bryman och Bell, 2011) var det forsta steget att identifiera
de teman som forfattarna ville att respondenterna skulle redogdra for, vidare
identifierades ett antal typer av fragor som kunde stéllas for att styra in respondenten
pa temat. Déarmed stélldes inte alltid samma fragor under intervjuerna och de stélldes
inte heller alltid i samma ordningsfoljd. Forfattarna hade snarare strategin att folja
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intervjuns riktning och att férdjupa sig s& mycket som mojligt i de perspektiv som
kom upp.

Intervjufrdgorna som stdlldes hade flera olika karaktdrer. Bland annat anvindes
“critical indicent”-metodiken, inspirerad av Curran och Blackburn (1994). Denna
metod handlar om att f4 respondenterna att detaljerat berdtta om en kritisk héndelse,
vilket tydliggér hur vissa fenomen gor sig uttryckta. Vidare anvédndes typerna
uppfoljningsfragor samt preciserande fragor, det vill sdga att be respondenten att
utveckla sitt svar och sedan att precisera det (“hur reagerade du pa det?”), enligt
rekommendation av Kvale (1996). Slutligen dmnade fOrfattarna att i sd stor
utstrackning som mojligt undvika att stélla ledande frgor eller paverka respondenten
i viss riktning. Detta syns exempelvis pd hur respondenterna fragades om skillnader
mellan mén och kvinnor, dd forfattarna forst fragade om alla medarbetare pa
fallforetaget hade samma mdojligheter att gora karridr (se intervjuguiden i Bilaga I).

Vid varje intervju medverkade tva forfattare. En var ansvarig for att stélla frigor och
den andra for att skdta inspelningen samt anteckna. Dessutom spelades alla intervjuer
forutom en in, och transkriberades sedan. Anledningen till att en intervju inte spelades
in berodde pa att respondenten i frga inte kdnde sig bekvdm med att bli inspelad. Vid
transkriberingen noterades dven pauser, stimningen under intervjun och om négot
storande moment uppkom. Att varje intervju transkriberades hade flera skil —
framforallt for att sdkerstdlla att inga viktiga aspekter missades men ocksd for att
underlétta den senare analysprocessen da forfattarna blev vél bevandrade i materialet
redan i tidigt skede.

I relation till intervjuerna &r det viktigt att betona risken for reflexivitet, som handlar
om hur forfattarna tolkar sitt material i anslutning till den identitet de sjdlva har
(Bryman och Bell, 2010). Forfattarna &r tre kvinnor pa vég ut i karridren, vilket kan
ha haft sin pdverkan pd tolkningen av materialet. For att avhjilpa detta har
handledarna haft en central roll for att hjilpa till med tolkningarna. Vidare har som
tidigare nimnts intervjuerna transkriberats for att underldtta for senare forskare att
granska intervjuerna, ndgot som av Bryman och Bell (2010) beskrivs som lampligt da
det annars finns en risk for att forskarna gjort tolkningar baserat pd egna vérderingar.

3.2.4 Dokumentstudier

Svagheten med intervju som metodik &r enligt Svensson och Ahrne (2011) att utsagor
kan vara svara att tolka d& det kan finnas flera syften med dem — till exempel att
bygga en identitet. Det dr dérfor viktigt att komplettera dem med andra datakillor,
som exempelvis dokumentstudier. Darfér genomfordes dven en mindre
dokumentstudie som ett komplement till intervjuerna. Ett antal olika interna
dokument fran fallforetaget gicks igenom samt fallféretagets hemsida. De interna
dokumenten bestod framforallt av olika strategiska rapporter och presentationer om
foretagets méngfalds- och inkluderingsarbete samt en sammanfattning av viktiga
resultat frdn medarbetarundersokningen fran foregdende ar (2014). Vad som dock ér
viktigt att papeka &r att dokumentstudierna primért hade ett triangulerande syfte — det
vill sdga, de anvindes for att ge stdd till den bilden som intervjuerna gav.
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3.2.5 Analysprocess

Da alla intervjuer hade genomforts och transkriberats fanns 6ver 300 sidor nedskrivet
material. Att ha en sddan stor miangd material beskrivs som vanligt for kvalitativa
metoder och benimns av Rennstam och Wisterfors (2011) som kaosproblemet.
Losningen pé kaosproblemet &r sortering, vilket darfor blev ett naturligt forsta steg. 1
den forsta sorteringsfasen skedde en ”spontan sortering” dér forfattarna anvédnde sina
egna etiketter for att finna gemensamma drag i respondenternas svar. Denna blev i
efterhand mer selektiv dd aterkommande drag identifierades. Efter den initiala
etiketteringen sorterades materialet ytterligare en géng for att brytas ned till d&nnu
mindre “pusselbitar”. Dessa pusselbitar gavs etiketter som exempelvis “vill gora
karridr snabbt” och i den kategorin fanns de citat som gav uttryck for detta. Detta
bendmns av Strauss (1987) som kodning, vilken dmnar finna indikationer for en klass
av hédndelser eller beteenden. Kodning dr som tidigare ndmnt ett vanligt
tillvigaglngssdatt for grundad teori. Baserat pd Glaser och Strauss (1967)
rekommendationer gjordes vidare kontinuerliga jamforelser av kodningen med det
empiriska materialet, for att sékerstélla det nira samband mellan data och teoretiskt
bidrag som efterstrdvas inom grundad teori. Detta uppnaddes genom att forfattarna
gjorde olika uppdelningar av svaren for att se vilken sortering som bést stimde
Overens med materialet. Exempelvis gjordes en uppdelning av svaren i kategorierna
mén och kvinnor for att undersdka vilka tendenser som var unika for dessa grupper.
Vad som dock upptécktes var att det fanns bade stora likheter och olikheter inom
grupperna — de flesta pusselbitarna dterfanns i bdda kategorierna. Dérfor gjordes en
ny sortering som ledde till att tre karridrvdgar kunde urskiljas. I enlighet med
Rennstam och Wisterfors (2011) rekommendation gjordes denna sortering “fysisk”
genom att anvidnda post-its som enkelt kunde forflyttas. Parallellt med detta kunde
materialet reduceras, da det blev tydligt vilka av bitarna som kridvdes for att kunna
fora en argumentation. Att reducera pd det sattet moter av Rennstam och Wisterfors
(2011) representationsproblemet, som handlar om att ta bort material utan att forlora
nyanser. Slutligen beskriver Rennstam och Wisterfors (2011) auktoritetsproblemet,
vilket handlar om att studien ska forma ett sjdlvstdndigt argument i relation till andra
forskare. Detta gjordes genom att kartligga de tidigare studierna med det empiriska
material som samlats in i denna studie och pd sd sitt illustrera vilket bidrag studien
gjorde i relation till dem. Resultatet blev vad Rennstam och Wisterfors (2011) skulle
bendmna en kontinuerlig etikettering. En metafor utvecklades for att illustrera
studiens bidrag och denna innehéll en rad olika begrepp. Metaforer vidgar sprékets
register och dr dirmed ett kraftfullt redskap for att koppla samman olika
begreppsvirldar (Lakoff, 1993). Detta menar Rennstam och Waisterfors (2011) bidrar
till att argumentationen kan héllas pa en mer abstrakt eller generell nivd. Vidare kan
detta jamforas med en slags sprakbildande process dér begrepp fylls med en ny
mening vilka tillsammans formar det teoretiska argumentet, och kopplingen till
empirin dr tydlig. I figur 2 visas hur analysprocessen gatt till.
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Figur 2. Analysprocessen.

3.3 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

P& grund av att en kvalitativ studie &r svér att replikera blir det dirmed ocksa svért att
uppnd hog reliabilitet. Enligt Bell (1993) &ar det ddrmed viktigt att dokumentera
studiens process. For denna studie har dédrfor samtliga intervjuer transkriberats och
spelats in. Vidare aterfinns intervjuguiden i Bilaga I, dér intervjutekniker som anvénts
for att sdkerstdlla validitet blir synliga. Dessutom har forfattarna efterstravat en hog
nivd av transparens i beskrivningen av metoden genom att géra en grundlig
genomgang av varje steg. Aven validitetsproblem har hanterats under studiens ging.
Begreppsvaliditet, det vill sdga hur sékert ett begrepp méter ett fenomen, kan enligt
Yin (2007) sédkerstdllas genom datatriangulering samt vélanpassad intervjuteknik.
Darfor anvindes intervjutekniker som exempelvis uppfoljningsfrdgor for att
sdkerstélla studiens validitet och garantera en korrekt bild av respondentens
uppfattningar. Dokumentstudier gjordes i triangulerande syfte, men beddms av
forfattarna som studiens svaghet, eftersom de inte var sdrskilt omfattande. En mer
genomgripande genomgéng av exempelvis medarbetarundersdkningar hade kunnat
bidra till starkare triangulering. Dock stirks validiteten av det faktum att HR-anstillda
gav en Overensstimmande bild med de tolkningar som forfattarna gjort av
respondenternas utsagor. Vidare var den information som de &tergav hdmtad fran
medarbetarundersékningar och liknande dokument, vilket ytterligare stéirker
trianguleringen. Slutligen hade respondenterna inte ndgra problem att fOrsta
intervjufrdgorna, vilket bidrar till att begreppsvaliditeten beddms som hog.

Vidare finns ett flertal kriterier for att grundad teori ska hélla hog kvalitet: den ska
vara valid, relevant, anvindbar och modifierbar (Glaser och Strauss, 1967; Glaser,
1978). Dessa var saledes dven viktiga aspekter som forfattarna tog hénsyn till i sitt
forskningsarbete, och sikerstélldes for det teoretiska bidraget som studien gav. Detta
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gjordes som tidigare ndmnt genom att halla teoriutvecklingen nidra empirin, och gora
kontinuerliga jimforelser av tolkningar av resultatet och insamlade data.

Studiens resultat beddms vara analytiskt generaliserbart for andra liknande
organisationer, vilket innebir att studiens teoretiska bidrag dr applicerbart pad dem.
Detta stirks genom att fallforetaget valts ut pd grund av representativitet for
branschen och for mansdominerade branscher. Vidare har forfattarna pd ett tydligt
sétt redogjort for studiens kontext, vilket innebér att resultatet 4r anpassningsbart och
didrmed anvéndbart i andra, liknande sammanhang. Dock bor det betonas att vissa
kontextuella faktorer begridnsar generaliserbarheten. Exempelvis hade fallforetagets
struktur stor betydelse for resultatet, det vill sdga att det 4r en hierarkiskt priaglad
organisation. Diarmed vill forfattarna framhdlla att det karaktirsdraget kriavs for att
studiens resultat ska kunna goéras géllande for en annan organisation. Vidare &r det
viktigt att ndmna att studien har gjorts i en storstad néra fallforetagets huvudkontor.
Fran respondenternas utsagor kan urskiljas att geografi har betydelse for synen pé
karridrvégar, eftersom karridrmojligheterna verkar vara fler i storstdderna. Darfor vill
forfattarna lyfta att generaliserbarheten formodligen begrinsas for organisationer som
bedriver verksamhet i mindre skala eller p4 mindre orter. Yin (2007) belyser hur den
vanligaste kritiken mot fallstudier &r att slutsatser inte kan dras baserat pa endast ett
fall. Darfor menar han att det ar viktigt att fokusera pa att fallstudien &mnar generera
och utveckla teorier snarare dn att beskriva och utgora frekvenser. Med detta &mnar
forfattarna &ter betona att studiens teoretiska bidrag adr vad som asyftas med
generaliserbarheten.
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4 FALLFORETAGET

I féljande avsnitt kommer studiens valda fallforetag presenteras med syftet att
beskriva den kontext som studien dgt rum i. Detta dr viktigt for att till fullo forstd
studiens resultat, ddr exempelvis kunskap om fallfoéretagets organisationsstruktur &r
essentiell for att forstd respondenternas utsagor. I avsnittet kommer séledes forst
generell bakgrundsinformation om fallféretaget och organisationsstrukturen att
presenteras. Dir kommer ocksd fordelningen av méin och kvinnor inom
organisationen att redogdras for. Slutligen kommer viktiga tendenser frin
fallforetagets senaste medarbetarundersdkning att behandlas. Dér lyfts vilka tidigare
uppfattningar om d&mnet méngfald som anstillda pd fallforetaget har gett uttryck for.

4.1 Ett traditionellt svenskt foretag inom byggbranschen

Fallforetaget ingér i en stor byggkoncern med nidrmare 60 000 anstdllda. Det &r ett
stort svenskt byggforetag, grundat for over hundra ar sedan. Antalet anstillda i
Sverige uppgér till cirka 11 000 och verksamheten striacker sig geografiskt sett dver
hela landet (Fallforetagets hemsida, 2015). Fallforetaget &ar likt ménga andra
byggbolag en projektorganisation dér resurser fordelas efter behov och dér
byrakratiska funktioner agerar centralt for att skota resursutdelningen. Fallforetaget
har tre olika verksamhetsgrenar, som visas i figur 3: vig och anlidggning, asfalt och
betong, samt husbyggnad. Vardera verksamhetsgren &r vidare uppdelade i ett antal
geografiska regioner. Regionerna dr dessutom uppdelade i ett antal distrikt; de
anstéllda tillhor ett visst distrikt och projekten faller ocksd under distrikten. For varje
distrikt finns en distriktschef vilken ocksd &r den chef som har allt personalansvar
nerdt i leden, och for varje region finns en regionchef. Hogre upp i leden sitter vd och
cheferna for varje verksamhetsgren som bendmns vice vd:ar. Utdver
produktionsverksamheten finns dven ett antal stodfunktioner inom organisationen
som exempelvis HR och ekonomi (Fallforetagets interna dokument, 2015). I denna
studie har verksamhetsgrenen Hus studerats med de olika Stockholmsregionerna i
fokus.
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Figur 3. Organisationsschema med in-zoomning pa en projektorganisation.

Pé fallforetaget finns det tva vanliga karridrvédgar dir de flesta generellt véljer mellan
tva olika inriktningar: en produktionsinriktad inriktning (illustreras med blatt i figur
3) och en med fokus pa ekonomi och administration (illustreras med rott i figur 3).
Den produktionsinriktade linjen bestdr av tjdnster ute i projektet dédr uppgifterna
bestar av att styra det dagliga arbetet — d4 hanteras byggtekniska frdgor och ledning
av yrkesarbetarna. Det &r dven vanligt forekommande att yrkesarbetare gir den
produktionsinriktade linjen, vilket innebdr att deras forsta steg efter att ha varit
yrkesarbetare blir att arbetsleda. Den ekonomiinriktade linjen inbegriper
budgetuppfoljningar, inkép och kalkylarbete. Under den anstdlldas forsta arton
manader inom organisationen, givet att de anstéllts direkt efter examen, far de titeln
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produktionsingenjor. D4 far de testa pa uppgifter inom bada linjerna, vilket &mnar ge
den nyanstéllda en bred grund att st pd infor den fortsatta karridren. Efter perioden
far de vilja vilken inriktning de dr mest intresserade av att fortsétta med. Av figuren
nedan kan utlédsas att storsta andelen kvinnor i regionen arbetar som projektingenjor
eller produktionsingen;jor.

Regionschef
Distriktchef
Projektchef

Projektingenjor ®Kvinnor

® Min

Produktionschef

Produktionsledare

Produktionsingenjor

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 4. Andelen mén och kvinnor pa olika positioner inom en region.

Vidare ar fallforetaget som tidigare ndmnt ett stort foretag och framhéaver att det finns
manga olika mojligheter och arbetsuppgifter inom foretagets granser. De menar att
detta innebér att om de anstdllda vill byta arbetsuppgifter, verksamhetsgren eller
specialisera sig finns det mojlighet att gora det.

4.1.1  Mangfald och inkludering

Fallforetaget ar inget undantag frdn resterande byggbranschen ndr det kommer till
jamstélldhet pd hoga befattningar, dd mén innehar majoriteten av dessa. De framhéver
att de arbetar aktivt med méngfald och inkludering pa lednings- och styrelseniva. For
att sikerstilla méngfald har fallféretaget sedan 2009 malet att minst 40 procent av de
nyexaminerade som anstélls ska vara kvinnor. Att uppnd detta rekryteringsmal har de
lyckats med; det finns i dag cirka 40 procent kvinnor pa de lagre posterna inom
produktionsdelen pa fallforetaget. Dock finns det betydligt farre kvinnor inom
ledande poster i produktionen, som exempelvis projektchef eller produktionschef. Det
ar ocksa dessa positioner som dr ingéngen till hdgre positioner som distriktschef och
regionchef.

Mangfald och inkludering beskrivs som en viktiga delar i fallforetagets strategi, dér
begreppet mangfald representerar fordelningen i termer av antal kvinnor eller
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personer med annan etnisk bakgrund. Inkludering innebér att ha en foretagskultur dir
alla medarbetare far samma utrymme och har samma mdjligheter till utveckling och
karridr oavsett bakgrund. Fallforetaget lyfter att en av de positiva effekterna av en
sddan kultur dr att foretaget kan rekrytera och utveckla medarbetare frin en bredare
talangpool. Om fallforetaget lyckas med strategin att bli ett foretag préglat av
mangfald och inkludering kan det foljaktligen fungera som en konkurrensfordel i
framtiden (Fallforetagets interna dokument, 2014). De anvénder sig av en rad métetal
for att styra sina dtgirder, som exempelvis medarbetarundersékningar och studier om
hur deras varumérke uppfattas. Deras senaste medarbetarundersdkning visar en rad
intressanta tendenser for deras maéngfalds- och inkluderingsarbete. Exempelvis
framholl en storre andel mén dn kvinnor, 83 procent respektive 77 procent, att de var
ndjda med sin arbetsplats och fallféretaget som arbetsgivare (bland tjdnsteménnen).
Dessutom uppfattar de anstdllda att mangfald och inkludering &r mycket viktigare hur
vil de anser att fallforetaget presterar inom omradet. Det dr ocksd 28 procentenheter
fler manliga &n kvinnliga chefer som uppfattar karridrmojligheterna pd foretaget som
lika och réttvisa - mdnnen ar mer ndjda med det rddande ldget (Fallforetagets interna
dokument, 2014).

Sammanfattningsvis dr det tydligt att fallforetaget likt ménga av deras konkurrenter
moter stora utmaningar i deras stridvan att bli en organisation priaglad av méngfald och
inkludering. Bide fordelningen av kvinnor och mén pa ledande positioner och de
resultat som medarbetarundersdkningen visar tyder pa att fallféretaget fortsdtter att
underprestera i frdgan. Dock har frigan hog prioritet, dér fallféretaget menar att det ar
en nyckelfraga for att vara konkurrenskraftiga dven i framtiden.
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5 KARRIARVAGAR OCH HINDER

I detta avsnitt kommer resultatet fran studien att presenteras, och saledes
frgestillningarna besvaras. Inledningsvis kommer respondenternas gemensamma
uppfattning om karridrnormen pa fallforetaget att redogdras for, samt den parallella
norm som finns for kvinnor. Detta foljs av en beskrivning av vad respondenterna
anser vara normen i form av krav for att kunna gora karridr inom fallforetaget.
Slutligen kommer respondenternas uppfattningar av sina egna karridrer att
presenteras, dér tydliga skillnader mellan respondenterna kan observeras och tre olika
uppfattningar om karridrvagar urskiljas. Den fOrsta av vdgarna gar “spikrakt” uppét,
och ar dominerad av mén, den andra vdgen har en mer jamn fordelning mellan mén
och kvinnor och har en svagt lutande karaktdr. Den tredje och sista vigen &r helt
dominerad av kvinnor och bendmns som “slingrig”. Sammanstillningen av
respondenternas utsagor kommer ddrmed exemplifiera de karridirmdjligheterna som
finns for kvinnor pa fallforetaget samt vilka végar de har gatt och varfor. Vidare
kommer &ven de hinder som uppkommer att kunna identifieras i1 foljd av
respondenternas uttalanden kring de svérigheter de mott, moter eller kan tinka sig
motas 1 framtiden.

5.1 En gemensam bild av karriirnormen

Respondenterna ger en samstdimmig bild av fallforetagets karridrvigar, som kan
tolkas som att det finns en norm pé fallféretaget om hur en karridr bor se ut. I deras
utsagor beskrivs karridrvdgarna som tydligt utstakade och att det uppmuntras att
klattra snabbt uppét. De beskriver att det finns en forvdntan av att de ska vilja gora
karridr, sdrskilt for de som har en hogre utbildning. Dessutom framhévs att en karridr
“at sidan”, det vill séga att ta en annan typ av position pd samma hierarkiska niva, inte
uppmuntras pd samma sétt.

“De pratar om var man ska ligga om fem dar och var man ska ligga i hierarkin dd och
vilka utbildningar behéver du dd for att komma dit, att man alltsd ska ga hogre hela
tiden” Man IV

“[...] det dr ett typiskt féretag som uppmuntrar att man ska jobba sig uppdt” Man 11

“Det kdnns, mdanga ganger tycker jag att det kdnns som att det forvintas att man ska
gora karridr bara for att man har en utbildning och liksom att — sd forvintas det att
man ska uppdt pd ndgot sdtt. Helst ska det ga ganska fort.[...] man far inte en lika bra
knuff om man vill testa en annan del av [fallforetaget], dd far man nog ta tag i det
sjdlv.” Kvinna VIII

Vissa respondenter framhaller att det faktum att karridrvdgen inom fallforetaget

upplevs som utstakad leder till ett tivlingsmoment mellan anstidllda om vem som
lyckas klattra hogst och snabbast.
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”sd ndgonstans tdvlar man ju om samma platser [...] ganska stor konkurrens om de
poster som finns i distriktet” Kvinna I1

Respondenterna uttrycker vidare en homogen bild av hur en karridr tar form hos
fallforetaget, vad som &r intressant dr dock att flera respondenter yttrar kritik mot den
bilden som ges ovan. Vissa uttrycker en dnskan om att fallféretaget ska motivera och
uppmuntra de som véljer att stanna i sin roll eller overviger att ta ett karridrsteg at
sidan. Aven hastigheten kritiseras, dir ett par respondenter tar upp att Kkarridiren
manga ganger gir for fort for vissa. Det finns med andra ord en diskrepans mellan
bilden av karridrnormen pé fallforetaget och den bilden av karridr respondenterna
sjélva har.

“[...]jag tycker att det dr en vildig hets att alla ska géra karridr och alla ska bli
chefer och alla ska gora det hiir och det hdr, det dr inte alla som passar for det och
inte alla som vill det heller.” Kvinna IX

“Jag tror att den skiljer sig mot [fallforetagets] sdtt att se pd karridr, jag tror i mdngt
och mycket sda definieras karridr av att ta sig sa hégt som mojligt.” Man V om hur
hans bild av karridr star mot fallféretagets bild.

“Vi kanske borde fundera pa att ge varje individ en morot inom sin roll for att mogna
inom sin roll.” Kvinna XI

Karridrnormen som beskrivs ovan innebér alltsd att folja en utstakad vdg uppét i
hierarkin, att gora det snabbt samt att helst inte ta nagot steg at sidan pd vigen. D4 de
flesta tjdnstemdin tar liknande végar, ger det ockséd upphov till tivlingsmoment. Bilden
av normen dr gemensam, men asikterna om den skiljer sig mellan respondenterna.

5.1.1 En alternativ norm

Nir respondenterna reflekterar kring kvinnors karridrvégar blir det tydligt att det finns
en alternativ norm pa fallforetaget. Bilden av hur kvinnors karridrer ser ut skiljer sig
till viss del frdn den normen som beskrevs tidigare. Detta yttras i termer av att
respondenterna uttrycker sig om specifika svarigheter for kvinnor och vilka
forvantningar de sjdlva uttrycker att de har pd kvinnors karridrval. Att det dr en
traditionell bransch framhalls dven som ett faktum som innebér hinder f6r kvinnor att
gora karridr.

“Jag tror det dr svdrare for tjejer att stiga hela kedjan sd att sdga.” Man VI

“Hela branschen dr tyvirr inte riktigt mogen for det kénsbytet dn. Och det kan bli
svdrare for tjejer att géra en bra karridr” Man XI

Utover branschens traditionella karaktir beskrivs ett flertal anledningar till att kvinnor

ar underrepresenterade — exempelvis lyfts det fram att kvinnor inte anses vara lika
intresserade av byggbranschen. Framforallt pekar respondenterna pa att kvinnor inte
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ses vara lika bekvima i produktionssammanhang, det vill sdga ute pd byggena.
Kvinnor beskrivs som “rddda” eller att de “inte vagar”.

“Det kan absolut ha en paverkan, att tjejer inte dr lika sugna pd bygg.” Man VII

“Sedan kan det vara att mdnga dr rddda for att ta klivet och verkligen forsoka — att
de tror det fortfarande dr sd diskriminerande pd byggbolag, att man, att tjejer inte
har mojlighet till att géra karridr och viljer att avstd.” Man XI

Vidare beskrivs ocksd anledningen till underrepresentationen av kvinnor pé
fallforetaget som att kvinnor inte &r medvetna om att det finns andra tjdnster pa
fallforetaget som exempelvis inom ekonomi eller juridik. Dessa utsagor visar tydligt
pa att det finns en forvintan pa kvinnor att de ska ta en alternativ vag pa fallfoéretaget,
och att de dr mer intresserade av administration. Dessa forutfattade meningar &r ocksa
ndgot som kvinnorna dr medvetna om och en respondent beskriver hur hon ifrigasatt
chefer géllande dessa.

“Det finns forutfattade meningar ibland — men om man kommer in med samma
bakgrund en tjej och en kille — da brukar jag frdaga mina chefer — tror ni att ni har
samma bild av dessas karridrvigar? De flesta brukar komma fram till att sa kanske
det inte dr. Man dr inte van vid att se sa mdnga kvinnor pd ledande positioner.”
Kvinna X

Vissa av respondenterna reflekterar ocksé kring att jargongen pa fallforetaget kan ha
en betydelse for kvinnors majligheter att gora karriér.

“Det dr ju extremt mycket kvinnoférnedrande skdimt och konstiga grejer och
kérringen hit och kdrringen dit” Kvinna VI

Ett par kvinnliga respondenter tar vidare upp att de blivit ifrdgasatta for att de &r
kvinnor i byggbranschen. Att jargongen &r ett problem &dr dock en uppfattning som
langt ifrén alla delar, och vissa menar att den inte utgdr ett problem. Manga hévdar
dessutom att det dr en generationsfrdga, och att det framforallt 4r de dldre som brukar
ett sddant sprak.

Sammanfattningsvis finns det tendenser i respondenternas utsagor som visar pd att det
rader olika forviantningar pd mén och kvinnor géllande vilka karridrvigar de ska ta,
vilket tyder pd att det finns tvd parallella normer for hur en karridr ska se ut pé
fallforetaget.

5.2 Bilden av forutsittningar som Kkrivs

Respondenterna uttrycker en gemensam bild av de forutsittningar som de anser krévs
for att kunna gora karriédr pd fallforetaget. Detta kan tolkas som en tydlig norm for de
forvantningar som respondenterna anser att fallféretaget har pd dem samt vad de

anser dr nodvéndigt for att kunna gora karridr inom fallfoéretaget. Egenskaper som att
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vara praktisk, stresstalig, kunna fatta snabba beslut och vara resultatorienterad tas upp
som viktiga for att klara av det dagliga arbetet samt for att passa in pd fallforetaget.
Vidare bendmns individens engagemang och driv som avgdrande for att gora karriér;
individen dr ansvarig fOr att driva sin egen karridr framéat. Vissa fardigheter beskrivs
ocksé som nodvéndiga for att kunna ta nista steg upp, exempelvis ar erfarenhet fran
att ha arbetat med bade ekonomi och produktion en fOrutsittning for att n&d hogre
befattningar. Slutligen &terges en gemensam syn av att en god relation till chefen ar
viktig, som enligt respondenterna gynnas av att man &r lik sin chef eller har mycket
gemensamt. Nedan foljer en genomgang av de utsagor som respondenterna gor kring
ovanstdende egenskaper, fardigheter och forutséttningar. Samlingen av dessa utsagor
kan vidare liknas med en “checklista” pd vad som krdvs for att kunna gora karridr
inom fallforetaget.

5.2.1 Praktisk, stresstalig och bestimd

Att ha en praktisk forstaelse, kunna fatta beslut samt vara stresstalig uttrycks som
centrala for att kunna utfora sitt arbete samt “sméilta” in.

“Om jag kollar ute i produktion, personer som har svarare att smdlta in, det dr de
personerna som inte tinker produktion, inte tinker lika praktiskt. Dd blir det svdrare
med produktion att smdlta in.” Man 111

“Man mdste nog kunna hantera omkastningar och omvindningar, ha ganska mycket
beslutskraft, men inte vela i beslut, bara fatta ett beslut.” Kvinna XI

Att kunna leverera beskrivs ocksd som viktigt och ménga chefer pd fallforetaget
beskrivs som resultatorienterade med stor fokus pa Idnsamhet. Ett antal respondenter
ar Overtygade om att leverans dr nyckeln till avancemang inom fallforetaget.

“Levererar du bra projekt sd kommer du klittra, levererar du inte bra projekt
kommer du inte kldttra.” Man 1

5.2.2 Driv och engagemang

Respondenterna har en gemensam bild av att ett starkt driv och engagemang ar viktigt
for att gora den karriir som Onskas. For de som efterstravar att kléttra i hierarkin
beskrivs det som viktigt att “visa framfotterna” och prioritera arbetet hogt. Det nimns
ofta att det ar “upp till individen” och att drivna personer som vérderar karridr hogt
klattrar snabbare 4n andra.

“Personer som har ett otroligt driv, det krdvs ganska mycket och man behover
vdrdesdtta jobbet och prioritera jobbet ganska hogt” Kvinna XI om vilka som gor
karridr snabbt.

“Det dr de som verkligen vill framdt, ser till att man kan ga den ddr kursen, man

prioriterar hur man ldgger saker, man kan alltid sdga, jag vill inte géra dessa
uppgifter och ligga over dem pd ndgon annan. Sddana som verkligen vill gora
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karridr, gor karridr sd dr det vdl pa de flesta stdllen tinker jag.” Kvinna Il om vilka
som gor karridr

“Det dr ju inte ndgon som kommer och serverar en, du maste tycka och tinka for att
det ska hédnda ndgonting.” Man VII

5.2.3 Relationen till chefen

Relationen med chefen beskrivs som viktig av respondenterna, det verkar som att
chefens roll dr avgoérande for vilken vdg den anstéllda kommer att ta. Vidare ar det
ockséd chefen som nominerar de anstéllda till prestigefyllda ledarskapsprogram som
gynnar karridren. Slutligen beskrivs det hur chefen kan bidra med kontakter vilket
innebdr att det dr viktigt att komma dverens med chefen.

“[...] handlar mycket om ens egen drivkraft och relationen till sina chefer, finns
mdnga program som ens chef nominerar en till.” Kvinna VII

“Men det ligger mycket i vem man har som chef och vilka kontakter den personen
har.” Man IV

“Jag tror det dr vildigt beroende pa vilken kontakt man har med cheferna liksom och
vilka personer som lyfts upp [...] och hur det sedan uppdt pratas om en.” Kvinna VIII

Chefen ar foljaktligen en central person som kan hjélpa till att skapa och realisera
mojligheter. Dessutom fungerar chefen som en mellanhand mellan den anstillde och
chefer hogre upp i hierarkin. Vad chefen kommunicerar till dem é&r ofta avgérande for
hur individens karridr artar sig, vilket sétter chefen i en maktposition.

5.2.4 Liknande profil som chefen

Relationen till chefen &r foljaktligen viktig, och gynnas av att ha en likartad profil
som chefen. Respondenterna beskriver en informell process dir vissa blir “upplyfta”
till nésta hierarkiska steg av deras ndrmaste chef.

“For att sd som kulturen dr just nu sd gynnas du av, till viss del gynnas du av kén, jag
vdgar inte uttrycka mig om etnicitet, men kon i alla fall, att du passar in i den bilden,
rollen som alla chefer dr idag. Du dr gdrna dd man, medeldlder. Och dven om du
som kvinna dr lika kompetent som en man dr sd dr det dndd sd pass fa kvinnor som dr
chefer, sd omedvetet tror jag att folk viljer ndgon som dr lika en sjdlva. Som om du
har tvd kandidater som dr lika duktiga, sd kommer jag dd som man vilja killen
framfor tjejen.” Man 1

“Jag har lite en kdnsla av att lika barn leka bdist — att den typ av chefer som sitter och

lyfter upp de hdr personerna tar upp de som dr lika en sjilv pd ndgot sdtt” Kvinna
VIl
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Aven gemensamma intressen med chefen kan vara en fordel for att bli “upplyft”. Det
aterfinns ett par exempel dér respondenter redogor for hur chefer gynnar mén med ett
sportintresse.

“Det kan vara ldttare att tycka om en person som har samma vdrderingar, samma
tankesdtt som sig sjdlv. [...] Samtidigt som det dr svart att bortse frdn att en person
har andra intressen och inte dr lik sig sjdlv” Man 111

"Det dr ocksd skillnad pa vilka som Dfts [...], den personen dr ndstan alltid en kille
for att chefen ocksd dr kille. [...] man identifierar sig med en person och den dr ocksad
sportintresserad till exempel” Kvinna VI

Respondenterna beskriver ofta att det &r kvinnor som sticker ut fr&n normen, vilket
hidvdas vara bade en fordel och nackdel. Framforallt talar respondenterna om att
kvinnor blir mer synliga.

”[...] det blir mer uppmdrksammat vad man gér, bade till fér- och nackdelar pa
ndgot sdtt. Om man gor vildigt bra ifrdn sig dd tror jag det kan var en fordel. Du far
lite mer uppmdrksamhet och du fdr... det syns verkligen vad man gor. Om man har
det lite motigt och inte riktigt far det att funka dd blir det dt andra hdllet.” Man 111

Det finns med andra ord flera fordelar med att vara lik normen — det Okar
sannolikheten for en god relation med chefen, vilket i sin tur leder till en snabbare vig
1 karridren och positiv sdrbehandling.

5.2.5 Erfarenhet fran ekonomi och produktion

Respondenterna ar dverens om att specialisering pa fallforetaget inte leder till en
vidare karridr uppdt i hierarkin, istdllet lyfts att erfarenhet inom ekonomi och
produktion krivs for att klattra.

“[...] den uppfattning jag har fdtt efter att jag har hdllit pd med [specialisering inom
kvalitet, miljo och arbetsmiljo] i snart ett dr, dr ju att det dr kanske inte den bdsta
vdgen att ge sig in for att man ska fa ndgon karridrutveckling. Utan da ska man hdlla
pd med ekonomi.” Kvinna II

“Det pratade vi ju om frdan borjan — man behover ha en period ute i produktionen. Du
behéver ha varit dir for att fa komma hogre upp och vara beslutsfattande. Sjilvklart
kan du vara med i en supporterande roll, men det dr svart att fda en distriktschefs-
eller projektchefsroll om du inte har varit i produktionen.” Kvinna X

5.3 En tydlig karriirnorm och karriérprofil

Det finns sdledes tva tydliga normer pé fallforetaget: dels den tidigare beskrivna
normen for hur en karridr bor se ut, dels normen for vad som krdvs for att gora
karridr. Forutom att det finns en gemensam bild av att karridren snabbt ska g uppét,
finns det foljaktligen ocksa en tydlig bild av vilken profil som krivs for att kldttra
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inom fallforetaget. Denna kan vidare tolkas som en checklista for de forutséttningar
som krédvs. Karridrprofilen har praktisk forstaelse, dr stresstélig och inte radd for att
fatta beslut. Dessutom krévs ett starkt driv att géra karridr samt att vara beredd att
gora vad som krévs. Vidare dr en god relation med chefen nddvéndig, vilken gynnas
av att ha méinga likheter med sin 6verordnade. Slutligen dr det viktigt att ha erfarenhet
inom bade produktion och ekonomi for att kléttra.

5.4 De tre viagarna

Det empiriska materialet visar pa att det finns tre olika karridrvdgar pa fallforetaget,
vilka motsvarar skilda uppfattningar som respondenterna verkar ha om sin egen
karridr. Vagarna dr kategoriserade baserat pd respondenternas uppfattning om sina
karridrer. Den forsta karridrvigen dterspeglar en uppfattning av att vigen gér spikrakt
uppdt. Det innebér att respondenten uppfattar sin karridr som snabb, litt och fri frén
hinder. Den andra karridrvigen, svagt lutande, karaktiriseras av en lagre hastighet pa
karridren. Respondenterna i den gruppen vill alltsa ta ldngre tid pé sig att kléttra,
vilket primért motiveras av att en kénsla av trygghet och mycket fritid efterstravas.
Slutligen finns en tredje vdg déir respondenterna i gruppen tolkas uppfatta sin
karridrvdg som slingrig. Det innebdr att respondenten ofta ser att en omvig behover
tas for att na sitt mal eftersom ett eller flera hinder finns pa vigen. Fordelningen av
mén och kvinnor pa vdgarna dr ojimn; bland de som tagit vigen spikrakt uppét och
svagt lutande uppat dterfinns samtliga av de manliga respondenterna, medan det
enbart dr kvinnor som tagit den slingriga vigen. Nedan foljer en presentation av de tre
olika vigarna och vad som karaktiriserar dem. Fordelningen av respondenterna pa
vigarna syns i Tabell 1. Nedan f6ljer en presentation av de tre olika vigarna och vad
som karaktériserar dem.

Spikrakt uppét Svagt lutande Slingrig
Kvinnor Kvinna I, Kvinna VII, Kvinna II, Kvinna III,
Kvinna XI Kvinna IX Kvinna IV, Kvinna V,
Kvinna VI, Kvinna VIII,
Kvinna X
Man Man II, Man VII, | Man I, Man IV, | N/A
Man IX, Man XI Man V, Man VI
Man VIII, Man X

Tabell 1. Fordelning av respondenter pa vigarna

5.4.1 Spikrakt uppat

Respondenterna i gruppen spikrakt uppat har som mal att klédttra hogre upp i
hierarkin. De d&mnar dessutom gora det ganska snabbt och ser endast smé hinder pé
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vagen, varfor de sjidlva tolkas uppfatta sin karridir som “spikrakt” uppat. Gruppen
karaktdriseras ocksd av att de har en positiv sjélvbild och ett starkt sjédlvfortroende. De
kénner att de passar in pé fallféretaget och har de egenskaper som kréivs for att gora
karridr. Gruppen beskriver sin relation till chefen som god, didr chefen stdttar och
hjdlper till att hitta mojligheter samt fungerar som en forebild.

Tydligt mdl och snabb vig uppit

Ett tydligt mal och en ambition att ta en snabb vdg uppdt dr gemensamt for
respondenterna i den hir gruppen. De nidmner vilka positioner de dmnar ha de
ndrmaste ren och sdtter en tydlig tidsram for deras karridr.

“Ndsta steg, nu dr jag produktionschef, det dr om tvd... ett och ett halvt dr. Dad har

jag tinkt bli projektchef, sedan den rollen i kanske fem dr, och sedan sa distriktschef
absolut, skulle jag kunnat tinka mig. Och sedan... Jag skulle kunna tinka mig att bli
regionchef ocksd, dda har du dnda 400 personer under dig. Sedan blir det ju vice VD
pa [fallféretaget] men ja. Nej, men regionchef liksom absolut — det réicker.” Man 1X

“Och sedan sa frdan produktionschef till projektchef sedan kanske... man fdr se. Det
dr vdl femdrsplanen.” Man 11

Det dr tydligt att de ser en vdg som innebédr att de kommer att kléttra snabbt i
hierarkin vilket dr sjélvklart f6r dem. Tillsammans med sin chef har de satt en plan for
sin utveckling.

“bdda tvd [chefen och han] dr instillda pad att jag ska utvecklas ganska snabbt, gd
uppdt och utveckla mig sjdlv inom produktion istdillet for att sitta vid datorn hela
tiden” Man 11

“Vi har ju satt, jag och min chef har ju satt en utvecklingsplan som dr tidsatt och
dven prestationsbunden pa ett sdtt. Att det dr vissa av de hdr blocken som jag behover
Mlla pa for att ta mig dit som jag skulle vilja om ndagra ar.” Man 111

De ser dock inte endast en vég till sitt mal, utan menar att det dven finns alternativa
vigar. Karridr beskrivs framforallt i positiva termer; framtiden ar ljus och hindren fa.

“Ja, jag vet ju vart jag vill hamna men sedan finns det manga vdgar dit.” Man 11

“Nej, inga hinder, det dr bara upp till dig sjdlv, det finns hur mycket mdjligheter som
helst inom foretagets grdnser.” Kvinna XI

“Jag ser det vdldigt ljust och hittills har det gdtt jittebra, sa jag ser vdldigt ljust pd
det” Kvinna I om sin framtid pa foretaget.

Positiv sjilvbild och starkt sjilvfortroende

I samband med att beskriva sin valda karridrbana berittar respondenterna i den hér
gruppen ofta om sina egna egenskaper som de anser passar for att gora karridr pa
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fallforetaget. De dr instéllda pé att de kommer att klédttra och vérderar sina fardigheter
hogt.

“Och jag har alltid sett mig som en framat person, vill mycket, och dr inte rddd for
att jobba, och da vill jag liksom Fkldttra upp i hierarkin, och bli alltsa
internchefsposition.” Man XI

“Man kéinner ju det i och med att jag upplever att jag passar in bra i gruppen. Vilket
dr viktigt. Det dr ndstan fragan om det inte dr det viktigaste att man kdnner att man
hor hemma hdr.” Man 111

Dessutom beskriver respondenterna en positiv bild av sitt ledarskap; de beskriver ofta
sitt eget ledarskap i samma ordalag som de beskriver ett gott ledarskap.

“Sedan dr det sdklart en erfarenhet ocksa att bli en duktig ledare. Men nu har jag
utovat ledarskap i ganska manga dr i olika roller och byggt pd den kompetensen. Jag
tycker att jag dr ganska duktig pd det.” Man 1X

Gemensamt for respondenterna i gruppen ér alltsd en stark, positiv sjdlvbild och att de
har en kénsla av att passa in pa fallforetaget. De ser sig sjdlva som “dmnade” att gora
karridr.

En god relation med chefen som visar viigen

Respondenterna i den hédr gruppen beskriver sin relation med chefen som god. Vidare
visar relationen tecken pé att vara av informell karaktdr d4 de oftare ndmner chefens
fornamn och for chefen péd tal betydligt oftare &dn respondenterna i de andra
grupperna. Respondenterna redogdr ocksé for hur de har en kontinuerlig dialog med
chefen, som ofta hjélper dem i deras karriér.

“Vi har ju en kontinuerlig dialog tillsammans med min, dels med min tidigare
projektchef och med vdr distriktschef, [distriktschefens namn] dd. Vi stammer av titt
som tdtt om allt mojligt, hur man madr, arbetsuppgifter och sd vidare...” Man VII

“[...] sdga nu kdnner jag att jag bérjar bli redo for ndsta roll och hit och dit. Och att
man verkligen har en kontinuerlig dialog med sin chef och sd att man kdnner
varandra, sd det gar att paverka sin karridr jdttemycket.” Man 1X

Vidare berittar respondenterna att de tillsammans med chefen kommer 6verens om
hur deras karridr ska se ut och att deras dnskemal blir besvarade. De beskriver chefen
som lyhord och kénner att de kan paverka sin egen karriar.

“Ja och varenda gdng jag har pdtalat nagonting att jag kdnner att jag vill ta nésta
steg, dd har vi varit 6verens, och han eller hon da, eller han i det hdr fallet, har tyckt
att det stimmer med dig ocksd och du dr redo for det steget. Det gdr att paverka men
man mdste ibland driva det sjéilv.” Man X
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Dessutom beskriver de hur de kontinuerligt far positiv aterkoppling fran cheferna som
Oppnar upp for mojligheter genom att nominera dem till prestigefyllda
ledarskapsprogram.

“[...] for ddr kom chefen ganska nyligen och sa "dr du sugen pd det programmet, jag
kan hjdlpa dig med ansokan.” [...]sd har han sagt flera ganger att vi tror pd dig, och
liksom vi vill satsa, och sdg till ndr du kdnner att du behover gd pad kurser. Eller ndr
du liksom behéver prata av dig.” Man XI

“En gdng sa sa han att ndr jag bytte roll om man sdger sd sa han att "’ja det kanske
kommer vara tufft for dig i fyra mdanader men du klarar det”. Dad fick man lite sa hdr
shit, jaha, dh, han hade ju rdtt i det, det var tufft i borjan, men jag klarade det. Ndir
man vet att det dr chefer som tror pd en dd, blir det mycket roligare att striva efter
det ndr man vet att det dr ndagon som backar upp en.” Kvinna |

I de fall dir respondenterna i gruppen ndmner att de har en forebild beskriver de ofta
en ndra chef, som exempelvis en projektchef. Det dr ocksa vanligt att de relaterar sin
egen resa pa foretaget till en vdg som ndgon annan tagit, exempelvis en chef.
Négonting som ocksa dr vanligt i gruppen éar att de beskriver att de inte kdnner nigot
behov av en forebild alls.

“En av mina forebilder dr den personen som jag har som dr projektchef [...] kan
identifiera mig med honom till viss del.” Man 111

“[...] men triffar dnda rdtt mdnga som jag skulle kunna tdinka mig ga samma vig
som de gjort” Man 11

“om jag sdger sdhdr: min projektchef som i princip har gjort samma resa han tyckte
att det var bra att jag skulle gd mot projektingenjorshdllet” Man X1

Chefen spelar foljaktligen ett antal viktiga roller for respondenterna i den hér
gruppen: en diskussionspartner, ndgon som ger bekriftelse och som genererar
mojligheter samt en forebild. Dessutom befinner sig chefen ofta pé ndra avstdnd och
verkar vara engagerad i individens utveckling.

Sammanfattning — spikrak vig uppdt

Vigen spikrakt uppat relaterar till en uppfattning av karriiren som motsvarar nagot
enkelt, sjdlvklart och som gir ganska snabbt. De vill folja den bana som utgdr
karridrnormen pa foretaget, och de uppfyller dessutom de forutsittningar som
“checklistan” sdger att man bor ha for att gora karridr pd fallforetaget.
Respondenternas profil stimmer alltsd 6verens med den “karridrprofil” som beskrevs
i normen. Deras starka sjélvfortroende och tilltro till sin egen forméga att gora karridr
verkar forstdrkas av en god relation till chefen som stindigt ger dem positiv
aterkoppling. De ges mdjligheter att delta i prestigefyllda utbildningsprogram och har
tydliga planer som de utvecklat tillsammans med chefen. Dessutom har de formagan
att se tydliga vigar for dem att g& genom att se hur andra pa fallforetaget har gitt. Om
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de har en forebild ser de upp till en chef, som de dven i vissa fall uttrycker att de kan
identifiera sig med. Vissa uttrycker att de inte har ett behov av en forebild, vilket kan
tolkas att de dven utan att ha en sddan kan se en tydlig vdg framaét.
Sammanfattningsvis verkar respondenterna i gruppen ha en kénsla av trygghet i sin
karridr och framtiden innebdr manga mdjligheter.

5.4.2 Svagt lutande viig

Gemensamt for respondenterna i den hdr gruppen &r att de ser manga vigar att ga i
karridren; de ser bdde mojligheter att kléttra uppét i hierarkin samt att ta en ny typ av
position pad samma hierarkiska nivd. De beskriver sin priméra drivkraft som att l4ra
sig s mycket som mdjligt och kénna att de stidndigt utvecklas. Vidare skiljer sig deras
virdering av karridren fran gruppen ovan, dd de menar att de inte kan ténka sig att
offra sin fritid. Likt gruppen ovan har de en bra relation till chefen och kénner att de
blir sedda och horda.

Karridr gors i langsammare takt

Respondenterna har en gemensam bild av att mélet med karridren inte &r att kléttra s
hogt som mdjligt i hierarkin utan att det snarare &r viktigt att arbetet dr roligt och
varierande. Den primaéra skillnaden frdn gruppen ovan &r att respondenterna i den héir
gruppen Onskar gora karridr i en ldgre hastighet. De vill kénna sig trygga i sin roll
innan de gér vidare, och ser inte ett egenvérde i att klattra.

“"Min chef har som mdl att jag ska bli produktionschef i framtiden, men jag tycker
kanske ldngre fram, det dr mycket ansvar.” Kvinna VII

“[...] jag vill ju inte hoppa pd ndgot ddr jag kinner mig obekvdm liksom, och det vet
Jju min chef ocksd dd. Och han har férstaelse for det ocksd dd och tycker ocksa det, att
dd koér vi sakta men sdkert dd. Jag tycker att det dr bdst.” Man VIII

“Sd vad jag kdnner dr ndsta steg dr att stanna kvar i samma roll och bli bra pd det
jag gor och inte behéva jaga, for det dr ganska mdnga som jagar och jag vill inte
armbdga mig fram.” Man IV

Att ta ett steg it sidan for att lara sig ndgot nytt och uppticka en annan del av
fallforetaget dr tydliga alternativ till att kldttra for den hér gruppen. Ménga av
respondenterna i denna grupp ser inga anledningar att byta foretag eftersom allt som
de kan ténka sig att géra finns inom foretaget; de upplever en tillfredsstillelse med
det faktum att de kan gé sin egen vig.

“[...] det finns vildigt mdanga vigval man kan ga [...]” Man VIII
“Jag har ju inte tagit trappan, det dr lite svdrt for mig att sdga for jag har inte tagit
den viigen eller tinkt i den banan. Utan jag har gdtt min egen vdg istdllet men det dr

vdl bdde och det dr bra att man vet vilka mdjligheter det finns och det dr ganska
uttalat att fortsdtter jag via det hdr spdret sd kommer jag att hamna hdr.” Kvinna [X
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Det viktiga for respondenterna i den hér gruppen &r inte att kléttra, utan de vérdesétter
hogre att de ska trivas och kénna sig trygga. Dessutom kan de ténka sig att ta
alternativa karridrvigar 4t sidan, och dirmed stanna p& samma hierarkiska niva.

Fritiden virdesdtts hogt

Balansen mellan fritid och arbete 4r ndgot som respondenterna i denna grupp
virdesdtter hogt. Det &dr dessutom en av anledningarna till att ett par av
respondenterna i gruppen inte vill kléttra, d& de anser att det skulle krévas en for stor
uppoffring i termer av fritid.

“[...] Men jag vet inte om jag vill gora en sddan resa. Det kostar nog ganska mycket
att gora en sddan resa. [...] For man ska inte leva for att jobba man ska jobba for att
leva.” Man V om att kléttra i hierarkin.

“Jag virdesidtter fritiden ganska mycket och det hdr dr dd, lonen dr for nio timmar
hemifran.” Man IV

Respondenterna i den hér gruppen tycker visserligen att karridren &r viktig, men
fritiden dr minst lika vdrdefull. Det aterspeglas ocksd i att de har en mindre vilja att
exempelvis arbeta overtid om det skulle krévas for karridren.

En god relation till chefen

Overlag #r relationen till chefen bra; respondenterna inom gruppen uttrycker att de ér
tydliga med vad de vill och vilka mal de onskar n& inom vilken tid och att de far
gehor av chefen. Respondenterna upplever ocksd att de fir dterkoppling och att de
kénner ett stod fran chefen vilket uppskattas.

“Ja, jag tycker dndd att man kan ha den dialogen, det har vi haft i alla fall. Jag har
ingen uppfattning om hur andra har gjort, men jag tycker dndad att man kan styra det
ganska bra med sin ndrmsta chef.” Man VIII

“[...]de dr vdldigt duktiga pd att podngtera sadant som man dr bra pd.” Man IV

Sammanfattning — svagt lutande vig

Uppfattningen som respondenterna i den hér gruppen har av karriér dr delvis olik den
norm som beskrevs ovan, da de inte vill klittra snabbt och i vissa fall inte alls. Aven
om de har ménga av de forutséttningar som krévs enligt “checklistan”, saknar de en
stark drivkraft att gora karridr. Detta beror pa att karridr inte virderas lika hogt som
for dem 1 den Oversta gruppen. Darmed blir deras vag mer svagt lutande uppat, vilket
dock inte dr ndgot som respondenterna dr missndjda med. Tvértom gér det i linje med
deras hoga virdering av fritiden och drivkraft att kéinna sig trygga.

5.4.3 Slingrig vig

Uppfattningen av karridrvédgen skiljer sig frdn ovan beskriva grupper, da de tolkas har
en bild av den som slingrig. I den hdr gruppen tar alla respondenter vigar av
varierande karaktdr och stoter ddrmed pd olika typer av hinder. Malbilden for
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respondenterna i gruppen skiljer sig, dir en majoritet dr osdkra pa vad de vill. Detta
aterspeglas ocksd i hur de ser farre mojligheter pa fallforetaget. Det finns ocksd
manga respondenter i gruppen som upplever att de har blivit styrda at fel hall, och att
deras karridr inte gir at det hall de onskar. Tvartom vad respondenterna i gruppen
spikrakt uppat kdnner, uttrycker respondenterna i den hdr gruppen en kénsla av att
slumpen avgor deras karridrvdg. De kénner inte riktigt att de passar in och vidare
uttrycker de att de saknar ett stdttande ledarskap med en chef som ger vigledning
och aterkoppling. Den hédr gruppen verkar alltsd inte ha lika god relation till chefen
som tidigare grupper har. Slutligen uttrycker respondenterna i gruppen att de saknar
forebilder och att de letar efter ndgon att se upp till som é&r lik dem sjdlva.

Otydliga malbilder och oformdga att se mojligheter

Ambitionerna ser olika ut hos respondenterna i denna grupp — tva av respondenterna
har ett tydligt mal av att de vill kléttra och bli ledare inom fallforetaget.

“Ja — sd det har varit ganska tydligt for mig dndd frdn start. Anda frdn min start
egentligen. projektchef dr det som jag har siktat pd — pratat om och sd. Pa sikt. [...]
For min del, jag vill ju forsoka..., jag vill jobba mig upp sd ldingt jag kan i
verksamheten.” Kvinna X

Dock har en majoritet av respondenterna i gruppen en otydlig malbild, och visar pa en
osdkerhet i hur de vill att deras karridrer ska utvecklas. De mél de uttrycker &r ofta
otydliga och de yttrar sig inte om nagra specifika positioner, vilket skiljer sig fran de
andra tva grupperna.

“Jag dr nog fortfarande lite osdker pa vilket hdll jag vill.” Kvinna 11

“[...] men jag dr inte sd sjilv driven att bli chef bara for att vara chef sd. Utan jag
skulle nog snarare vilja bredda mig mer. Alltsd, testa pa lite olika roller. [...] men
ndgon gang skulle det vara inspirerande att vara ledare” Kvinna VIII

Forutom att malbilden kan vara otydlig ser respondenterna i gruppen ocksd farre
mojligheter, och till skillnad frén de andra tvd grupperna uttrycker ingen att de ser att
det finns manga végar att gd. Snarare ndmner de en kénsla av att sitta fast utan att fa
en chans att utvecklas.

“Eftersom jag uttryckligen sagt att projektchef inte dr ndgot for mig inom
tvddrsperiod. Dd kinns det som att man bara sitter kvar i sin roll.” Kvinna VIII

Den tillfredsstéllelse med karridren och de mojligheter som fallforetaget erbjuder som
aterfinns i de tidigare beskrivna grupperna finns séledes inte hos denna grupp.

Styrd dat fel hall
Respondenterna i denna grupp uttrycker en kénsla av att bli styrd at fel héll, och att de

fastnar i arbetsomrédden som inte kvalificerar dem till de positioner de Onskar ni.
Exempelvis beskriver ett par respondenter hur de vill arbeta i produktionen, men att
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de istéllet blir styrda mot exempelvis administrativa tjdnster. De ndmner att de har
gjort upp utvecklingsplaner med sina chefer, men att dessa inte f6ljs utan det ar
snarare projektens behov som avgdr vad de far gora. Dessutom uttrycker de en kénsla
av att det ar slumpen som avgor deras karridrvdg, och ordet “bananskal” anvénds flera
ginger for att beskriva hur de hamnat ndgonstans. Vidare redogoér de for en kinsla av
att inte komma vidare, ldra sig ndgot nytt och behdver kiimpa mycket for att bli sedda.

"Det jag upplever dr att jag har fatt ldgga vildigt mycket tid och energi pad att fa
komma ut och jobba i produktionen. Konstigt med tanke pd att det dr en foérvintad
vdg som de flesta har. Jag har fdtt kimpa ganska hdrt for det — det dr inte av illvilja
eller sa men de kanske inte tycker att jag behéver jobba i produktionen. Jag har bra
forstdelse for verksamheten i alla fall — men problemet blir att jag inte kvalificerar
mig pd mitt CV. Dad har jag inte rdtt bakgrund, man ska folja sin lista och gjort de hdr
olika rollerna. Inte oavsett hur duktig man dr men viktigt att ha jobbat i projekt —
annars blir det svart att komma uppdt.” Kvinna X

“Fér de behovde en person som kunde hdlla pd med kvalitet, miljo och arbetsmiljé.
Och dd vart det litegrann att jag halkade in pad ett bananskal. Jag rdakade vara dir
den dagen ndr de insag att de behovde en och dd sa jag ju jag kan ta den. [...] sd jag
har ju inte haft ndgra direkta roller som har att gora med vad jag har for mdl och
planer utan mer dr mycket anpassat efter projekten.” Kvinna Il

Ett par av respondenterna i gruppen &r specialister, vilket de beskriver férhindrar dem
att gora karridr i den utvecklingen de dnskar. De blir styrda att stanna pa positioner
inom sin specialisering trots att de uttrycker en vilja att gd vidare. Darmed ser de
ingen vdg vidare utan menar att om de fortsdtter inom specialiseringen kommer de
ocksé att stanna i samma roll.

“Det finns liksom ingen karridrvig for specialister, de kan inte utvecklas, speciellt
om man dr specialist i produktionen” Kvinna IV

“Det dr nog dmnesomrddet [specialisering inom kvalitet, miljé och arbetsmiljé] som
jag hdller pd med faktiskt.” Kvinna Il om hur hennes specialisering hindrar henne i
karridren

Att bli styrd in mot administrativa positioner eller specialisering dr nadgot som ett par
respondenter beskriver som vanligt forekommande for kvinnor, vilket bland annat
forklaras med en ovana att se kvinnor pé ledande positioner.

Avvikare frdn normen

Ett flertal av respondenterna i gruppen beskriver hur de inte passar in pa fallforetaget
av olika skél, exempelvis kdnner de att deras personligheter inte gar i linje med
normen eller att de sticker ut eftersom de dr kvinnor. De beskriver att de inte kan vara
sig sjdlva eftersom de uppfattar att det kridvs en hard och rak framtoning.
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“[...] men jag mdste ju fd ha en chans att vara den jag dr, jag ska inte behova dndra

pd mig, jag ska ju bedomas pd min kompetens, inte pd om jag dr beredd pd att kliva
over lik for att komma dit jag vill utan jag ska ju kunna vara mjuk som person... ehh,
alltsa... trots och sedan bli bedémd pd min kompetens, och litegrann sd skulle jag ju
onska att det var. Att man inte behéver vara som en man for att komma pa samma
positioner som en man. For dd har man ju litegrann forlorat pd vigen tycker jag.”
Kvinna II

“Ja det tycker jag — bdde ja och nej. Rdtt personlighet for det men...
Kompetensmdssigt, ur den aspekten sd passar jag bra in. Men rent fysiskt sd dr jag ju
tjiej liksom sa ddr stdr jag ut liksom.” Kvinna X

Otillricklig relation till chefen

Ett par respondenter i gruppen beskriver en relativt god relation till sina chefer. Dock
uttrycker majoriteten kdnslan av att inte {4 rétt stod och végledning. De beskriver hur
de inte kdnner sig sedda, och menar att personer som liknar cheferna blir positivt
sdrbehandlade medan de kénner sig bortgldomda och behdver kimpa mer.

“Jag hade kunnat ligga pa mer om det och sd men pd ndgot sdtt dr det ju sd att nu
ndr jag har jobbat sad linge sa vill man ju att det ska komma ndgon annan som ocksd
ska se det, att inte alltid behova kdmpa.” Kvinna VI

Exempelvis menar ett par respondenter att personer med samma intressen som chefen
blir favoriserade, och att de f&r mindre stod i jimforelse.

“Det handlar om att man identifierar sig med en person och den dr ocksd
sportintresserad till exempel, det dr sddana intressen och det ser sig sjéilva for fem dr
sen och det dr ingen som gor det medvetet men det hinder dndd, det finns ett monster.
[...] Jag har snarare kint att jag inte har haft ndgon som har vdirnat om mig.”
Kvinna VI

Att respondenterna i gruppen eftersoker mer stdd kan ocksa tydas frdn de utsagor som
handlar om under vilka forutsittningar de hade kunnat tinka sig att kléttra upp ett steg
i hierarkin. Dér beskriver respondenterna att de kénner att de hade behdvt utrymme
att & vara sig sjdlva samt en ledare som ger dem stdttning.

“Att jag har en ledare over mig som jag har fortroende for och att man kinner ett
stod ddrifran. Om man nu ska ta det klivet upp liksom — eller det dr en forutsdttning
for att jag 6verhuvudtaget skulle ta en sddan roll tror jag” Kvinna VIII

“jag vet inte, men kanske... under rdtt forutsdttningar. [...] att jag fdar vara den jag dr

och att det fdr vara det hdr inkluderande klimatet. Att man far den tiden det faktiskt
tar att vara ledare.” Kvinna 11
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Att stottning dr viktigt for respondenterna uttrycks ocksa i deras beskrivning av hur
ett bra ledarskap ska vara, dar de tar upp egenskaper som att kunna se individen och
vara stottande.

“Enligt mig — en bra ledare, dr de som kan... ehh... se potentialen i mdnga olika
typer av personer. Att det inte finns ett recept for framgdngsrika personer. Och det dr
att skapa en bra dynamik, forsta individen — peppa — se potentialen vart de skulle
kunna ta vigen.” Kvinna X

“En bra ledare dr en person som har kdnsla for andra mdnniskor, hdller mig om
ryggen ndr jag behover stottning och inte sdger dt mig vad jag ska géra.” Kvinna VI

Avsaknad av forebilder

Flera i gruppen beskriver att det dr viktigt att ha en forebild, och ett par respondenter
framhaller att de gérna vill ha en kvinnlig sddan. De menar dock att de har haft svért
att hitta forebilder pé fallforetaget.

“Jag har letat ganska linge hdr pad [fallféretaget] efter en forebild som stimmer
ndstan till 100 procent med vad jag vill uppnd med min karridr, dels se upp till den
personen och dels vilja bli den personen. Men jag har verkligen inte hittat den hdr.
Jag har mest letat efter en kvinna, for att det dr enklare att identifiera sig med en
kvinna.” Kvinna VI

Vissa respondenter framhéller ocksd att bristen pd forebilder leder till att de har
svarare att se mojligheter for sig sjdlva inom fallforetaget.

“Det dr ocksa det hdr att man behover forebilder, jag tror ocksd att man pd ndgot
sdtt, att det hdr med att rekrytera folk som dr lika en. [...] jag kinner att jag kanske
inte far samma mdjligheter dd och dd kan jag bérja ndgon annanstans. [...]
framforallt tycker jag att det dr lite trakigt, att de hdr forebilderna inte finns kvar, och
att man pd ndgot sdtt kdnner att man kanske inte anstrdnger sig inte tillrdckligt
mycket for att hitta kvinnor att anstdlla.” Kvinna V

Sammanfattning — slingrig vig

Respondenterna i den hér gruppen gar en vdg som inte ar i linje med normen om hur
en karridrvdg bor se ut. Istdllet gdr de en vig som, vare sig dr deras ambition eller
inte, priglas av att det finns en parallell norm f6r kvinnor. Diarmed blir de styrda mot
exempelvis administration dven om det inte &r ett steg pd vigen som leder till deras
mal. Dessutom far de inte mojlighet att utforska “den wvanliga védgen”, som
exempelvis att arbeta inom produktionen, utan att sjdlva behdva kidmpa for det.
Uppfyllelsen av forutsdttningarna pad “checklistan” skiljer sig &t mellan
respondenterna i gruppen, dock har de gemensamt att de endast uppfyller ett fatal av
forutsdttningarna som krévs. Bland annat utmérker sig den sdmre relationen till
chefen hos ett par av respondenterna. Dessutom har vissa en svarighet att se ett tydligt
mal framfor sig eller alternativa végar att gd. De &r sjdlva medvetna om att de skiljer
sig frdn “karridrprofilen” som finns pd fallforetaget, vilket de dessutom ser som ett
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hinder. Att de har en kénsla av att inte passa in aterspeglas ocksd i att de inte funnit
onskade forebilder. De smd mojligheter de ser for sig sjdlva verkar forminskas
ytterligare av en avsaknad av dterkoppling och stottning pa végen fran chefen.

5.5 Sammanfattning

Studien anvénder sig av tva fragestéllningar, nimligen att undersoka att identifiera de
karridrvdgar som kvinnor tar samt finna vilka hinder de mdter pa végen. I detta avsnitt
har tre karridrvdgar identifierats, varav en, den slingriga vdgen, dr dominerad av
kvinnor. Genom att analysera den slingriga vigens karaktirsdrag blir ocksd viktiga
hinder som kvinnor moter synliga. Dessa ar:

*  Otydlig mélbild

* Oformaga att se mojligheter

*  Styrd &t fel hall

* Avvikare frdn normen

*  Otillracklig relation med chefen
* Avsaknad av forebilder

Respondenterna i gruppen slingrig vdg har gemensamt att de moter ett eller flera av
ovanstdende hinder vilket ddrmed leder till att de inte gor karridr pd samma sétt som
de andra tvd grupperna. Det de har gemensamt ar foljaktligen att de moter hinder,
dock ér det individuellt vilka hinder som méts. Hindren de moter tyder pa att deras
vig paverkas bide av att det finns en parallell karridrnorm for kvinnor pa fallforetaget
samt att viktiga forutsattningar for karridr saknas for kvinnorna i gruppen. Dar ar
“styrd &t fel hall” ett tydligt exempel da det &r ett hinder som hérstammar frin att det
finns en parallell norm for kvinnors karridrer, medan hindret “avvikare frdn normen”
handlar mer om att kvinnorna i mindre utstrickning stimmer Overens med
karridrprofilen. Vidare interagerar ett flertal av hindren med varandra. Exempelvis
forstirker en “otillricklig relation till chefen” hindret "of6rméga att se mdjligheter”,
vilket syns i hur respondenterna efterfragar mer forslag for hur deras karridrer ska te
sig. Aven “avsaknad av forebilder” verkar forsvara kvinnors formaga att se
mojligheter, d& de inte pd samma sétt som de dvriga grupperna kan se sin egen vag i
ndgon annans. Vidare verkar hindren komma bade frdn dem sjilva och den
omgivning de vistas i. Exempelvis skapas hindret “otydlig malbild” inom dem sjdlva,
medan “styrd 4t fel hall” beror pd omgivningens pdverkan. Foljaktligen rdder en
interaktion mellan olika hinder, som i sin tur dr skapade av béde kontextuella och
individuella faktorer.
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6 ORIENTERINGSMETAFOREN

I foregéende avsnitt besvarades studiens fragestillningar, vilka var att redogora for
vilka karridrvdgar kvinnor tar i mansdominerade branscher samt vilka hinder som
foreligger for dem. Dér gjordes ett par viktiga slutsatser. Forst beskrevs hur en
majoritet av kvinnorna tog en “’slingrig” vig pé fallforetaget. Vidare identifierades ett
antal hinder som kvinnorna métte, vilka ocksa formade den véigen. Det rddde vidare
individuella skillnader mellan vilka hinder som mottes. Slutligen konstaterades att
hindren interagerade med och forstirkte varandra samt hédrstammade frdn bade
omgivningen och individen sjélv. Sdledes finns foljande viktiga resultat:

* Forekomsten av tre olika karridrvagar for kvinnor.

* Hindren som kvinnorna métte pa den slingriga vagen.
* Skillnader mellan individer i vilka hinder de méter.

* Interaktionen mellan hindren.

Syftet med studien &r att dka forstdelsen for de forhindrande faktorer som finns for
kvinnor att gora karridr. Ddrmed kommer f6ljande avsnitt att redogora for hur dessa
resultat kan bidra till en 6kad forstaelse. For att gora detta beskrivs forst vilka delar av
resultatet som gar att forklara med befintlig teori. Detta tydliggdr de brister den
befintliga teorin har i relation till att kunna ge en forstielse for studiens resultat.
Avsnittet foljer vidare samma struktur som teoriavsnittet. Darmed redogdrs forst for
externa hinder och sedan for interna hinder, samt vilken del av studiens resultat
respektive kategori det ger en forklaring till. Sedan beskrivs vilka aspekter som
behdver kompletteras for att uppnd studiens syfte. P4 basis av det presenteras
slutligen det teoretiska bidraget, som dmnar tippa igen de teoretiska luckorna. Detta
bidrag dr i form av en metafor, som dmnar illustrera och finga in hinder som formar
kvinnors karridrvégar.

6.1 Externa hinder

Koénsmirkning, homosocialitet och konsmaktssystem kan tillsammans forklara
uppkomsten av foljande hinder; “’styrd at fel hall”, “avvikare frdn normen”,
“otillrdcklig relation med chefen” samt “avsaknad av forebilder”. Med andra ord &r en
majoritet av de svérigheter som fanns for respondenterna i gruppen slingrig vig
externa hinder. Dessa hinder kan vidare illustreras av glasmetaforerna.

Att bli styrd &t fel hall ndmns ofta av respondenterna inom slingrig vdg, dédr det ar
vanligt féorekommande att de blir dirigerade mot administrativa tjdnster eller
specialiseringar. Detta kan relateras till begreppet konsmérkning, som ger en
forklaring till den parallella norm som &r dominerande. Den parallella normen
innehéller en stark kvinnlig konsmirkning av de positioner som inte kvalificerar till
chefspositioner. Forekomsten av en homosocial kultur pa fallféretaget ar stark, och
syns exempelvis pd de fordelar som dr forknippade med att ha en viss profil som
efterliknar normen. Detta forklarar kénslan av att vara avvikare och inte passa in,
vilket ocksé utgor ett hinder dé det verkar sédnka kvinnors motivation. Vidare forklarar
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homosocialitet hur kvinnor tenderar att ha en sdmre relation till chefen.
Respondenterna beskriver hur de som liknar chefen far en bittre relation med den och
ddrmed blir positivt sirbehandlade. Ovriga blir exkluderade fran sidana fordelar,
implicit pd grund av att de dr olika chefen, det dr ocksa tydligt att det faktum att
kvinnorna dr i minoritet ger upphov till ogynnsamma konsekvenser. Exempelvis
beskriver de hur deras prestationer dr mer synliga, vilket gér i linje med de effekter
som Kanter (1977) beskriver. Genom hindrens existens blir det tydligt att ménnen har
fordelar pd grund av deras kon och ses som en dverordnad grupp i organisationen,
vilket vidare konstaterar forekomsten av en konsmaktsordning pé fallforetaget. Det
innebdr alltsd att den hierarkiska organisationsstrukturen dr forstdrkande for de hinder
som finns pa fallforetaget, dd den bidrar till att kon blir ett kriterium vid exempelvis
befordringar. Da dessa hinder finns, och kvinnor ar f& pd ledande positioner, forklaras
ocksé varfor det rdder en avsaknad av forebilder.

6.1.1  Ett helhetsperspektiv saknas

Att glasmetaforerna kan uttydas fran resultatet dr tydligt; kvinnor som vill gora
karridr pa fallforetaget verkar mota bade ett glastak och en glasvigg. Metaforerna ar
didrmed ett verktyg som bidrar med viktiga illustrationer av hur kvinnor méter hinder
pa fallforetaget. Glastaket yttrar sig i hur kvinnor i den slingriga végen blir styrda bort
frén tjdnster som kvalificerar dem for hogre positioner trots att det dr deras uttryckta
mal. Glasvédggarna syns i hur en tydlig konsméarkning f6r administrativa tjénster finns
och utesluter kvinnor fran arbete i den manligt konsmérkta produktionen.
Glasmetaforerna sdgs uppkomma till f6ljd av de hinder som begreppen
konsmairkning, homosocialitet och konsmaktsordningen forklarade ovan, alltsé subtila
strukturella och kulturella hinder. Vidare forklaras forebilder vara dnnu viktigare da
kvinnor méter glashinder, vilket ytterligare klargor inneborden av hindret “avsaknad
av forebilder”. D& glasmetaforerna enbart visualiserar hinder som uppkommer pa
grund av en organisations kultur och struktur, kan studiens resultat inte till fullo
forklaras endast genom att anvédnda sig av dessa. De fangar alltsd inte in hindren
“otydliga méal” samt “ofoérméga att se mdjligheter”, vilka snarare skapas inuti
individen. Vidare dr glasmetaforerna statiska illustrationer av hinder, det vill sdga, de
kan inte forklara delen av studiens resultat som visar att hindren ser olika ut for olika
kvinnor. Dessutom visar det faktum att kvinnor tog tre olika karridrvigar pd att inte
alla kvinnor pé fallforetaget moter ett glastak eller en glasvdgg. Diarmed krivs en mer
dynamisk forklaring for att kunna forklara det faktum att tre olika karridrvigar finns.

Externa hinder missar alltsa att forklara tvd viktiga hinder, ndmligen “otydliga mal”
och ”oférméga att se mdjligheter”. Genom att dessa inte forklaras, kan inte heller
teorier om externa hinder finga den interaktion som finns mellan hinder och som
utgdr ett av studiens viktiga resultat. Slutligen kan de glasmetaforerna visserligen
visualisera de externa hindren, men missar att ta hdnsyn till individuella olikheter. De
visar att det finns hinder, men forklarar inte varfér dessa inte existerar for vissa.
Darmed forklaras inte heller forekomsten av olika karridrvagar, dir vissa inte moter
hinder. Sammanfattningsvis saknas foljande for att ge en fullgod forstéelse for
studiens resultat:
¢ Forklaring till uppkomsten av tre olika végar.
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* Forklaringar for hindren “otydliga mél” och ”oférméga att se mojligheter”.
* Haénsyn till hur hindren interagerar.
* Haénsyn till individuella olikheter i de hinder som méts.

6.2 Interna hinder

Interna hinder forklarar uppkomsten av hindren “otydliga mal” och “oférméga att se
mojligheter”. Vidare ger de forklaringar till forekomsten av de tre karridrvagarna, och
individuella skillnader mellan vilka hinder som kvinnor méter. Slutligen ger de
forutséttningarna for att forklara interaktionen mellan externa och interna hinder.

6.2.1  Otydliga méal och oférmaga att se mojligheter

Teorierna om upplevd sjélvforméga presenterar hur kvinnor har en ligre saddan vilket
beror pa kontinuerliga socialiseringsprocesser. Dér visas hur kvinnor tenderar att ha
lagre upplevd sjilvformaga for omrdden som krdvs for att gora karridr i en
mansdominerad bransch. Respondenterna i gruppen slingrig vdg uttrycker ofta en
osdkerhet gillande vilket mél de har med karridren. Genom att illustrera hur en 1ag
nivd av upplevd sjalvforméga bade forminskar sannolikheten for att ett intresse inom
ett specifikt omrdde ska uppstd samt forminskar formagan att sitta ett mél, forklaras
forekomsten av hindret ”otydliga mal”. Dessutom lyfts “oforméga att se mojligheter”
som en viktig konsekvens av att ha en ladg upplevd sjdlvforméaga. Detta syns i
respondenternas uttalanden om att de kénner sig utelimnade i sin roll samt att de
eftersoker forslag pd vad de ska gora i karridren. Séledes kan teorierna om interna
hinder, tillsammans med ett antagande om att kvinnor och mén socialiseras pa olika
sdtt, bidra med en forklaring till forekomsten av “otydliga mal” och “of6rmaéga att se
mojligheter”.

6.2.2 Kontextens betydelse

I socialiseringsprocessen menar Bandura (1977) att det finns fyra typer av
information som dr viktiga for att f& en hog sjdlvformaga inom ett visst omrade:
prestation, inldrning genom andra, verbalt dvertygande samt l&g nivd av emotionell
angest vid utférande. Brist pd en eller flera av dessa forminskar sdledes en individs
forméga att se mojligheter for sig sjdlv. Vidare styrs tillgdngen till de fyra olika
typerna av information till stor del av omgivningen. Foér kvinnor i mansdominerade
branscher tenderar kontexten att leda till att de fir en sdmre tillgdng till sddan
information. Exempelvis tenderar det att rdda en brist pa kvinnor i ledande positioner,
vilket innebér en brist pd forebilder for kvinnor och dédrmed en bristfillig tillgang till
inldrning genom andra. Vidare lyfts hur kvinnor far otillracklig bekréftelse for att
gora karridr pd grund av de normer som finns, och didrmed saknar typen verbalt
overtygande (Hackett och Betz, 1981).

Att respondenterna i den slingriga végen inte har tillgang till de fyra typerna av
information dr tydligt, och syns exempelvis i hur de uttalar sig om de externt
forklarade hindren “avsaknad av forebilder” och “otillrdcklig relation till chefen”. Dar
lyfts exempelvis hur de vill ha en forebild for att se fler méjligheter for sig sjélv, och
att aterkoppling saknas fran chefen vilket gor att de inte kénner sig sedda. Detta dr tva
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exempel pa att det rader en avsaknad av viktig information for upplevd sjélvforméga
for att gora karridr. Séledes paverkar de externa hindren “avsaknad av forebilder” och
“otillracklig relation till chefen” det interna hindret “oformaga att se mojligheter”.
Dérmed kan teorierna om interna hinder bidra med en forklaring till hur externa och
interna hinder interagerar under forutsittning att kontexten inkorporeras.

6.2.3  Individuella olikheter i vigar och hinder

Vidare kan det faktum att kvinnor moter olika hinder och att det finns tre olika typer
av karridrvagar forklaras med hjdlp av interna hinder. Olika nivéer av upplevd
sjalvformaga forklarar varfor det finns skillnader i hur kvinnor uppfattar sina
mojligheter. Socialiseringsprocessen ser olika ut for olika individer, och tillgdngen till
information som stérker upplevd sjidlvforméga ér olika stor. De kvinnor som gar den
spikraka vigen beskriver exempelvis goda relationer till cheferna dir de far mycket
bekriftelse. Ddarmed har de tillgéng till verbalt 6vertygande, vilket delvis kan forklara
att de uppfattar fler mdjligheter for sig sjdlva. De olika vigarnas forekomst forklaras
vidare med hjilp av begreppet mdjlighetsstrukturer. Det begreppet anvédnds for att
illustrera hur de karridirmdjligheter som ses péverkar en individs beteende. De
beteenden som kénnetecknar de som ser stora mojligheter gér att urskilja for dem som
gér en spikrak vdg uppét, exempelvis dd de tenderar att virdera sin kompetens hogt.
P& samma sitt beter sig kvinnorna som gér den slingriga vigen pé ett sitt som
stimmer Overens med de som ser smd mojligheter, dd de istdllet tenderar att
undervirdera sin kompetens. Dessa beteenden skapar positiva respektive negativa
spiraler, vilket forstarker respektive beteende. Ddrmed tenderar de som dr i den
positiva spiralen att hela tiden se fler mojligheter, medan motsatt effekt sker for de i
den negativa spiralen. Detta gér i linje med hur de tre vigarna ter sig, dér kvinnorna i
den slingriga védgen dr pd vidg nerét i spiralen och ser allt mindre mojligheter for sig
sjilva. Dessutom kan teorierna om interna hinder forklara skillnaden mellan den
spikraka vdgen och den svagt lutande végen, dér det i enlighet med Lent et al (1994)
blir tydligt att vdrderingen av utfall har betydelse. Det som skiljer grupperna &t ar
framforallt hur viktig karridren &r, vilket ocksd formar karridrvidgarna pé olika sitt.

Som tidigare ndmnt bidrar teorierna inom interna hinder med en forklaring for de tre
olika vigarnas uppkomst. Vidare forklaras interaktionen mellan externa och interna
hinder samt otydliga mélbilder” och “oférméga att se mojligheter”. Dock missar
kategorin interna hinder att forklara foljande:
* Hindren “’styrd at fel hall”, ”avvikare fran normen”, “otillracklig relation med
chefen” samt “avsaknad av forebilder”.
* Interaktionen med externa hinder utan att inkorporera dem

6.3 Sammanfattning

Det blir tydligt att varken teorier om externa eller interna hinder ensamma kan ge en
fullgod forklaring for studiens resultat, och ddrmed bekréftas de brister som ndmndes
1 teoriavsnittet. Vidare dr de glasmetaforer som tidigare anvénts otillrackliga for att ge
full forstdelse for de hindren kvinnor méter, pa grund av det inte tar hénsyn till bdda
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typer av hinder. I figur 5 syns hur teorierna om externa och interna hinder
kompletterar varandra. Det som saknas &r dirmed ett helhetsperspektiv, som
inkorporerar bide externa och interna hinder och deras interaktion. For att mdta detta
behov har en kompletterande metafor utvecklats, vilken presenteras nedan.

Skillnader
mellan
individer

Externa hinder
Styrd at fel hall
Avvikare frdn normen
Otillricklig relation med chefen
Avsaknad av forebilder

Interna hinder
Otydlig malbild
Oformaga att se mojligheter

Interaktion
mellan
hindren

Forekomsten
av tre
karridrvigar

Figur 5. Metaforen ger ett helhetsperspektiv som interna och externa hinder missar.

6.4 Metaforen som redskap

Metaforer har tidigare anvénts som redskap for att visualisera och 6ka forstdelsen for
kvinnors karridrvdgar, dir glastaket dr en av de mest kidnda. Eftersom metaforer
tidigare visat sig vara anvindbara for syftet har en sddan utvecklats for att forklara
studiens resultat. Dessutom har metaforer en rad naturliga fordelar d& de forenklar
mojligheten att pedagogiskt forklara ett fenomen. 1 det hédr fallet har sporten
orientering valts som metafor. Orientering gér ut pé att de tivlande ska hitta sin vig i
obekant mark och ta ett visst antal kontroller i den frimmande terringen pa kortast
mojliga tid med hjélp av karta och kompass. Orienteringsmetaforen valdes ut da den
pa ett tydligt sétt illustrerar bdde den kontext som respondenterna forhaller sig till
(den okénda terrdngen) samt de viktiga verktyg de mdste ha for att kunna gora karriér
pa fallforetaget. De olika verktygen som krdvs for att kunna orientera kommer att
anvindas for att illustrera vad som é&r viktigt for att kunna gora karridr pa fallforetaget
i form av karta, kompass, coach och végvisare. Varje del av metaforen motsvarar
foljaktligen en pusselbit som behover liggas for att kunna uppnd ett karridrméssigt
mal, precis som att det finns vissa fOrutsdttningar som &r essentiella for att pd ett
framgéngsrikt sdtt kunna genomfora ett orienteringslopp. Genom att belysa dessa
verktygs forekomst inom de olika védgarna blir det tydligt varfor en av vdgarna ar
“slingrig” och inte verkar leda individer till deras mal pa det mest effektiva séttet.
Avsaknaden av ett eller flera verktyg kan utgora ett potentiellt hinder. P4 det séttet
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hdnger metaforen samman med de hinder som tidigare ndmndes, dir verktygen
motsvarar ett eller flera av de forekommande hindren. De hinder som kvinnor méter
ser som tidigare ndmnt olika ut, vilket i metaforen aterspeglas av att olika “verktyg”
saknas. Exempelvis kan kvinnor i gruppen slingrig vdg som har en god relation med
chefen och diarmed verktyget “coach” sakna andra delar som exempelvis rétt kartan,
varfor deras vig tenderar att bli slingrig.

6.4.1 Normen — en karta mot malet

Beskrivningen av normen for hur en karridr bor se ut pd fallforetaget, &r gemensam
for respondenterna. Darmed tolkas den i metaforen som en karta, dér det finns en
utstakad vag dér det giller att ta vissa kontroller pd vigen for att komma framat och
slutligen nd sitt mal. Dessa kontroller kan exempelvis vara erfarenhet frén
produktionen samt att ha gitt vissa utbildningar och kurser. Den utstakade végen
verkar leda uppét, ofta mot projektchef, d&ven om det ar tydligt att det finns fler végar
att gd inom fallforetaget. Att vara medveten om de hir vigarna, det vill siga att vara
utrustad med rétt karta for sitt mal, ar viktigt for att kunna kléttra till de positionerna.

Béde gruppen spikrak vdg och svagt lutande vig verkar vara utrustade med kartan, d&
de visar stor medvetenhet kring de olika vdgar som finns att gd. Den priméra
skillnaden mellan dessa tvad grupper &r att den senare Onskar gé vigen i ld&ngsammare
takt och har ett storre intresse for alternativa végar att ta pd kartan. I den sista
gruppen, slingrig vig, verkar det finnas en storre forvirring géllande kartan. Det finns
respondenter i gruppen som nyligen verkar ha upptédckt hur kartan faktiskt ser ut. Pa
grund av det har de missat viktiga kontroller pd végen, det vill sdga nddvindiga
erfarenheter inom exempelvis produktion, eftersom de haft fel karta i handen. Den
alternativa normen som beskrevs i foregiende avsnitt, med annorlunda férvantningar
pa kvinnor, kan tolkas som ytterligare en version av kartan som leder at fel hall. Detta
gdr i linje med hur manga av respondenterna i den slingriga vigen beskriver en kénsla
av att bli styrd at ett visst hdll. Vidare har respondenterna i den hir gruppen svarare
att se kartan tydligt framfor sig. Det finns ett par tydliga exempel pd respondenter
som inte verkar veta hur de ska ta sig framét eller vidare. De ser inte heller alternativa
vigar utan blir istéllet stillastiende. Kartan motsvarar foljaktligen hindren att bli
“styrd at fel hall”, “vara avvikande frdn normen”, “oformégan att se mojligheter” och
till viss utstrdckning dven att “ha otydliga malbilder”.

6.42 Malbilden — den inre kompassen

Utover en karta krdvs ocksd en kompass for att kunna genomfora en framgangsrik
orientering. Kompassen anvinds for att hitta riktningen pd vigen som leder till mélet
och symboliserar diarfor i metaforen den starka drivkraften som krévs for att na malet.
Att veta vart man vill komma ar ndgot som respondenterna beskriver som centralt for
att gora karridr inom fallforetaget.

Aven hir finns tydliga skillnader mellan vigarna, dir respondenterna i gruppen
spikrak vég har ett tydligt mal satt for sig. Det giller d4ven for gruppen svagt lutande
som ocksa vet var de vill hamna, oavsett om det dr uppat eller &t sidan. Gruppen
slingrig vdg har svart att se en klar malbild och riktningen &r mycket svagare. De
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beskriver ofta att deras vdg har bestdmts av slumpen eller av “bananskal”. Vissa av
dem ser inte heller ett tydligt mal i slutet pa resan som de strévar efter, utan verkar
vara osidkra kring vilken destination de &r p& vdg mot. De har alltsd en svag inre
kompass. Detta verktyg relaterar ddrmed till hindret “otydligt mal” och har ocksé en
tydlig link till “oférmaga att se mojligheter”.

6.43  Chefen — en coach pa viigen

I beskrivningen av normen blir det tydligt att chefen har en avgorande roll for
karridren. Chefen kan liknas med en coach som hjélper till att se och tillvarata
mojligheter att komma framat i karridren. Likt en coach &r chefen ocksé viktig d& han
eller hon ger &terkoppling och hjélper till att motivera. Dessutom kan coachen se till
att man dr valtrdnad och har tillrackligt med energi for att genomfora resan genom att
hjdlpa till med forberedelserna.

For respondenterna i den spikraka och svagt lutande véagen dr det tydligt att chefen
har den rollen som en coach motsvarar. Relationen mellan dessa respondenter och
chefen beskrivs som mycket god. Den grupp som sticker ut dnnu en gang &ar den
slingriga vdgen. Dér har chefen en otydligare roll dér han eller hon verkar befinna sig
pa langre avstidnd. I ett par exempel frdn den slingriga vigen pekar chefen 4t fel hall
vilket inte leder individen fram till sitt mal. Chefen har dir en annan karta framfor sig
- en annan bild - av den karridr som han eller hon forvéntar att respondenten ska gora.
Darfor styr chefen mot exempelvis specialisering istéllet for mot de kontroller som
respondenten bor ta for att nd sitt mal. Vissa kvinnor uttrycker exempelvis att de blir
styrda mot administrativa positioner trots att de inte uttryckt en 6nskan om detta och
att cheferna lattare “plockar upp” killar som liknar dem sjidlva. Respondenter blir,
som tidigare beskrivet, givna en felaktig karta. Vidare tar vissa respondenter upp hur
de saknar aterkoppling fran sina chefer, vilket pdverkar deras motivation. De
beskriver dven hur de saknar forslag pa och stdd for riktningen deras karridr ska ta,
vilket gor att de ser farre mdjligheter. De hamnar till slut vid ett vagskal pd kartan och
vet inte om de ska g vinster eller hoger eller rentav baklidnges. Utan en coach vid
deras sida kan de inte se de alternativ som ar bast och végskélet omvandlas da till en
atervindsgrind. De upplever ocksad att mén inom organisationen har ett forsprang
eftersom de liknar cheferna mera, vilket innebér att de far en positiv sérbehandling.
Coachen motsvarar hindret “otillrdcklig relation med chefen”, men har ocksé en stark
anknytning till att bli “styrd &t fel hdll” och “avvikande fran normen”. Att coachen
inte uppfyller sin roll verkar dessutom forstdrka hindret att “oférméga att se
mojligheter”, varfor dessa dven har en koppling.

6.44  Forebilden — en viigvisare

En strategi inom orientering kan vara att folja efter ndgon annan tivlande som é&r
duktig pé att finna véigen i den obekanta terrdingen. Att f6lja denne gor det lattare att
veta vilken vég och riktning som ér riétt eller var nésta kontroll befinner sig — det enda
som giller dr att vara tillrdckligt snabb for att kunna hinga med. Detta kan liknas vid
den funktion som respondenterna i gruppen spikrak védg uppat beskriver att deras
forebilder har.
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Respondenterna i gruppen spikrakt uppét och svagt lutande uttrycker att de kan se
forebilder inom organisationen och vid flera tillfillen dr dessa forebilder chefen.
Forekomsten av forebilder dr som bekant mycket mindre i den slingriga vigen, dér ett
flertal ocksd efterfrdgar att ha en sddan inom organisationen. De saknar en végvisare
och gar darfor ofta vilse i den obekanta terringen. Att inte se ndgra andra
medtivlande kan ge upphov till en kidnsla av ensamhet och att vara utelimnad - att
inte vara en del av samma tivling. Respondenterna uttrycker ofta saddana kénslor,
samt att de uppfattar att de inte passar in. Vigvisaren aterspeglar alltsd hindret
avsaknad av forebilder. En véigvisare kan genom att g fore 6ppna upp for nya végar,
varfor detta ocksa dr relaterat till hindret att “oférméga att se mojligheter”. Dessutom
dr detta relaterat till hindret “avvikande frdn normen”, vilket framforallt beror
kdnslorna av ensamhet och att vara uteldmnade.

6.4.5 Metaforen ger ett helhetsperspektiv

Det blir tydligt ndr védgarna relateras till metaforen att samtliga respondenter i
grupperna spikrak uppét och svagt lutande vég har god tillgang till samtliga verktyg,
medan respondenterna i gruppen slingrig vég alltid saknar ett eller flera verktyg.
Genom att forestdlla sig hur det kan vara att orientera med fel karta, utan kompass,
coach eller andra medtévlande blir det enkelt att forstd varfor védgen ter sig slingrig
for dessa respondenter. Didrmed kan metaforen pé ett tydligt sétt illustrera varfor
karridrvégar skiljer sig at, genom att analysera en individs tillgang till dessa verktyg.
Béde externa och interna hinder missar att forklara samtliga hinder som é&terfinns i
resultatet. I orienteringsmetaforen fdngas samtliga av dessa hinder upp i verktygen,
och éterspeglas exempelvis i hur det handlar om att badde ha en karta och att kunna se
vidgarna pd den. Vidare beskrevs hur externa hinder inte tog hédnsyn till hur
barridrerna kan se olika ut for olika individer, vilket orienteringsmetaforen enkelt kan
finga upp genom att illustrera att det kan vara olika verktyg som saknas. Det kan
ocksé forklara varfor vissa kvinnor inte moéter ett glastak - de har tillgang till alla de
pusselbitar som krdvs. Verktygen tar ocksd hédnsyn till den viktiga aspekt som de
interna hindren belyser, vilket handlar om hur externa och interna hindren interagerar
med varandra. Det belyses genom att alla verktyg krédvs, och att bristen pé ett verktyg
gOr existensen av ett annat mindre véirdefull. Detta kan liknas vid hur en kompass
delvis forlorar sitt virde om en karta saknas. Som tidigare ndmnt korresponderar
dessutom varje verktyg till ett flertal hinder, vilket ocksd fangar upp denna
interaktion. Sammanfattningsvis har orienteringsmetaforen en rad fordelar, och kan
forklara studiens resultat som tidigare beskrevs. D4 den &r individuellt
anpassningsbar, kan den forklara bdde forekomsten av olika karridrvigar samt
skillnader i vilka hinder som mots. Verktygen och deras inbordes relationer fdngar
upp hindren som identifierades samt deras interaktion.

Forekomsten av tre olika karridrvégar for kvinnor.
Hindren som kvinnorna métte pa den slingriga végen.
Skillnader mellan individer i vilka hinder de moéter.
Interaktionen mellan hindren.

ANANENEN
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6.5 Orienteringsmetaforen som ett kompletterande bidrag

Med bakgrund av detta gar det traditionella glastaket och glasvdggarna att
omformuleras i termer av en orienteringsmetafor, byggd pa teorier som omfattar bade
interna och externa hinder. Att inte enbart se ett glastak eller en glasvigg ger en mer
nyanserad bild av de hinder som kvinnor méter. De tidigare glashindren kan istillet
ses 1 termer av en orientering vars karaktdr formas av en interaktion mellan interna
och externa hinder. Ett glastak och en glasvidgg kan vara en del av dessa slingriga
vigar, i form av en aterviandsgrand. Metaforen ticker sdledes in fler aspekter dn
glasmetaforerna och &r mer anpassningsbar for olika individer. Genom att belysa bada
typerna av hinder och deras interaktion blir séledes metaforen ett kompletterande
bidrag.

6.6 Implikationer for organisationer

Slutligen ger orienteringsmetaforen viktiga implikationer for organisationer. Insikten
att hinder skapas av bdde externa och interna faktorer och att en slingrig viag kan
formas utefter avsaknaden av olika verktyg innebér att det inte finns en generisk
16sning. Att exempelvis enbart satsa pd en typ av atgérd loser inte problemet. En
organisation méste sikerstdlla att kvinnor har tillgang till samtliga verktyg som krévs
for att genomfOra orienteringen, annars ir risken for att hinder uppkommer hog.
Dessutom &r insikten om hur externa och interna hinder interagerar och forstirker
varandra viktig. Ett externt hinder, som exempelvis en “otillrdcklig relation till
chefen”, har dnnu storre padverkan péd en person som redan har svart att se mdjligheter
for sig sjilv pd grund av interna hinder som foreligger. Detta betonar ytterligare
vikten av att samtliga verktyg méste vara tillgédngliga for kvinnor, och att avsaknaden
av ett verktyg kan ha stora konsekvenser. Dessutom kan metaforen forklara skillnader
mellan olika delar av organisationen; om tillgdngen till verktyg ar storre i en del blir
det ddrmed enklare for kvinnor att gora karridr dér.

Forfattarna har tagit fram ett antal atgérder for att undvika att hinder for kvinnor att
gora karridr skapas i en organisation.

* Identifiera vilka verktyg som tenderar att saknas for kvinnor i organisationen.
Ar det exempelvis framforallt en “avsaknad av forebilder” som forhindrar
dem eller styrs de &t fel hall?

* Arbeta kontinuerligt med att utvirdera var kvinnor i organisationen befinner
sig och utforma en tydlig plan for att sikerstdlla att de har tillgéng till de
verktygen de saknar.

* Se till att arbeta med verktygen kontinuerligt eftersom hindrens uppkomst ar
beroende av dess kontext, som i sin tur dr fordnderlig.

e Utbilda chefer om verktygen och dess paverkan for att 6ka medvetenheten
om deras betydelse for att kvinnor ibland tar en slingrig vég.

* Se till att konsensus rdder kring hur arbetet med verktygen ska ske for att
sikerstdlla verktygen finns i hela organisationen for att undvika att hinder
finns kvar i ndgon del av organisationen.
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7 FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING

Aven om orienteringsmetaforen kan besvara ett flertal viktiga fragor, aterstar viktiga
omraden att undersdka. Metaforen ger en mer Oversiktlig bild av kvinnors
karridrvdgar, men organisationer idr komplexa och darmed ofta i behov av
skrdddarsydda 16sningar for att kunna hantera samtliga problem. Studien har
genomforts pa ett foretag inom en specifik bransch och dérfor kan studiens resultat
genom vidare forskning pd andra mansdominerade branscher generaliseras ytterligare.
Nedan foreslas tre forslag till vidare forskning. Den forsta handlar om att undersdka
mojligheterna kring védgbyten; kan en 6kad eller minskad tillgdng till verktygen leda
till ett byte av vidg? Vidare foreslds en utdkning av studien i andra branscher for att
kunna utbka metaforens generaliserbarhet och potentiellt inkludera fler verktyg.
Slutligen ges ett forslag att undersdka huruvida synen pa kvinnors karridrvagar skiljer
sig frdn en generation till en annan och vilka implikationer det i s& fall skulle
innebéra.

7.1 Byta vig

Studiens resultat indikerar att en karridrvig kan férdndras genom att ge tillgang till ett
visst verktyg. Anta att en kvinna som tar en slingrig vdg skulle fa en stottande chef
och dirmed {2 tillgang till verktyget coach - skulle hennes vig dverga till nagon av de
andra tva typerna? Eller kan en spikrak vég tvdrtom omvandlas till slingrig, om nagot
verktyg skulle forsvinna? En studie med ett mer longitudinellt perspektiv kan
potentiellt finga hur kvinnors uppfattningar av deras karridrvdgar fordndras. Genom
att parallellt analysera hur tillgdngen till verktygen 6kar eller minskar kan slutsatser
dras om exempelvis vilket verktyg som har storst paverkan.

7.2 Studera andra branscher

Fordelen med orienteringsmetaforen &r att den enkelt kan anpassas till olika typer av
organisationer. Syftet med orientering &r att oavsett terrdng kunna ta sig fran start till
mal vilket dr gemensamt for karridrvdgar inom alla organisationer. Daremot kan
antalet eller vilka verktyg som behdvs for att kunna finna végen genom terrdngen i
organisationen variera fran ett fall till ett annat, ddrmed forslaget att utforska andra
organisationer inom mansdominerade branscher. Det & mgjligt att
orienteringsmetaforen behdver kompletteras med ytterligare verktyg for att vara
applicerbar pd andra typer av organisationer.

7.3 Generation

Studien visar ocksd tecken pd att det finns en generationsklyfta i synen pd
mangfaldsfrdgan. Respondenterna i denna studie tillhor en yngre generation, med en
mediandlder pa knappt 30 ar, déir néstan samtliga lyfter mingfald som en viktig fraga,
dir de menar att de uppfattar att de har en annan syn &n dldre generationer. Att en
arbetsgivare arbetar med mangfald bendmns som ndgot som virderas hogt hos en
arbetsgivare. Ménga kritiserar framforallt branschen och fallforetaget fér de brister
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som finns i méngfaldsavseende. Vidare rader det en tydlig diskrepans mellan
fallforetagets karriirnorm och den bild respondenterna har av karridr. Dessa
utldtanden indikerar att &mnet bor undersokas dven utifrn ett generationsperspektiv.
En framtida studie som innehéller en jamforelse mellan generationer kan ge viktiga
implikationer for organisationer. Om det finns tydliga skillnader mellan
generationerna boOr organisationer ta hdnsyn till detta och sdkerstdlla att
organisationens ledarskap dr anpassat for detta.
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9 SLUTSATS

Syftet med studien var att skapa en forstéelse for de forhindrande faktorer som finns
for kvinnor att gora karridr. Vidare fanns tvd guidande fragestédllningar for att gora
detta: den forsta berorde vilka karridrvigar som kvinnor tog pd fallforetaget, den
andra vilka hinder de mdtte. Studiens resultat visade att kvinnor tog tre olika
karridrvigar, varav en var dominerande. Denna karridrvig beskrevs som slingrig, och
formades av en rad olika hinder. For att forklara detta resultat utvecklades studiens
teoretiska bidrag: orienteringsmetaforen. Detta bidrag moéter studiens syfte genom att
den illustrerar och forklarar de vagar som kvinnor tar i karridren. Metaforens fordel
ar vidare att den lyckas ta fasta pd bade interna och externa hinder samt visa hur dessa
interagerar. Ddrmed ger metaforen en helhetsbild av fenomenet, som genom
verktygens olika forekomst &r anpassningsbar efter individ. Glastaket och
glasviggarna kan ses som en del av metaforen, d4 de Overlappar med vad
orienteringsmetaforen illustrerar. Den ska dérfor ses som ett kompletterande synsatt
till glasbegreppen, d dessa sannolikt utgér en del av den slingriga vigen, exempelvis
i form av vad som beskrevs som en dtervindsgrind. For organisationer innebdr
orienteringsmetaforen viktiga implikationer for hur de ska utforma sina atgérder for
att 6ka mojligheterna for kvinnor att gora karridr. Dessutom ger den en forklaring till
varfor vissa kvinnor lyckas gora karridr utan att mota ndgra storre hinder. Studien
bidrar med ett verktyg som kan hjélpa foretag att utvirdera vad som behdvs for att ge
kvinnor samma mdjligheter som mén att gora karridr. Vidare illustrerar metaforen
problemets komplexa karaktir och bidrar ddrmed med en forklaring till hur hinder
kan te sig olika for olika kvinnor. Sammanfattningsvis ticker metaforen in
forklaringar for och illustrationer av de hinder kvinnor mdéter, och ar darfor ett
passande verktyg for att 6ka forstielsen for kvinnors karridrvégar.

I introduktionen ndmndes en rad fordelar som en organisation praglad av mangfald
kan dra nytta av som exempelvis Okad lonsamheten. Vidare nidmndes att
organisationen blir mer attraktiv som arbetsgivare, vilket ddrmed leder till att den
framtida kompetensen sékerstélls. En organisation som priglas av mangfald har
dessutom potentialen att vara mer kreativ och innovativ dé fler och framforallt olika
perspektiv inkluderas. Darmed kan orienteringsmetaforen visa sig vara vardefull
genom att organisationer kan forstd sin problematik béttre, kunna utforma rétt
atgdrder och ddrmed uppna dessa fordelar.

Dock finns det en utvecklingspotential fér metaforen, som i sin natur dr enkel att
vidareutveckla genom att antingen utbka verktygens innebord eller ldgga till
ytterligare ett. Det dr ocksd syftet med metaforen, eftersom den dr skapad for att 6ka
forstaelse. Darmed beddms det viktigt att den ska kunna fordndras efter vilket syfte
anvindaren efterstrivar. Foljaktligen bor den version som presenteras i denna studie
ses som en grundldggande variant, som kan skapa en djupare fOrstielse genom ett
helhetsperspektiv. Dérfor utvecklades sdledes ett antal forslag till vidare forskning,
som vidare kan bidra till att utdka metaforens anvindningsomrdden och ddrmed
vidare 6ka forstdelsen for de férhindrande faktorer som kvinnor moter.
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BILAGA I - INTERVJUGUIDE

Steg 1: Presentation

De som héller i intervjun presenterar sig sjdlva kort:
* Namn
» Utbildningsbakgrund
* Beritta om sitt intresse for byggbranschen - vi vill 1dra oss om hur
karridrvdgarna ser ut for unga ménniskor inom byggindustrin i dag. Vi ér
dérfor intresserade av deras perspektiv.

Beritta om hur intervjun ska gé till:

* Tidsatgéng.

* Att den spelas in och nér inspelningen borjar.

* Beritta vem som kommer att stélla frigorna och vem som kommer att
anteckna.
Betona att syftet med studien &r att fainga respondentens perspektiv och att det
inte finns rétt svar. Vi dr intresserade av din beréttelse och dina &sikter.
Beritta att vi kan komma att stdlla ménga foljdfragor om samma sak men det
ar bara fOr att sékerstélla att vi far ritt uppfattning om bilden som ges.
Viktigt att betona att det inte finns ndgot rétt och fel
Aven viktigt att tidigt kéinna av stimningen och samspelet mellan
intervjuaren och respondenten.

Steg 2: Warm-up questions

Syftet med denna del dir att fd respondenten att kdnna sig bekvdm i situationen genom
att stdlla “enklare” frdgor.

* Beritta om dig sjédlv och vad du har gjort/gor hir pa Fallforetaget?
o Hur ldnge har du arbetat i den rollen?

*  Varfor valde du att arbeta for Fallforetaget?
o Vad sag du for potentiella alternativ?

Steg 3: De “egentliga fragorna”
Ordningen och vilka fragor som stdlls dr flexibelt och beroende pd intervjun - dock
ska det sdkerstdllas att alla teman dr ordentligt utredda!

STRUKTUR/KARRIAR GENERELLT

Synen pa Kkarriér - synen pa framtiden, drommar och mal - ej kopplat till
Fallforetaget
1. Hur sag processen ut att du hamnade hir (drdmmar/maél som liten,
utbildningsval osv).
2. Hur ser du pa din framtid pa Fallforetaget?
3. Vad innebér karridr for dig?
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4. Ar det viktigt for dig att gora karriir? — Baserat pa svaret stiills
karridrfragorna.

Upplevelse av karriéirvillkoren pa Fallforetaget - vad finns det for potentiella
hinder - vad finns det for mojliggérande aktiviteter?
5. Hur upplever du att det &r att gora karridr pd Fallforetaget?

a.

b.

g.
h.

Anser du att din bild av att gora karridr stimmer 6verens med hur det
ar pa Fallforetaget? Vad skiljer sig/ér lika?
Hur ser en typisk karridr ut pd Fallforetaget?

i. Vad dr nésta steg for dina kollegor (fortydligande fraga).
Delas den héar synen av andra pd Fallforetaget enligt dig? P4 vilket
satt?

Beskriv hur du ser pé din karriér hittills.

i. Vilka viktiga milstolpar ser du?
Vilka mél har du med din karriar?

i.  Vad dr viktigt for att du ska uppnd dessa mal?

ii. Tror du att du kommer att uppnd dem? Vilka hinder finns for
att du inte skulle gora det?
Hur gor du for att paverka riktningen pé din karriar?
Ge ett exempel pa hur Fallforetaget bidrar till/uppmuntrar dig till att
gora karridr?
Ge ett exempel pé hur de inte gor det?

Paverkan, méjligheter och skillnader mellan olika medarbetares mojligheter
6. Vilka skillnader ser du mot tidigare arbetsplatser?

b.

i. Vad dr battre/sdmre?
Kan du beskriva en situation dir du har velat gora nadgonting och
drivit det mycket och det sedan inte blev som du hade tankt dig?
i. Hur reagerade du pé det?
Kan du ge ett exempel pé ndgot som hént i arbetet som du har blivit
glad over - hant dig sjélv eller andra?
i. Hur reagerade du pé det?
Kan du ge ett exempel pd ndgot som hint som du blivit
besviken/upprord 6ver - hédnt dig sjélv eller andra?
i. Hur reagerade du pé det?
Upplever du att alla medarbetare pa Fallforetaget har samma
mojligheter att gora karriar?
i.  Varfor tror du dessa skillnader finns?

ii. Hur uttrycks detta? (det vill sdiga leta efter ett konkret svar -
far de andra arbetsuppgifter, uttrycker de andra onskemadl,
har de andra forvintningar pd sig eller dr det helt enkelt
mest en kdnsla de har? Fundera ocksd pd om de sjilva
tillhér den gruppen eller ej)

iii. Var ar dessa skillnader? Upplever du att skillnaden &r storre
mellan specifika grupper? I sa fall vilka? Och varfor tror du
att det dr s&? Lénkar tillbaka till punkt ii. (fortydligande
frégor)
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LEDARSKAP

Konstruktion av ledarskap - (Fallféretaget-specifikt)
7. Hur skulle du beskriva en typisk ledare pd Fallforetaget?
Egenskaper?
Bakgrund?
Vad brukar de ha gemensamt?
Vad finns det for potentiella olikheter?
Vilka egenskaper tror du forvéntas av en ledare pa Fallforetaget?

o a0 o

Konstruktion av ledarskap - (inte Fallforetaget-specifikt)
8. Hur skulle du beskriva en bra ledare? Finns det sddana pé Fallforetaget?

9. Hur skiljer sig ledare pa Fallforetaget fran ledare pa andra arbetsplatser du
har haft?

Drommar mal - beroende pa om de vill bli ledare stiills foljdfragor
10. Vill du sjélv bli en ledare?
a. Hur skulle du beskriva dig sjidlv som ledare?

11. Vilka egenskaper skulle du behova utveckla for att bli en/vara en béttre
ledare?

Personlig utveckling pa foretaget - vilka forvintningar finns pa dem (riktning),
vad gor cheferna for att stotta?
12. Hur hjélper/stottar din chef dig i din utveckling? (Sékerstéll konkreta
exempel).

a. Vilken riktning tror du att din chef vill att du ska g&?

b. Overensstimmer det med den riktning du sjélv vill ga?

c. Kan du ge ett exempel pd ndgonting som din chef har gjort/sagt som
har hjélpt dig i din utveckling? (Vad handlade ditt senaste
utvecklingssamtal om?)

i. Hur reagerade du d4? (Stilla preciserande fragor).

d. Kan du ge ett exempel pd nigot som din chef har gjort/sagt som har
gjort dig besviken?

i. Hur reagerade du d&?

Forebilder - hur ser de ut, finns de?
13. Hur skulle du beskriva en bra karridrméssig forebild (oavsett om du har
ndgon eller €j)?

a. Vilka karaktérsdrag har denna?

b. Finns det ndgon person som passar in pd denna beskrivning pé
Fallforetaget?

c. Finns det en eller flera egenskaper som du tror dr nédvéindiga for att
kunna leda pé Fallforetaget?
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KULTUR

Stimningen, klidkoden, arbetstiderna, sprikbruket
14. Hur skulle du beskriva din arbetsplats for ndgon som inte vet ndgonting om
foretaget?
a. Hur dr stimningen pa arbetsplatsen?
i. Kan du beskriva en situation da det varit god stamning? Vad
har hint d&?
ii. Kan du beskriva en situation da det varit dalig stimning?
Vad har hint d&?
b. Hur ser klddkoden ut dér du arbetar?
c. Arbetstiderna? Hur mycket upplever du att du skulle behova arbeta
for att nd hogt inom Fallforetaget?

15. Hur skulle du beskriva sprakbruket/jargongen pa Fallforetaget?

Att passa in pa Fallforetaget
16. Hur tycker du att du passar in pé jobbet? — Ett exempel

17. Har du ndgon gang befunnit dig i en situation di du eller nigon annan varit
utanfor?
a. Vad valde du att gora i en sddan situation? Och varfor?
Arbetsuppgifter med hog status och lag status
18. Vilka arbetsuppgifter dr hogt eftertraktade att fa gora?
a. Vilka brukar generellt sett utféra dessa?
b. Vilka arbetsuppgifter 4r mindre eftertraktade?

Vilka slutar och varfor?
19. Vad karaktiriserar de personerna som slutar pa Fallforetaget enligt dig?

20. Varfor tror du att personer véljer att limna Fallforetaget?
21. Varfor tror du att personer véljer att stanna pa Fallforetaget?

Synen pa work life balance - hur man ser pa det, hur Fallforetaget hjélper en
22. Hur ser du pa balansen mellan familj/fritid och arbete?

23. Vad skulle kunna péverka din balans negativt/positivt?
24. Hur tycker du att foretaget tar hinsyn till din familjesituation?
a. Har detta fordndrats under tiden du arbetat pa Fallforetaget? Hur i s

fall?

25. Har din instéllning till work life balance foréndrats sedan du borjat arbeta?
Mer viktigt/mindre viktigt? Enklare/svérare dn du tankte?
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Steg 4: Provocerande frdagor

Viktig fraga - ge mycket tid it denna
Tror du att det ar léttare att gora karridr som tjej/kille inom Fallforetaget? Varfor?
Vilka fordelar dr forknippade med att vara tjej/kille och gora karridr pd Fallforetaget?

Viktig fraga - ge mycket tid it denna

Hur ser du pa att det finns valdigt f& kvinnliga ledare (pa hogre nivd)? Exempel:
Varfor tror du att det bara &r 15 % kvinnliga distriktschefer pa Fallforetaget?
Hur ser det p4 kon och alder inom Fallforetaget och byggbranschen?

Ligre prioritet

Vad vet du om Fallforetagets mangfaldsarbete? JA/NEJ — Beskriva.

Hur ser du pa det méngfaldsarbetet som gors i dag pa Fallforetaget?

Kénner du till Fallforetagets varderingar? Hur tycker du att det paverkar ditt arbete?
Potentiell frdga: hur mycket forvéntar du dig att behdva jobba/hur mkt en ledare ska
behdva jobba?

Steg 5: Avslutning

* Finns det ndgonting du vill tilldgga innan vi avslutar intervjun?

*  Tack for ditt deltagande. Du fér gérna kontakta oss om det skulle vara
ndgonting du vill lagga till eller om det finns ndgot mer du vill prata med oss
om (VIKTIGT: se till att personen vet hur den kontaktar oss).

* Upplysa om att vi kan komma att kontakta personen igenom det finns ndgot
som vi i efterhand upptacker dr oklart i intervjun.

* Frdga om den vill ta del av slutresultatet av studien.

e TACKA for att den stillde upp!

Efter intervjun:
Bor goras enligt Bryman & Bell (2003).
Notera stimningen under intervjun, det vill sédga, hur agerade
intervjupersonen (samarbetande, nervos osv).
* Var intervjun gjordes
* Den generella upplevelsen av intervjun (dvs. vilka nya idéer eller
intresseomraden som dok upp).
*  Miljon (lugn, stokig, dok andra upp under intervjun)
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