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SAMMANFATTNING

Idag ar det markant fler méan an kvinnor i byggbranschen och i synnerhet i
byggproduktion. Vidare ar det ett problem att de kvinnor som bérjar i rollen som
arbetsledare i produktion tenderar att byta tjdnst efter betydligt kortare tid 4n vad man
tenderar att gora. Tidigare forskning tyder pa att kvinnor lamnar rollen pa grund av
dalig social och psykosocial arbetsmiljo och pa grund av att det pa byggarbetsplatserna
finns en utbredd machokultur som exkluderar de kvinnliga medarbetarna.

Syftet med arbetet ar att tillsammans med Skanska utreda orsaker till att kvinnor inte
tycks trivas i rollen. Malet ar att finna atgarder som foretaget och branschen kan vidta
for att forbattra kvinnors arbetsmiljo och pa sa satt fa en mer jamstalld byggproduktion.
Med fler kvinnliga arbetsledare 6kar chansen till att fler valjer att bli platschefer, en roll
dar kvinnor idag ar kraftigt underrepresenterade.

For att ha mojlighet att svara pa fragestéllningarna om kvinnor har en dalig arbetsmil;jo,
om kvinnor och man uppskattar olika ledarskap och varfor kvinnliga arbetsledare
lamnar byggproduktion utférs en intervju- och enkatundersékning. Undersokningen
begransas till att enbart intervjua kvinnliga arbetsledare fran Skanska i Halland,
Goteborg och Skane. [ enkdtundersokningen deltar bade kvinnliga och manliga
arbetsledare och platschefer. Ddarav ges de mdn som deltar inte samma mojlighet till att
uttrycka sina asikter som de kvinnor som deltar i intervjuerna ges. Det i kombination
med att arbetet endast undersoker ett fatal personers upplevelser, resulterar i att
slutsatserna som dras inte nédvandigtvis ar representativa for hela byggbranschen.

Undersokningen resulterar i slutsatser som bland annat att kvinnor inte slutar pa grund
av att de blir systematiskt trakasserade och att de inte upplever sig exkluderade.
Kvinnor och man uppskattar inte heller olika ledarskap utan 6nskar samma egenskaper
fran sina chefer. Ytterligare visar resultatet pa att kvinnor véljer att lamna rollen da de
tycks vara i ett storre behov av flexibla arbetstider och mojligheten till att arbeta deltid.

Nyckelord: arbetsledare, byggproduktion, jamstalldhet, kvinna, ledarskap, machokultur,
platschef, projektingenjor
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ABSTRACT

There are significantly more men than women in the construction industry and
especially in construction production today. Furthermore, it is a problem that the
women in the role of supervisor in production, tend to change positions after
significantly less time than men tend to do. Previous research suggests that women are
leaving the role because of a poor social and psychosocial work environment and due to
a widespread male dominant culture on construction sites, which excludes female
employees.

The purpose of the project is to, in collaboration with Skanska, investigate the reasons
why women appear not to thrive in the role as supervisor. The goal is to find measures
that the company and the industry can take on, to improve women's work environment
and thus achieve a gender equal construction production. With more female
supervisors, the chance increase that a greater amount of them become site managers, a
role where women today are severely underrepresented.

To be able to answer the questions about whether women have a poor work
environment, whether women and men appreciate different leadership and why female
supervisors leave construction production, an interview and a questionnaire is
conducted. The interview is limited to only include female supervisors from Skanska in
Halland, Gothenburg and Skane. The questionnaire involves both female and male
supervisors and site managers. Therefore, the men who participate are not given the
same opportunity to express their opinions as the women who participate in the
interviews are given. This, combined with the fact that the project only examines the
experiences of a few people, results in the conclusions not necessarily being
representative of the entire construction industry.

The project results in the conclusion that women do not leave the role due to
systematically harassment nor due to female workers being excluded. Furthermore,
seems women and men to appreciate the same kind of leadership, and seems to be
attracted by the same manager qualities. Finally, the results show that women choose to
leave the role as they seem to be in a greater need of flexible working hours and the
opportunity to work part-time.

Keywords: construction production, gender equality, male dominant culture,
management, project engineer, site manager, supervisor
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1 Introduktion

For att ge arbetet verklighetsforankring presenteras en bakgrund som beskriver
situationen i byggproduktion i korthet. Baserat pa bakgrunden formateras en
problemformulering samt arbetets syfte och mal som tillsammans ligger till grund for de
tre fragestallningar som arbetet amnar besvara. Slutligen definieras arbetets
avgransningar.

1.1 Bakgrund

Den allménna bilden av byggbranschen ar att det &r mansdominerat pa
byggarbetsplatserna. Trots ett hogt antal kvinnor som utbildar sig inom omradet ar det
fa avdem som soker sig till arbetsledarrollen och dnnu farre som valjer att arbeta kvar
som arbetsledare tillrackligt lange for att kunna bli platschef. Enligt byggforetagen var
det cirka 700 kvinnor som borjade pa bygg- och anlaggningsprogrammet hosten 2020,
vilket ar det hogsta antalet sedan den nya gymnasiereformen 2011 (Byggforetagen,
2020). Dessutom var det fler kvinnliga an manliga forstahandssokande till program
inom samhallsbyggnad och byggteknik pa Sveriges hogskolor och universitet 2021,
namligen 57 procent (Universitetskanslerambetet, 2021).

Affars- och nyhetsforumet Byggvarlden presenterar Statistiska Centralbyrdns senaste
statistik som visar att endast 11 procent av de anstéllda i byggbranschen ar kvinnor
(Bengtsson, 2021). Sveriges byggindustriers undersokning fran 2018 visar en tydlig
uppdelning pa vad kvinnorna i branschen har for roller. Undersokningen visar att 44
procent jobbar med yrken inom service, administration och férsiljning, medan 16,4
procent med yrken med krav pa kortare hogskoleutbildning och tva procent med
hantverksyrken (Byggvarlden, 2020). Siffror visar pa att utvecklingen gar framat men
langsamt och detta gor det svart att uppna det mal som regeringen antog 2018
(Bengtsson, 2021). Malet innebér att det senast ar 2030 ska vara minst 25 procent
kvinnor av de som nyanstills i byggbranschen. Bakgrunden till malet ar
konssegregeringen inom branschen och den harda strukturen som upplevs pa manga
arbetsplatser (Naringsdepartementet, 2018).

Det ar idag en tydlig machokultur pa byggarbetsplatserna i Sverige. En kultur som
generellt ser “feminina” drag som negativa och som leder till en forsamrad arbetsmiljo
for bade man och kvinnor i form av sexuella trakasserier, harskartekniker och grov
jargong (Melin Lundgren, 2020). Intervjuer for Byggchefsbarometern 2019 baserat pa
svar fran 1 771 personer visar tydligt att kvinnliga chefer i en storre utstrackning ar
medvetna om att problemet finns pa deras arbetsplatser. Till exempel angav 20 procent
av de kvinnliga cheferna i relation till atta procent av de manliga cheferna att det har
forekommit sexuella trakasserier pa deras arbetsplats det senaste aret.
Branschféreningen Byggchefernas ordférande Kajsa Hessel menar att machokulturen ar
en avgorande faktor som gor byggbranschen mindre attraktiv att jobba i och som bidrar
till att anstéllda byter position (Melin Lundgren, 2020).

For att skapa en battre arbetsmiljo finns vissa atgarder som foretag kan ta till. Det ar till
exempel vanligt att foretag och organisationer anvander sig av en sa kallad vardegrund
(Borglund et al.,, 2021). I vardegrunden formuleras forhdllningsregler som vagleder de
anstallda till att agera i linje med vad foretaget anser som etiskt korrekt gentemot andra



anstallda, kunder och resten av samhallet. Pa sa siatt onskas en mer hallbar social och
psykosocial arbetsmiljo uppstd, samtidigt som en enad och kontrollerad bild av
foretaget kan visas upp for utomstdende. Vidare har chefen och ledaren en viktig roll i
skapandet av en bra arbetsmiljo (Nilsson, 2018). Nilsson hanvisar till en undersokning
som ett analysforetag genomfort, dar det presenteras att anstadllda som trivs med sin
chef dven trivs pa sin arbetsplats. Undersokningen visade bland annat att medarbetare
med en motiverande chef tenderar att stanna langre i foretaget.

1.2 Problemformulering

Jamstalldhetsutvecklingen inom byggbranschen gar framat men langsamt, inte minst pa
byggarbetsplatserna. Arbetsplatser med jamnare férdelning mellan kvinnor och méan ger
fler infallsvinklar, farre arbetsplatsolyckor och en battre arbetsmiljo vilket i slutindan
okar lonsamheten (Delaryd, 2020). Kvinnor ar underrepresenterade i byggbranschen
och speciellti rollen som arbetsledare (Statistiska Centralbyran, 2019). Enligt
projektchef R. Hallberg (personlig kommunikation, 3 februari, 2022) pa Skanska
arbetar kvinnliga arbetsledare generellt kortare som arbetsledare, 4n vad man gor, for
att sedan anta en administrativ roll inom branschen. Vidare menar han att det ar ett
problem dels for branschen i stort, dels for den enskilda individen da rollen som
arbetsledare dr en givande och meriterande erfarenhet for fortsatt karriar.
Arbetsledarrollen ar dven den vanligaste vagen in i platschefspositionen.

1.3 Syfte och malsattning

Syftet med arbetet ar att kartlagga kvinnors situation pa arbetsplatser i byggproduktion,
for att kunna finna forbattringar som gor att kvinnor vill stanna kvar langre i
arbetsledarrollen. Malet ar att identifiera dtgarder som ledningen kan vidta for att ge
mojlighet for foretag att forbattra kvinnors psykosociala och sociala arbetsmiljo. Detta
med bakgrund i antagandet om att den skeva konsfordelningen beror pa att kvinnor i
allmanhet inte trivs som arbetsledare. Atgirder som i lingden leder till att fler kvinnor
vill arbeta i produktion och sadledes 6ka antalet kvinnliga platschefer.

1.4 Fragestillningar
e Beror den ldga representationen av kvinnor pad byggarbetsplatsen pa dalig social
och psykosocial arbetsmilj6?

e Finns det en skillnad i vilken typ av ledarskap kvinnor och man uppskattar pa
byggarbetsplatsen?

e Vad kan goras annorlunda av foretaget for att forebygga att kvinnliga
arbetsledare lamnar byggproduktion till forman féor mer administrativa roller?

1.4 Avgransningar

Arbetet undersoker kvinnors perspektiv, darav avgransas intervjustudien till att endast
intervjua kvinnor medan enkatundersokningen besvaras av bade kvinnor och man.
Vidare begransas arbetet till arbetsledare och platschefer pa byggarbetsplatser och ar
darfor inte representativt for andra delar av byggbranschen. Intervjuerna och enkaterna
begransas till Skanskas arbetsplatser.



2 Metod

De metoder som anvands for att genomfdéra undersokningen ar i huvudsak kvalitativ
intervju och kvantitativ enkét. Vidare motiveras nedan arbetets reliabilitet och validitet,
foljt av en redogorelse for urvalet av respondenter samt de etiska riktlinjer som arbetet
forhaller sig till. Avslutningsvis diskuteras metoden utifran utmaningar och méjliga
forbattringar av genomférandet.

2.1 Kvalitativa metoder

[ kvalitativa metoder laggs fokus pa helheten och sammanhanget istéllet for pa siffror
och samband (Patel & Davidson, 2019). Det handlar i stor utstrackning om tolkning och
analys av det som undersoks. Undersdkaren bildar sig en uppfattning om dmnet och
forsoker “lasa mellan raderna”. Kvalitativa intervjuer dar en metod dar respondenten
intervjuas och ges utrymme for utforliga fria svar. Intervjuerna blir sdledes tidskravande
att bade genomfora och sedan analysera.

Kvalitativ undersokning anvands for att fa en djupare forstaelse av amnet vilket
moijliggors av att insamling och analys av information sker parallellt (Patel & Davidson,
2019). Da studierna ofta omfattar ett mindre antal personer finns det mojlighet for
undersokaren att lagga mer tid pa varje intervju. Syftet med det har arbetet ar att
kartlagga kvinnors situation pa byggarbetsplatser, darav lampar sig kvalitativa
intervjuer som mojliggor en intim beskrivning av kvinnornas egna upplevelser.
Samtidigt ar det viktigt for undersokaren vid intervjuer som berdr personliga dmnen, att
ha ett objektivt forhallningssatt och inte paverkas i alltfér hog grad av respondentens
kanslor. En utmaning med kvalitativa intervjuer ar att det kan vara svart att inte
paverka respondentens svar da ett problem redan ar konkretiserat och intervjuaren
redan har en uppfattning om vad den ska fa for typ av svar.

Intervjuer for arbetet genomfors med en tidsatgang pa ungefar 30 minuter och
innehaller i forvag bestamda fragor, dar foljdfragor stills utifran svaren. Anteckningar
tas och inspelning gors for ytterligare analys av svaren i efterhand. Respondenternas
svar presenteras anonymt i arbetet for att de inte ska hammas i sina svar. Vid analysen
tematiseras svaren och intressanta delar for arbetet lyfts ut och presenteras i resultatet.

2.2 Kvantitativa metoder

Att samla in information kvantitativt innebar att undersokaren fokuserar pa antal och
monster, snarare dn djupgdende analyser (Patel & Davidson, 2019). Genom att samla in
en storre mangd information ges mojligheten till att finna eventuella samband, som kan
forklara eller forutse ett visst fenomen. En kvantitativ undersokningsmetod ar att
anvanda frageenkater dar den svarande far vilja mellan flera svarsalternativ och ges
mojlighet att komplettera med en kortare fritext.

En av fordelarna med en kvantitativ undersékning ar att det ar en tidseffektiv metod
som nar ut till manga respondenter (Patel & Davidson, 2019). Undersokningen kraver
relativt liten anstrangning fran den svarande, vilket 6kar chansen till att fler vill delta
och engagerar sig i sina svar. Samtidigt som svaren i efterhand ar lattare att hantera och
analysera jamfort med en kvalitativ undersokning. Ytterligare en fordel ar att det inte
sker nagon direkt interaktion mellan intervjuaren och respondenten, vilket kan paverka



svaren. | stéllet har varje svarande samma forutsattningar till att sjilv tolka fragorna och
anpassa sina svar darefter. Daremot har inte intervjuaren nagon insikt i vem som gor
undersokningen, personens intentioner eller ifall svaren ar arliga, vilket bor tas i dtanke
vid senare analys och formulering av slutsatser.

Enkater genomfors med hjalp av ett internetbaserat verktyg som skickas ut till
respondenterna via mejl. Respondenterna far svara pa 25 fragor om sig sjdlva, deras
yrkesroll och arbetsplats. Majoriteten av fragorna ar av flervalskaraktar som
kompletteras med frisvar.

2.3 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet ar ett matt pa hur trovardig undersokningen ar (Patel & Davidson, 2019). 1
de fall det inte &r mojligt att erhdlla ett matt pa reliabiliteten ar det viktigt att fa en
forsdakran pa andra satt att undersokningen ar trovardig. I de kvalitativa
undersokningarna kan det handla om att vara flera personer narvarande och ta
inspelning vid intervjun, och i de kvantitativa att vara noggrann med instruktionerna sa
att respondenterna uppfattat enkdten pa korrekt satt. Validitet innebar att forsakra sig
om att det som undersoks ar det som ar avsett att undersoka (Patel & Davidson, 2019).
Det kan vara att analysera innehallet i undersokningen mot tidigare litteratur pa &mnet
eller att lIata ndgon kunnig inom problemomradet granska det som undersokts.

I detta arbete kommer reliabiliteten forsdkras genom att det ar tva personer som
genomfor intervjuerna, samtidigt som samtalet spelas in och kan analyseras ytterligare i
efterhand. Detta for att svaren ska uppfattas helt korrekt. Fragorna under intervjun
kommer dven att vara stdllda pa ett sddant satt att respondentens svar inte paverkas av
undersokningens syfte. Validiteten kommer forsakras genom att tidigare forskning och
statistik undersoks for att fa en bild kring det som arbetet avser utreda. Handledaren till
arbetet som ar kunnig pd omradet kommer dven att ldsa igenom resultatet.

2.4 Urval

Vid urval av respondenter till intervjuerna valjs kvinnliga arbetsledare i
byggproduktion, da arbetets fragestallningar avser utreda utifran deras perspektiv.
Samtliga kvinnliga arbetsledare pa Skanska i Halland bjuds in, samt ett antal fran
Goteborg och Skane. Med avseende pa den begransade tiden, halls endast intervjuer
med de forsta sju som accepterar inbjudan, oberoende distrikt. Dartill erbjuds ett antal
manliga och kvinnliga arbetsledare samt platschefer fran Halland och Goteborg att svara
pa en enkat, for att ge en djupare forstaelse. Enkatrespondenterna bjuds dels in via
kontaktuppgifter fran arbetets handledare Roger Hallberg, dels genom att
intervjurespondenterna bjuder in sina kollegor. Respondenternas geografiska placering,
erfarenhet och alder varierar i bada urvalsgrupperna.

2.5 Etiska riktlinjer

Vid intervjuundersokningar ar det relevant att gora vissa etiska éverlaggningar for att
skydda deltagarnas valmaende (Dalen, 2015). For att sdkerstalla att arbetet forhaller sig
etiskt, gar arbetet i linje med kraven som stalls pa forskare nar de utfor kvalitativa
intervjuer. Kraven innefattar samtycke, ratten till att bli informerad samt
konfidentialitet. Att delge samtycke omfattar ocksa att den som deltar i intervjun har
ratt att avbryta den utan ndgon motivering eller bestraffning. Personen har ocksa ratt att



bestdimma om, hur och nar intervjun ska utféras. Innan intervjun paborjas ska den
deltagande, for att uppfylla kravet om information, bekrafta att hen har natts av
information om undersokningens andamal, deltagarens rattigheter och eventuella
negativa konsekvenser som kan uppsta for den som deltar. Vidare ska personuppgifter
hanteras pa ett sddant satt att utomstaende inte har tillgdng till informationen.
Deltagarnas konfidentialitet ar av sarskild vikt nar informationen ar etiskt sarbar.

Innan en intervju eller en frageenkat paborjas delges respondenterna syftet samt att
deras deltagande ar frivilligt. De informeras om deras rattighet att nar som helst, utan
motivering, avbryta eller vilja att hoppa 6ver en fraga. Vid muntliga intervjuer
informeras deltagarna om att de blir inspelade. Samtliga respondenter ombeds kontakta
intervjuarna om de har fragor eller nagot att tilldgga i efterhand, och ges information om
vart de kan lasa det fardigstalla arbetet. For att skydda respondenternas integritet
sparas inte dennes svar i samband med namn. Vidare kan ovasentliga detaljer for
undersokningen komma att dndras vid atergivning av citat, samt att de fullstandiga
intervjusvaren inte kommer presenteras i arbetet. Sddana forsiktighetsatgarder gors for
att inte arbetsgivare eller andra som kdnner personen ska kunna spara informationen
som ges om hen och for att inte riskera personens arbetsposition. Deltagarnas
konfidentialitet ar extra viktigt i det har arbetet da det i flera fall kommer vara en hogre
chef som har lamnat deltagarnas kontaktuppgifter till undersékarna. Darmed har chefen
anledning att misstanka att den anstallde daven har deltagit i undersokningen och kan
medvetet komma att sdka efter information som kan kopplas ihop med densamma. Efter
avslutat arbete kommer all insamlad personlig information sdsom ljudupptagningar och
enkatsvar att raderas. Avslutningsvis kommer inte insamlad information lamnas vidare
till tredje part eller anvandas till annat an till angivet &ndamal.

2.6 Metoddiskussion

Informationsinsamlingsmetoden for arbetet bestar i huvudsak av kvalitativa intervjuer
med kvantitativa enkdter som komplement. Intervjuerna utfors pa sju kvinnliga
arbetsledare arbetsverksamma pa Skanska i olika stdder. Arbetsledarnas geografiska
utbredning och olika erfarenhetsgrad bidrar till arbetets reliabilitet. Efter fyra utférda
intervjuer formuleras ett fatal fragor om. Det gors for att gora fragorna mer tydliga och
lattforstaeliga eftersom flera respondenter missforstar samma fragor och darfor inte
svarar pa det som intervjuarna amnar efterfraga. Genom att utfora fler
ovningsintervjuer hade troligtvis formuleringsmisstagen kunnat upptackas i forhand
och ddarmed korrigeras innan intervjuprocessen paborjades.

En av flera utmaningar som intervjuarna moter under intervjuprocessen ar att hantera
och bemota kdnslor som uppstar hos respondenterna. Bade positiva och negativa
kanslor paverkar intervjusituationen och gor inverkan pa hur fragor och foljdfragor
stélls. Vidare uppstar sprakbarriarer under en intervju som upplevs utmanande och som
medfor att intervjuarna behover anpassa fragor och ordval for att forenkla
kommunikationen. Sprakbarridren gor att det ar sarskilt viktigt att intervjuarna
sakerstaller att respondenten uppfattar fragorna och att de i sin tur uppfattar svaren
korrekt. En av intervjuerna genomfors digitalt via videosamtal, vilket visar sig vara en
utmaning. Intervjuformen gor att det blir svart for respondent och intervjuare att lasa av
varandras kroppssprak och kianslor. Kommunikationshindret gor att samtalet inte
upplevs naturligt vilket leder till mindre utférliga svar. Ljudstérningar och ostabil
internetuppkoppling bidrar till ytterligare kommunikationssvarigheter.



Enkéterna besvaras av elva arbetsledare och platschefer pa Skanska, i huvudsak man.
Den ursprungliga planen var att enkéterna enbart skulle besvaras av man, men da fler
kvinnor dn vad som finns utrymme for att hantera, erbjuder sig delta i intervjuerna,
ombeds ndgra kvinnor darfor besvara enkaten. For att starka enkaternas reliabilitet som
en kvantitativ undersokningsmetod ar fler deltagare 6nskvart. En storre svarsfrekvens
ger en mer representativ bild av situationen. Samtidigt som det dr svart att reglera hur
manga av de som far enkéten skickad till sig som valjer att delta. Vidare uppstar det ett
intresse, efter att enkdterna skickats ut, att fraga om enkatrespondenternas tankar kring
vard av barn och om huruvida de sjdlva ar fordldrar. Intresset uppstar baserat pa
resultatet av intervjuerna och hade eventuellt méjliggjort en givande jamforelse.

3 Tidigare forskning

[ detta avsnitt delges tidigare forskning som gjorts pa omradet. Forskningen som lyfts
ger ett sammanhang till undersokningen och bidrar till en djupare forstaelse infor
tolkning av resultatet. Avsnittet kategoriseras in i tva underrubriker; Litteratur och teori
samt Avhandlingar och undersékningar.

3.1 Litteratur och teori

[ forsta delen av avsnittet presenteras information som foérklarar viktiga begrepp och
strukturer. Bland annat rérande arbetsmiljo, jamstalldhet och ledarskap samt rérande
byggarbetsplatser i allmdnhet och Skanskas i synnerhet.

3.1.1 Jamstalldhet pa arbetsplatsen

Jamstéalldhet handlar om lika villkor for kvinnor och man (Sundgren Grinups & Forsberg,
u.d.). Det kan exempelvis handla om att de har samma rattigheter och skyldigheter, lika
villkor pa arbetsmarknaden och samma mojligheter till utbildning. Den aspekten av
jamstalldhet kategoriseras som kvalitativ medan kvantitativ jamstalldhet fokuserar pa
att kvinnor och man till antal ar jaAmna (Statistiska Centralbyran, 2018). Pa den svenska
arbetsmarknaden ar fortfarande flera yrkeskategorier starkt mans- eller
kvinnodominerade (Sundgren Grinups & Forsberg, u.d.). Exempel pa detta ar inom bygg
och teknik dar det fraimst ar man som arbetar och inom vard och omsorg dar det framst
ar kvinnor som arbetar. Det rader dven olikheter mellan kvinnor och man vad galler
bland annat 16n, status, mojligheter till avancemang och formaner. Kvinnors 16n ar i
genomsnitt lagre och 2020 uppmattes kvinnornas loéner vara 90 procent av mannens.
Detta resulterar sdledes i att kvinnors pensioner ar lagre.

Att ha ett jamstalldhetsperspektiv pa arbetsplatsen skapar en mdjlighet att ta tillvara pa
kompetens hos bade kvinnor och mén (Fagerlind, 2009). Dels framjar det foretagets
utveckling och lonsamhet dels okar det foretagets trovardighet. For att lyckas med
jamstalldhetsarbetet menar Fagerlind att ledningen har ett stort ansvar. Genom att
ledningen agerar jamstéllt och stéller krav nedat kan de leda hela verksamheten mot
jamstalldhet. Vidare ar aven kunskap en viktig forutsattning for att 6ka jamstéalldheten
pa arbetsplatsen. Ledningen behover ha god kunskap kring omradet for att kunna
implementera den pa arbetsplatsen och for att sedan fora kunskapen vidare till de
anstallda. Till f6ljd av att utbildning i amnet gors obligatorisk nas alla och inte bara de
som redan dr intresserade av kunskapen. Det galler for ledningen att tydligt visa att



jamstalldhet ar viktigt for organisationen och ansvaret for utvecklingen pa arbetsplatsen
ligger hos alla i hela foretaget. Slutligen menar Fagerlind att ytterligare en nyckel for ett
bra jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen ar en vilja till utveckling. Om alla tillsammans
vill forandra och forbattra ar det lattare att uppna skillnad.

3.1.2 Social och psykosocial arbetsmiljo

Social och psykosocial arbetsmiljo gar hand i hand med social hallbarhet som ar en av
dimensionerna for hallbar utveckling. Social hdllbarhet handlar om att skapa ett
samhalle som dr demokratiskt, jamlikt och rattvist for alla (Gulliksson & Holmgren,
2018). Gabriel Wikstrom, nationell samordnare for Agenda 2030 menar att det ar viktigt
for foretag att jobba med social hdllbarhet (Soderberg & Partners, 2021). Det har visat
sig att de foretagen dels forbattrat sina anstdlldas vdlmdende dels utvecklat sin
organisations lonsamhet. Att virna om de anstdlldas valmaende resulterar i att fler
jobbar langre och inte tvingas sluta i fortid. Ytterligare namner Wikstrom att minskad
ohdlsa bland medarbetarna kan leda till 6kad produktivitet i foretaget.

Social arbetsmiljo innebdar att vara i sociala sammanhang pa arbetsplatsen, som att ha
kollegor, samtala med andra och ta del av sociala interaktioner (Arbetsmiljoverket,
2020). Medan den psykosociala arbetsmiljon handlar om hur individen mar i den sociala
arbetsmiljon (Arbetsgivarverket, u.a.). Att ha en god psykosocial arbetsmiljo ar
grundldggande for att en individ ska trivas pa sin arbetsplats och kdnna att
arbetsinsatsen ar meningsfull.

Att kdnna tillhorighet med andra genom att bland annat vara medlem i grupper ar ett av
manniskans primara behov (Kaufmann & Kaufmann, 2016a). En persons identitet
skapas baserat pa de sammanhang hen tillhor och dennes sjalvbild ar starkt kopplat till
sin roll i gruppen. Pa arbetsplatsen finns det flera olika konstellationer av manniskor. En
sadan gruppering ar den informella gruppen, som skapats spontant av manniskor for att
de trivs ihop. Den kan besta av en del av ett arbetslag som till exempel har liknande
fritidsintressen eller samma bakgrund. Medlemmarna i den informella gruppen kdnns
igen genom att de tyr sig till varandra dels med arbetsfragor, dels att de satter sig ihop
pa moten och i fikarummet. For de sjalva ar det tydligt vem som tillhor och vem som inte
tillhor gruppen. Utover att medlemmarna ar mer motiverade att utfora sitt jobb,
presterar de battre dn sina arbetskamrater som inte tillhor ndgon informell grupp.
Personer som i stillet kdnner sig utestingda upplever stress och kan komma att
ifragasatta sig sjalva.

En orsak till att en person hamnar i utanforskap kan vara att den tillhor en minoritet. Att
vara i minoritet innebdr att en person pa grund av sitt kon, ursprung eller liknande
skiljer sig fran den storre gruppen, som bildar majoriteten (Nationalencyklopedin, u.d.).
Den som tillhor en minoritet blir mer synlig, inte minst pa arbetsplatsen (Fagerlind,
2009). Det innebar daremot inte att dennes formaga och kapacitet blir mer synlig. Ett
vanligt resultat av att vara en minoritet pad arbetsplatsen ar generalisering. Till exempel
om en kvinna gor ett misstag sa anses det representera hur alla kvinnor skulle gjort.
Minoritetens synlighet dr daremot inte alltid en nackdel, till exempel pa
kvinnodominerade arbetsplatser anses det ibland nar en man snabbt klattrar i hierarkin
bero pa just hans synlighet. Ytterligare en effekt av att vara minoritet som Fagerlind
beskriver ar att det ar latt att hamna in i en stereotyp. En man pa en kvinnodominerad



arbetsplats forvantas ofta utféra vaktmastaruppgifter och en kvinna pa en
mansdominerad arbetsplats forvantas bidra till en god social arbetsmiljo.

Ett vanligt fenomen som ibland upplevs pa mansdominerade arbetsplatser ar
machokultur (Byggcheferna, 2020). Enligt Byggcheferna handlar kulturen om att
uppratthalla stereotypiskt manliga normer och monster. Machokulturen handlar om att
inte visa eller se andras kanslor, att heterosexualitet och manlighet ar norm samt att
uppratthalla ett retsamt klimat och en tuff jargong. I Byggchefsbarometern, som gjorts
av Byggcheferna 2020, vittnar manga om att machokultur forekommer pa deras
arbetsplatser. Undersokningen, som gjordes pa cirka 2000 chefer och ledare inom
samhallsbyggnad, visar att kvinnor och chefer i det yngre spannet ar mer
uppmadrksamma pa fenomenet machokultur. Vidare upplever en av tre att
machokulturen i regel inte moter motstand. Pa respondenterna i studiens arbetsplatser
uttrycker sig kulturen oftast som rasism eller diskriminerande och nedvarderande
skamt om kvinnor eller sexuell laggning. Jargongen resulterar i psykisk ohalsa,
missgynnar samarbete och 6ppnar for anvandning av harskartekniker, vilket i sin tur
forsamrar lonsamheten for foretaget (Bjorn, 2021).

3.1.3 Ledarskap

Ledarskap handlar om att ha socialt inflytande och om att nd uppsatta mal (Kaufmann &
Kaufmann, 2016b). Ledarrollen kan till viss del antas formellt, i form av en
chefsposition, men for att bli en framgangsrik ledare kravs det att personen blir tilldelad
den informella ledarrollen. Den informella ledaren “beter sig” som en ledare och blir
darfér bemott som en ledare av gruppen. Ledaren har enligt ledarskapsforskaren
(Mintzberg, 1973)(refererad i Kaufmann & Kaufmann, 2016b) stora drag tre uppdrag,
att informera, ta beslut och att ansvara for det sociala samspelet i gruppen.
Informeringsuppdraget innefattas av rubrikerna 6vervakning, spridning och talesman.
Ledaren ska se till att information samlas in och fors vidare fran utsidan av
organisationen, att informationen nar ratt personer inom organisationen och att
information om organisationen nar aktorer utanfor organisationen. Beslutsuppdraget
innebar att ledaren ska agera entreprenorsmassigt, det vill siga vaga gora forandringar,
l6sa problem, forhandla och hushalla med de tillgingliga resurserna. Vidare ska ledaren
hantera och férutse eventuella hot inom organisationen och fran omgivningen. Ansvaret
over det sociala samspelet handlar bland annat om att ledaren ska agera som ansiktet
utat for organisationen, dels internt pa moten, dels externt infér kunder och andra
aktorer. Det ingdr dven att natverka for organisationens rakning, skapa nya kontakter
med potentiella kunder och underhalla befintliga relationer. Slutligen forvantas ledaren
sdkerstalla de anstalldas valbefinnande, psykiskt och fysiskt.

Det finns en uppsjo av olika ledarstilar och metoder. Nagra av dessa forklaras med hjalp
av Fullspektrumteorin (Kaufmann & Kaufmann, 2016a). Teorin beskriver sju ledarstilar
i ett spann fran Idealiserat inflytande till Lat-ga-ledning. Stilarna kategoriseras in i tre
grupper transformationsledning, transaktionsledning och icke-ledning.
Transformationsledarskap innebér att ledaren styr sina medarbetare genom att
motivera och engagera dem. Medarbetarna har respekt infor sin ledare samtidigt som de
ar delaktiga och kdnner att deras delaktighet ar viktig for att organisationens mal ska
uppnas. [ mitten av spektrumet finns transaktionsledarskapet dar fokus ligger pa
tjanster och gentjanster. Ledaren driver sina medarbetare genom att kopsla och
erbjuder beloningar eller formaner mot medarbetarnas engagemang. I den sista



kategorin icke-ledning tillhor Lat-ga-ledning. Har lagger ledaren ett stort ansvar pa
medarbetarna och integrerar i en liten grad med deras arbete. Icke-ledning kan antingen
vara ett aktivt val fran ledaren eftersom denne vill att medarbetarna ska vara
sjalvstandiga i sitt arbete eller vara ett resultat av bristande engagemang infor
organisationen och dess framgang.

Ledaren och chefen ar en viktig del i medarbetarnas valmdende pa arbetsplatsen
(Sandahl et al., 2017). Hur chefen upptrader och behandlar de anstdllda paverkar i sin
tur hur de anstéllda agerar tillbaka. Forskning om ledarskap pekar pa att de anstdlldas
hédlsa gynnas av en chef som ser alla individer och tar vara pa allas olika formagor.
Vidare pekar forskning pa att auktoritira, harda eller egoistiska chefer har en negativ
paverkan pa de anstdlldas hdlsa och vilmaende. Sandahl et al. menar att det ar svart att
peka ut specifika faktorer som utmarker en bra chef, samtidigt som de lyfter fram en
studie som gjorts dar man funnit egenskaper som har positiv inverkan pa
medarbetarnas halsa. Egenskaper som ndmns ar att vara lyhord, bra pa att sdtta och
forklara mal, 6ppen for dialog, vara tydlig samt bra pa att fordela ansvar. Som chef ar det
av vikt att vara en god forebild och forhalla sig professionellt (Wall Berséus, 2004).
Detta da medarbetarna snarare gor som chefen gor dn gor som chefen sager.

For att starka sin egen maktposition kan till exempel en ledare, ensam eller i grupp,
anvanda sig av harskartekniker och medvetet eller omedvetet nedvardera eller krdanka
andra (Rydén, u.d.). Eksvard (2018) beskriver nio olika harskartekniker som
forekommer i olika sociala sammanhang. Projiceringsmetoden som handlar om nér en
person lyfter ett problem med en annan och den andre direkt viander samtalet till att
forsvara sig och i stillet lyfta ett problem tillbaka. Nar en person generaliseras och
forenklas utifran exempelvis sitt kon kallas det stereotypmetoden. Martyrmetoden
innebar att en person medvetet eller omedvetet far en annan person att tycka eller gora
likt sig sjalv genom att ge skuldkanslor. Nar en person medvetet eller omedvetet blir
utesluten pa ett eller annat satt kallas det uteslutningsmetoden. Medan hierarkimetoden
handlar om att en person anvander sin position for att forminska eller dimpa andra.
Tidsmetoden ar nér en persons dlder anvands for att tysta ned personen. Nar en person
forminskar sig sjalv anvander den sig av sjalvforvallad harskarteknik. Slutligen
beskriver Eksvard tystnadsmetoden dar harskaren sander ut signaler till den andra om
att det finns ett outtalat problem utan att ta det vidare. Det kan dven handla om att
harskaren undviker att prata om ett problem som tas upp.

3.1.4 Byggarbetsplatsens struktur

For att ett byggprojekt ska fungera och nd de uppsatta malen beh6vs en organisation
med tydligt ledarskap (Ahman et al., 2017). Organisationen p3 en byggarbetsplats bestar
framst av platschef och arbetsledare som tillsammans leder arbetet som yrkesarbetarna
utfor, med stod av andra resurser pa foretaget som till exempel projektingenjor.
Platschefen har till ansvar att arbetet foljer planerad riktning och malsattning. Det ingar
i platschefens ansvar att bland annat f6lja tidplan och budget, halla i byggmoten,
bemanna arbetsplatsen samt halla kontakt med kunden. Ansvaret att bereda, leda och
folja upp det dagliga arbetet tillsammans med platschefen ligger hos arbetsledaren. De
hjalps at att se till att projektet foljer foretagets arbetssatt och att rutiner for arbetsmiljo
efterlevs. Ytterligare en uppgift ar att valja passande tillvigagangssatt for varje moment
i produktionen. De som utfor sjidlva byggnadsarbetet kallas yrkesarbetare. Da
yrkesarbetare har goda praktiska kunskaper i hur byggnadsarbetet utfors ar det vanligt



att de formedlar detta till ledningen vid arbetsberedning. I ndra samarbete med
platschefen och arbetsledarna arbetar projektingenjorer (Skanska, 2022). De har till
uppgift att hantera inkop, ekonomi samt ha kommunikation med kunder och bestéllare.
Ytterligare huvuduppgifter ar planering och logistik i projektet.

3.1.5 Skanska

Aktiebolaget Skanska Cementgjuteriet grundades 1887 i Malmo och kom senare att bli
det som idag ar Skanska (Skanska, 2022). Idag ar Skanska ett av varldens storsta foretag
inom samhallsbyggnad med produktion inom bostédder, infrastruktur och kommersiella
fastigheter. Antalet anstdllda pa Skanska i Sverige ar ungefar 9000. Av de med
arbetsledarroll i foretaget 2019 var 16 procent kvinnor, diremot var éver halften av de
nyexaminerade ingenjorerna som anstalldes samma ar kvinnor.

Att Skanska vill uppfattas som ett foretag som tar hallbarhet pa storsta allvar framgar
tydligt pa foretagets hemsida. Skanska menar att deras arbete bidrar till bade ett mer
hallbart och battre samhalle (Skanska, 2022). En del av det arbetet handlar om att skapa
trivsamma och sdkra arbetsforhallanden for sina anstillda. Genom att arbeta etiskt och
varna om en mangfald av personer med olika bakgrunder, dldrar och kén 6nskar
foretaget skapa ett tillaitande arbetsklimat och en omhédndertagande kultur. Foretaget
stravar efter att alla anstallda pa deras arbetsplatser ska uppleva att de har samma
rattigheter, skyldigheter och moéjligheter. Pa hemsidan lyfts det att Skanska inte bara
syftar till att uppfylla de kraven som diskrimineringslagen innebdr, utan att deras egna
krav ar satta hogre.

For att na sina mal har Skanska valt att skapa fokusomraden (Skanska, 2022). Dessa
behandlar till exempel cheferna och deras kunskap om trakasserier, jdmstalldhet och
mangfald. De behandlar ocksa foretagets mojlighet att tilltala en storre malgrupp, for att
tillgangliggora och inte gad miste om kompetens vid rekrytering. Foretaget arbetar ocksa
for att alla ska ha samma mojlighet att na de hogre positionerna inom foretaget och att
det ska finnas en bred mangfald i alla skikt. Till hjalp i sitt arbete har Skanska utformat
en uppforandekod.

Skanska beskriver en ambition att bedriva verksamheten etiskt vilket regleras i
uppférandekoden, Code of Conduct, som galler for hela foretaget (Skanska Group HQ,
2021). I uppférandekoden beskrivs hur alla medarbetare férvantas uppfora sig
gentemot andra medarbetare, kunder och 6vriga aktorer. Sarskilt chefer och
arbetsledare anses ansvara for att forega med gott exempel. Uppforandekoden baserar
sig pa Skanskas fyra varden Vidrna om livet, Agera etiskt och dppet, Bdttre tillsammans
samt Vid kundens sida. Vidare ar foretaget noga med att podngtera att uppférandekoden
forhaller sig i linje med de manskliga rattigheterna och foljer rattsliga regelverk.
Dokumentet bestar av tre kapitel, dar det forsta handlar om arbetsplatsen. I kapitlet
beskrivs bland annat hur medarbetare ska forhalla sig pa arbetsplatsen for att forebygga
olyckor och uppratthalla allas hélsa och valbefinnande. Skanska menar att tydligt
ledarskap ar en forutsattning och att utbildningar i hdlsa och sakerhet halls for
medarbetarna. Vidare beskrivs foretagets forhallningssatt till mangfald, jamstalldhet och
inkludering. Det papekas att ingen form av diskriminering, sexuella nirmanden eller
nedvarderande beteende accepteras i organisationen. En annan del av forsta kapitlet
beskriver personlig utveckling och att medarbetarnas utveckling framjas och
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uppmuntras. Som en del av detta erbjuds utbildningar for de anstallda for att utvecklas
och fa nya erfarenheter.

Pa samma satt som att alla medarbetare ar skyldiga att f6lja uppforandekoden
understryks det i dokumentet att alla medarbetare ar skyldiga att rapportera om den
inte efterlevs (Skanska Group HQ, 2021). Detta kallas att gora ett etiskt 6vertramp, vilket
vanligtvis rapporteras till narmaste chef eller HR-avdelning. De i sin tur tar det vidare
till foretagets etiska rad. Det finns 4ven mdojlighet att vara anonym via den externa
webbtjansten Code of Conduct Hotline. I de fall en medarbetare bryter mot
uppforandekoden riskerar personen att behdva avsluta sin anstallning. Tva ganger varje
ar genomfors nagot som Skanska kallar for etikstopp. Det innebér att anstillda pa alla
Skanskas arbetsplatser diskuterar ett gemensamt &mne inom omradet etik. Detta gors
for att forebygga 6vertramp och skapa medvetenhet. Etikstopp kan dven forekomma i
samband med att en incident har intraffat.

Som en del i arbetet med att skapa trivsamma och sdkra arbetsforhallanden, i linje med
uppforandekoden, stravar foretaget mot att bli mer jamstallt (Skanska, 2022). Skanska
Sveriges VD Gunnar Hagman uppger, i en intern intervju som aterges pa foretaget
hemsida, att andelen kvinnor behdver 6ka for att en jamstalld bransch ska kunna bli
verklighet. Vidare poangterar Hagman att branschen darfor maste bli mer tillganglig och
attraktiv for kvinnor. Skanska arbetar férebyggande med att motverka att situationer
uppstar dar trakasserier forekommer. Genom att dels dagligen, dels under specifika
traffar, som sa kallade "value moments”, diskutera etiska dilemman, uppmarksammas
och utmanas de anstilldas medvetenhet kring stereotyper. Ovningarna syftar till att ge
de anstallda kunskap for att pa sa satt ha mdjlighet att identifiera och ta stdllning mot
trakasserier. Chefer och ledare far ytterligare utbildning for att kunna hantera om
trakasserier eller krankande beteende dnda skulle uppsta.

For att skapa en trygghet och samhorighet for kvinnliga medarbetare pa Skanska
startades ett affarsnatverk for kvinnor, AKS, ar 2000 (Skanska, 2022). Syftet med
natverket ar att ge kvinnor en mojlighet att dela kunskap, natverka och hitta forebilder.
Fragorna har utvecklats fran att endast handla om jamstalldhet och kvinnor till att idag
inkludera mangfald och olika funktionsvariationer. Vidare har Skanska skapat ett
larlingsprogram specifikt for kvinnor. Med det vill de locka kvinnor utan erfarenhet fran
byggbranschen att utbilda sig och jobba dar. Utbildningen tar tre och ett halvt ar och
darefter fas ett yrkesbevis som bygg- eller anldggningsarbetare.

3.2 Avhandlingar och undersdkningar

Vidare presenteras i den andra delen av tidigare forskning, tva arbeten som
komplement till ovan litteratur och teori. Arbetena undersoker liknande fragestallningar
som de detta arbete dmnar utreda, vilket mojliggor for vidare jamforelse.

3.2.1 Kvinna i byggbranschen

Cettner (2008) publicerade en licentiatuppsats for avdelningen for byggkonstruktion pa
Lulea Tekniska Universitet. Uppsatsen, Kvinna i byggbranschen - civilingenjorers
erfarenheter ur genusperspektiv undersoker kvinnliga civilingenjorers personliga
uppfattning om deras nuvarande eller tidigare arbetslivserfarenheter i byggsektorn.
Fragestallningen grundar sig pa uppgiften om att ett stort antal av de kvinnliga
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ingenjorerna inom samhallsbyggnad véljer att avbryta sina karridrer inom omradet.
Cettner undersoker och utreder darfor med ett genusperspektiv mojliga orsaker och
forklaringar till varfor kvinnorna efter att ha investerat fem ar pa utbildning, anda valjer
bort byggbranschen. Med fokus pa villkor, struktur och kultur utférdes kvalitativa
intervjuer med 11 kvinnor med civilingenjérsexamen inom Vag och Vattenbyggnad och
med arbetslivserfarenhet fran konsult- eller entreprenadsektorn. Kvinnorna blev
intervjuade under avslappnade former om deras personliga upplevelser. De tillats
beratta fritt samtidigt som intervjuaren integrerade och styrde samtalen med hjalp av
fragor och foljdfragor baserat pa specifika teman.

Cettner (2008) finner flera problematiska faktorer som kan bidra till att kvinnor valjer
att avsluta sina karridarer inom samhallsbyggnad. En orsak som gavs stor tyngd ar den
allménna uppfattningen om hur en ingenjor ska vara. Bilden av den stereotypa
ingenjoren anses vara baserad pa historiska varderingar och beskriver en sjalvstandig,
bestdmd och noggrann man. Cettner beskriver hur kvinnorna i studien tvingas forhalla
och anpassa sig till stereotypen. Kvinnorna vittnar om att de kdnner sig tvungna att
standigt bevisa sig kompetenta for att havda sin roll som civilingenjorer infor deras
medarbetare och chefer. De kvinnliga ingenjorerna blir bemotta som nykomlingar pa
arbetsplatserna, trots att de i manga fall har flera ars erfarenhet, eftersom de inte
stimmer O6verens med stereotypen.

Vidare redogor Cettner (2008) for hur kvinnor har ett begransat urval av bade arbets-
och ledarskapsroller pa arbetsplatsen. Byggbranschens struktur styr kvinnorna till
positioner som i regel innebar mindre ansvar, vilket i sin tur leder till en lagre 16n
jamfort med mannen med lika lang arbetslivserfarenhet. I intervjuerna framgar det att
kvinnorna upplever sig sjdlva som beslutstagarna bakom sina karridarsval. Genom att till
exempel vdlja att prioritera familjen och privatlivet, viljer de bort positioner som de
upplever kraver tid utanfor arbetstiden och en konstant tillganglighet. Cettner antyder
att karridrvalen snarare ar en produkt av branschens struktur och medan kvinnorna blir
kvar i lagre positioner klattrar mannen vidare i hierarkin. Nar det kommer till sattet att
leda pa berattar kvinnorna i intervjuerna om hur de behdver ta stallning och antingen
anta en maskulin eller en feminin ledarroll. Det forsta alternativet innebar att de
behdver dolja sina mer “kvinnliga” drag for att pa sa satt bli mer lik
ingenjorsstereotypen. Medan det andra alternativet innebar att 6verdriva sin
kvinnlighet och gora den till en del av sin personlighet. Oavsett vilken vag som
kvinnorna valjer papekar Cettner att bada handlar om att forstalla sig sjalv for att passa
in.

Ytterligare en mojlig forklaring till att de kvinnliga civilingenjorerna slutar pastds vara
faktumet att de ar i minoritet pa arbetsplatserna (Cettner, 2008). Cettner papekar vikten
av att kdnna tillhorighet och att goda arbetskamrater ar en stor del av arbetsgladjen for
manga. [ stéllet vittnar kvinnorna om en upplevd ensamhet. De beskriver en inre
gemenskap och ett informellt natverk som de pa grund av att de ar kvinnor exkluderas
fran. Detta paverkar dels deras sjalvbild dels deras mdjlighet att bidra nar fragor
diskuteras vid informella traffar, som till exempel pa luncher eller pa afterworks. Vidare
vittnar speciellt ingenjorerna fran entreprenadsidan om att det pa arbetsplatserna
anvands en jargong som ytterligare exkluderar kvinnor fran gemenskapen. Gemensamt
for kvinnorna fran Konsult- och entreprenadsidan ar att de uttrycker att det kravs en
speciell typ av kvinna for att passa in i branschen och uttrycket “skinn pa nasan”
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aterkommer i flera intervjuer. Att visa missndje anses riskabelt eftersom det tydliggor
kvinnornas utsatthet och 6kar avstandet till resten av gruppen.

Sammanfattningsvis ar det en anstrangd situation som Cettner (2008)beskriver att
kvinnliga civilingenjorer har i byggbranschen. I de fall dar kvinnorna trots allt tycks
trivas pa sina arbetsplatser verkar det rora sig om en personlig installning som
ignorerar problemen och dar kvinnorna har accepterat sin situation, snarare an att
problemen inte existerar. Samtidigt som det redovisas om en langsam forbattring drar
Cettner slutsatsen att en forandring kommer ta tid och att den kraver att bilden av den
kompetente ingenjoren uppdateras.

Cettners uppsats lyfter flera intressanta perspektiv och ar av relevans for detta arbete
da den beskriver en kultur och struktur som arbetet dmnar att utreda vidare. Viktigt att
ha i atanke nar uppsatsen analyseras ar att den publicerades for 14 ar sedan och att flera
av berattelserna utspelar sig langt innan intervjudatumet. Kvinnornas minnen har med
storsta sannolikhet formats och dndrats i takt med att deras personliga utveckling och
varderingar andrats. Detta medfor att uppsatsen troligtvis inte presenterar en for idag
aktuell och rattvis bild av situationen. Det finns daremot anledning att tro att problemen
for kvinnor i byggbranschen kvarstar, med tanke pa den fortsatt skeva konsfordelningen
i branschen. Vidare bor det beaktas att Cettners slutsats dras baserat pa ett mindre antal
kvinnors egna erfarenheter och borde darfor inte betraktas som sanning fér samtliga
kvinnor i byggbranschen.

Uppsatsen ar en bra grund for vidare undersékning och majliggor jamforelse kring hur
utvecklingen gatt framat. Arbetet kommer till skillnad fran Cettners licentiatuppsats att
fokusera pa arbetsledare snarare an pa civilingenjorsutbildade. Da det inte finns nagon
liknande forskning med fokus pa arbetsledare, ar uppsatsen ett vilkommet
komplement. Cettner antyder att problematiken i vissa omraden ar storre i
entreprenadsektorn an i konsultsektorn, darfor ar det av ytterligare intresse att vidare
undersoka hur situationen ar idag pa byggarbetsplatserna. Det dr ocksa av intresse att
undersoka ifall de anledningar som Cettner uppger som forklaring till varfor kvinnorna
lamnade branschen dr samma anledningar som varfoér de kvinnliga arbetsledarna idag
eventuellt inte trivs. Slutligen styrker uppsatsen tesen om att den huvudsakliga
mojligheten till forbattring ligger pa forandring i arbetsledningen.

3.2.2 Enjamstalld byggprocess for en attraktiv byggbransch

En jamstdlld byggprocess for en attraktiv byggbransch ar en slutrapport som skrivits till
utvecklingsprojektet med samma namn for Svenska Byggbranschens Utvecklingsfond
(Johansson et al., 2021). Projektet genomférdes med syftet att framja utvecklingen av en
jamstalld byggprocess. Genom att fokusera pa en forhojd forstaelse och att skapa en
battre kunskap kring genus och jamstalldhet, vill initiativtagarna forbattra arbetsmiljon
och gora branschen mer tilltalande for en storre variation av manniskor. Projektet
identifierar dels pa vilket satt bestdllare och entreprendrer kan paverka jamstalldheten i
branschen, dels tillvigagangssatt som skapar mojligheter for en sadan utveckling.
Fragestallningarna som projektet grundar sig pa behandlar hur befintlig information ska
anvandas och tillampas praktiskt pa arbetsplatserna. Vidare behandlar
fragestallningarna hur krav fran bestéllaren paverkar entreprendren och hur de ska
utformas for att ge storst effekt. Slutligen behandlar fragorna hur entreprendren ska
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verka for att uppna de stdllda kraven. Projektet genomfordes i samarbete mellan
ByggDialog, Chalmers tekniska hogskola och Lokalférvaltningen Goteborgs Stad.

Projektet bestod av tre etapper, dar den forsta var sokning av bakgrundsinformation
och kartlaggning av vad som tidigare undersokts inom omradet (Johansson et al., 2021).
Som en del av informationssokningen genomfordes fem djupintervjuer med
respondenter verksamma med olika roller inom olika delar av byggbranschen. Det
material som sokningen och kartlaggningen resulterade i blev sedan grunden till fem
workshops som genomférdes i etapp tva. Under workshopsen holls 6vningar med
efterfoljande reflektion och diskussion kring bland annat homogenitet och normer. De
tre forsta workshopsen var pa ett av ByggDialogs nybyggnadsprojekt med forst
yrkesarbetare, sedan platsledning och till sist projektchefer. De tva sista workshopsen
var pa lokalforvaltningen med upphandlings- och projektavdelningen. Tredje etappen
bestod av bearbetning och analysering av allt material och till sist utforma en fardplan.
Slutligen presenterades projektet i form av en rapport med tillhérande fardplan.

Det som rapporten avslutningsvis kom fram till var framst att jamstalldhetsarbetet ar en
ledningsfraga och att ledningen har stora madjligheter att skapa en forandring for hela
verksamheten (Johansson et al,, 2021). Det ar av stor vikt att ledningen har en tydlig
strategi, visar vagen och tillaimpar jamstalldhetstdnk i hela organisationen. De lyfter
aven att en ny norm i byggbranschen behdver skapas for att fa bukt med den
machokultur som rader idag. Normen om den stereotypa bilden av en byggchef eller
byggarbetare idag hammar vidare utveckling. Om normen och machokulturen i stallet
bryts kan branschen bli mer inkluderande, valkomnande och trevlig. Tva exempel pa
tillvidgagangssatt som namns ar normkritisk rekrytering och anvandning av
uppférandekod i foretaget. Vidare menar Johansson et al. dven att det behover stéllas
krav i alla led for att det ska kunna ske en forandring. Bestillaren kan stalla krav pa
entreprendren som i sin tur kan stilla krav pa underentreprendren. Det finns
lagstiftning kring jamstalldhet som kan vagleda kravstallningen i kontrakten mellan
parterna. Ytterligare en slutsats ar att kunskap kring omradet ar en mycket effektiv
metod for att 6ka jamstalldheten. Genom att konkretisera problematiken och informera
om vad exempelvis olika typer av beteenden och normer ar och far for konsekvenser
skapas en 6kad vilja till forandring i de olika yrkesgrupperna. Alla i organisationen ar en
del av jamstalldhetsarbetet och behover hjélpas at att sprida kunskapen vidare och att
inkludera. Till sist menar de att arbetet med 6kad jamstalldhet i byggbranschen ar en
forandringsprocess som kommer att ta tid. Trots det belyser de det faktum att sma steg
framat hela tiden, ar steg at ratt hall.

Projektet och de slutsatser som rapporten resulterar i ar av relevans for detta arbete da
rapportens fragestallningar 6ppnar for vidare undersokning. Framfor allt papekar
rapporten att effektivt jamstalldhetsarbete ar en ledningsfraga, vilket gar hand i hand
med det har arbetets tes. Fortsatt Amnar detta arbete att bygga vidare pa den teorin.
Aven om rapporten belyser att den endast ir baserad p4 ett fital personer och darfor
inte ar representativ for hela byggbranschen, ar den ett underlag till analys och
jamforelse for detta arbete. Ytterligare ar narhet i tid en fordel da rapporten
publicerades 2021 och stodjer undersokningens relevans och trovardighet som kailla for
det hdr arbetet. Att ta i beaktning ar att ByggDialog som deltagit i projektet ar ett
vinstdrivande foretag. Det medfor att foretaget kan ha haft medveten eller omedveten
paverkan pa resultatet. Goteborgs Stad och Chalmers tekniska hogskola kan daremot
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anses vara oberoende av utgadngen av rapporten, vilket styrker rapportens reliabilitet
och validitet.

4  Resultat

[ resultatet lyfts de delar ut fran intervju- och enkdtundersékningen ut som ar av
relevans. Resultatet fran de tva undersokningarna presenteras separat och baserat pa
fem teman; Arbetsplatsen, Ledarskap och personlig utveckling, Virdegrund, Jimstdlldhet
och Kvinna i byggproduktion.

4.1 Intervjuer

Nedan presenteras resultatet fran intervjuerna som genomfors med sju kvinnliga
arbetsledare i dldrarna 25 till 33 ar. Deras arbetslivserfarenheter inom branschen
varierar fran knappt ett till sex ar. Alla arbetsledarna ar idag anstéllda pa Skanska i
Goteborg, Halland eller Skane. De jobbar pa projekt av varierande storlek med
varierande karaktar. Samtliga har en hogre utbildning fran hogskola eller universitet.
Flera av arbetsledarna har dven erfarenhet fran tidigare arbeten i branschen, bland
annat som projektor, konsult, arbetsledare samt platschef pa andra foretag an Skanska.
Ingen av de intervjuade kvinnorna uppger att de har barn, men att flera av deras
manliga arbetsledarkollegor har det.

4.1.1 Arbetsplatsen

Under intervjuerna framgar det att de kvinnliga arbetsledarna trivs med sin yrkesroll.
Ett genomgadende tema, nar de beskriver vad de speciellt uppskattar med att vara
arbetsledare, ar att jobbet ar varierande. De vardesatter att varje dag bjuder pa nya
utmaningar och att det hela tiden dyker upp ovantade handelser som behover hanteras.
Vidare uppskattar kvinnorna att arbetet mojliggor en aktiv vardag samt att de far
chansen att arbeta och integrera med manga méanniskor med en bred variation av
personligheter. Slutligen lyfter flera att det tycker att det haftigt att fa folja projektens
utveckling.

Innan kvinnorna boérjade arbeta som arbetsledare hade flera av dem uppfattningen av
att det skulle bli en utmaning att vara en kvinna i byggbranschen. De berattar att de
trodde att det pa grund av att det 4r en mansdominerad bransch, skulle finnas en allman
negativ instdllning gentemot kvinnor och kvinnors kompetens. De foérvantade sig
specifikt ett storre motstand fran dldre méan. Vidare berattar kvinnorna att deras
farhagor till stor del var obefogade. I stillet har de blivit vdl bemdtta av majoriteten av
deras kollegor och upplever att de flesta uppskattar att det kommer in fler kvinnor i
branschen. Nagra av respondenterna uttrycker ocksa att de trodde att byggprocessen
skulle vara mer uppstyrd samt att rollen som arbetsledare inte skulle vara fullt sa
stressig som de upplever att den ar.

Kvinnorna uppger alla att de trivs pa sina nuvarande arbetsplatser. En dterkommande
anledning som kvinnorna ndmner, ar samspelet med deras kollegor. En av arbetsledarna
som har flera kollegor i hennes egen alder upplever att det ar just darfér som de har
speciellt roligt tillsammans. P4 samma spar reflekterar en annan arbetsledare kring att
hon 6nskar att hon hade fler jamndariga kollegor med liknande ambitionsniva, och att det
da hade varit roligare. Ett mindre antal av respondenterna uppger att det har trivts
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mindre bra pa tidigare arbetsplatser. Da har orsaken varit bristande struktur och dalig
kommunikation i arbetslaget, dels pa grund av liten erfarenhet hos platsledningen.

Nar det kommer till huruvida arbetsledarna upplever att deras yrkesval paverkar deras
privatliv, varierar asikterna. En del uppger att deras liv utanfor arbetet inte pd nagot satt
paverkas, samtidigt som flera berattar att de behéver jobba 6ver mycket i perioder. En
konstaterar ocksa att hon ar bade fysiskt och mentalt trott nar arbetsdagen ar slut,
medan en annan upplever att hon far energi av arbetet. Flera av respondenterna
berattar att det ar 1att att ta med sig jobbet hem, och att de funderar pa mojliga 16sningar
pa problem pa kvallar och helger. En av kvinnorna reflekterar éver att det troligtvis har
att gora med att hon ar relativt ny i sin roll. Hon menar att hon som ny vill vara ambitios
och att beslut och misstag dd kan kdnnas storre dn vad ndgon med mer erfarenhet hade
upplevt dem. En reflektion som ndgra av respondenterna tar upp som i forbifarten, ar
deras langa pendlingsavstand. Respondenterna uppmarksammar ocksa flera positiva
foljder som deras yrkesval har fatt pa deras privatliv som till exempel kunskap och
praktisk erfarenhet. Daremot ar kvinnorna eniga om att deras privatliv inte paverkar
deras arbetsprestation.

4.1.2 Ledarskap och personlig utveckling

Férmagan att kunna lyssna, se alla individer, satta tydliga mal samt vara bra pa att ta
beslut dr egenskaper som samtliga respondenter énskar hos en ledare. Flera av
kvinnorna ndmnde aven att de 6nskar en ledare som ser individens styrkor och
svagheter samt utnyttjar och utvecklar dessa. En av kvinnorna uppger att hon
uppskattar nar ledaren ger frihet och litar pa sina kollegor. Nar en ledare i stéllet ar
franvarande, stoter bort problem eller inte tar initiativ till méten och samtal ar det
mindre uppskattat av samtliga kvinnor. Vidare berattar en kvinna om en tidigare chef,
hon inte uppskattade, som hade kontrollbehov och som darfor inte lat henne klara
uppgifter sjalv. En annan uppger att hon inte tycker om nar chefen ar okunnig och
osaker. Att vara konfliktradd som chef ar inte heller uppskattat av nagra respondenter.

Generellt beskriver respondenterna relationen till sin nuvarande chef, och syftar pa
chefer med varierande titlar, som bra. De kdnner sig trygga med att ta kontakt eller
stélla fragor. Det nimns som en fordel att fa sitta pd samma projekt som sin ndrmsta
chef, da det forenklar att traffas fysiskt. Narheten gor ocksa att barridren for att ta upp
tankar och problem med chefen blir lagre. En av respondenterna beskriver att hon ser
sin chef som en mentor som férsoker hjalpa henne att utvecklas och lara sig nya

saker. Ytterligare lyfter flera av respondenterna att de kdnner att ledningen uppmuntrar
till utveckling, och namner att det blir speciellt tydligt vid de arliga utvecklingssamtalen.

Arbetsplatserna beskrivs i det stora hela som strukturerade, men att det finns
forbattringspotential. Det kan handla om att det ofta ar rorigt och att personer som ar
duktiga eller som visar framfotterna far mycket att gora. De flesta respondenterna lyfter
att ett projekt ar levande och att det konstant dyker upp saker som man far l6sa
tillsammans pa plats. Flera namner att det ibland uppstar oklarheter i arbetet. Speciellt
pa stora projekt da det kan vara latt att tappa bort information pa vagen och att dirmed
inte na ut till alla pa arbetsplatsen. Kvinnorna pdpekar vikten av god struktur, och i de
fall strukturen dr simre verkar det avspeglas pa kvinnornas allmédnna installning till
arbetsplatsen.
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Kvinnorna ser lite olika pa hur deras nasta karridrsteg ser ut. En av respondenterna ser
arbetsledarrollen som en mojlighet att samla pa sig erfarenhet snarare dn som ett mal.
Hon upplever att det ofta ar rorigt och ostrukturerat pa arbetsplatsen, vilket ar en
anledning till att hon inte ser sig som arbetsledare under en ldangre period. Hon namner
dven att det ar trakigt att behova hantera sa mycket klagomal fran yrkesarbetarna. En
annan tanker att hon i framtiden vill jobba med ndgot mer administrativt samtidigt som
hon fortfarande vill jobba nara produktion. Hon funderar pa exempelvis inkop, vilket
aven ar en roll som hennes chefer uppmuntrar henne till att ta. Tva av arbetsledarna har
som malsattning att bli platschefer, men uppger att de vill landa i rollen som
arbetsledare forst. Ett steg pa vigen ar att testa pa andra varianter och storlekar pa
projekt.

Samtliga kvinnor beskriver att det gors en tydlig arbetsférdelning i bérjan av varje
projekt. Arbetsledarna hjalps at och jobbar tillsammans, &ven om de var for sig ar
ansvariga for ett antal moment. En av kvinnorna beskriver att man samarbetar ndrmare
med vissa kollegor, beroende pa hur man fungerar med varandra. Nagra av
respondenterna berattar om en inofficiell arbetsférdelning, och syftar pa uppgifter
utover de nedskrivna. Oftast ar det personer med mer erfarenhet som tar pa sig sddana
uppgifter, eftersom de ser att uppgifterna finns. Respondenterna upplever att de kan be
sina kollegor om hjalp ifall de kdnner att arbetsbelastningen ar for hog.

Generellt upplever respondenterna att det ar accepterat i arbetsgruppen att bega
misstag. De podngterar att alla gér missar ibland och att gruppen da hjalps at att l16sa
problemet. Nagra respondenter beréattar att det ibland kan skojas om felsteg fran
yrkesarbetarnas sida, men att det oftast 4r med glimten i 6gat. Kvinnorna upplever
skdmten som roliga men ibland dven som jobbiga, till exempel om de har en stressig dag.
Ingen av respondenterna ndmner att de blivit daligt bemétta fran ledningen pa grund av
ett misstag de gjort. En kvinna sager, pa ett skamtsamt satt, att det i sa fall skulle behdva
vara ett riktigt allvarligt fel.

Kvinnorna beskriver att de kdnner sig sedda och horda pa sina arbetsplatser. De ar alla
delaktiga i gemensamma beslut, men berattar att i vissa fall vager asikter fran personer
med mer erfarenhet, av naturliga skal tyngre. Vidare upplever respondenterna att alla
nas av samma information pa arbetsplatsen och att ingen medvetet exkluderas. Ibland
kan de behova soka upp information sjalva rorande sina egna moment. Flera av
kvinnorna trycker pa att det ar deras eget ansvar att halla sig uppdaterade, medan en
kvinna dnskar att information delgavs mer. Hon beréttar om ett extremfall pa en
tidigare arbetsplats dar beslut om hennes moment togs dver hennes huvud, utan att
information om dndringar nadde henne. Arbetsledarna upplever att det kan vara en
utmaning att nd ut med informationen till samtliga yrkesarbetare, framfor allt nar det ar
stora arbetsplatser med manga underentreprenorer. En av respondenterna upplever att
hon och hennes arbetsledarkollegor hade kunnat fa mer information om moment som
ska ske langre fram i projektet. Hon tror att battre framférhallning hade inneburit
mindre stress eftersom de da hade haft mojlighet att forbereda sig.
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4.1.3 Vardegrund

Respondenterna kanner sig val bekanta med foretagets vardegrund och kopplar framfor
allt ihop den med ett utvecklat sakerhetstank. Deras upplevelse ar att foretaget ar
valdigt mana om allas sdkerhet och att de agerar forebyggande. [ andra hand namns etik
gentemot andra foretag och underentreprendrer samt gentemot kollegor. Medan nagra
av kvinnorna uppger att foretaget lever upp till den formulerade vardegrunden, sa
menar andra att den snarare ses som en malbild att strava efter. En kvinna tycker att det
ibland kan bli skenheligt, framfor allt gdllande sakerhetskravet “jobba sakert eller inte
alls”. Hon menar att kravet inte alltid prioriteras, utan att anstallda ibland tar risker
anda. Vidare berattar hon att det ar svart att veta i vilka lagen det ar okej att franga
bestimmelser och i stillet g pd exempelvis erfarenhet. Over lag ir kvinnorna positivt
instéllda till foretagets hantering av trakasserier och diskriminering som upplevs ga i
enlighet med vardegrunden. Nagra av respondenterna namner att foretaget anvander
sig av etikstopp och “value moments” for att uppmarksamma samt ge tyngd till
vardegrunden, for att pa sa satt jobba proaktivt mot etiska overtramp.

De flesta kvinnor uppger spontant att det inte forekommer nagon diskriminering eller
trakasserier, nar de blir frdgade om hur vardegrunden avspeglas pa deras arbetsplats.
De menar att alla pa arbetsplatsen behandlas val och att alla har samma varde. Nar
respondenterna i stallet blir fragade om de nagon gang hort eller upplevt diskriminering
eller trakasserier, har flera av dem exempel som de tar upp. Bland annat namner en
kvinna att hon vid ett flertal tillfillen fatt kommentarer med avseende pa hur kvinnor ar
och vad kvinnor ar bra pa. Nagot hon inte upplever som stotande men som hon dnda
menar ar onoddigt. En berdttar om att hon pa ett tidigare projekt upplevt sig utsatt for
diskriminering utav en annan hogre uppsatt anstalld. Kvinnan berattar ocksa att
problemet inte togs pa allvar nar hon lyfte det till sina chefer. Ytterligare en kvinna
berattar om tva tillfillen pa olika arbetsplatser da hon blivit utsatt. Den ena gangen var
det en sexistisk kommentar och den andra gangen ett ovalkommet fysiskt narmande.
Bdda gangerna valde hon att rapportera hdandelsen till sin narmsta chef, och vittnar om
bade bra och daligt bemoétande. Vid det ena tillfallet forminskades hdandelsen forst innan
hogre chef kopplades in som tog hidndelsen pa allvar. Vid det andra tillfallet upplevde
hon chefens fulla stéd, som direkt vidtog atgard. En annan av respondenterna lyfter att
hon flertalet gdnger har hort nedvarderande kommentarer, anspelande pa
underentreprendrers etnicitet. Hon upplever en viss irritation pa arbetsplatsen riktad
mot den, vanligt forekommande, utlandska arbetskraften. Samtidigt menar en annan av
respondenterna att det pa hennes arbetsplats forekommer valdigt fa sadana
kommentarer, just pa grund av att det &r manga utldndska underentreprenorer.

Av de kvinnor som inte upplevt diskriminering pa sin arbetsplats, tror samtliga att en
sadan handelse skulle tas pa allvar fran ledningens sida, om de rapporterade den. En av
respondenterna berattar specifikt att hon upplever att ledningen uppmuntrar de
anstallda till att rapportera etiska 6vertramp. En annan ndmner att det finns en hotline
till ett etiskt rad dit man kan vianda sig anonymt ifall man vill rapportera en kanslig
handelse. Kvinnorna ger bilden av att glapord och nedvarderande jargong inte ar
accepterad pa deras arbetsplatser. Daremot reflekterar nagra av dem kring det faktum
att nedvarderande asikter 4nda finns bland deras kollegor men att de flesta forstar att
det inte ar okej att uttrycka dem hogt. Ett exempel pa detta yttrar sig i form av Kklotter pa
en av arbetsplatserna. Klottret forekommer pa platser dar de anstallda oftast vistas
ensamma och forestaller allt fran kludd till ritade konsorgan och rasistiska symboler.
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Problemet ses som allvarligt och cheferna och arbetsledningen jobbar aktivt for att fa
stopp pa det. Arbetsledaren som jobbar pa det aktuella projektet menar att klotter av
den karaktdren ar en grund for avskedning.

Flera av kvinnorna upplever att de sager ifran om de skulle hora nagot de anser
opassande. Det ar dock ndgot som de inte tror att alla deras kollegor gor.
Respondenterna verkar inte vilja gora sa stor grej av vad de anser ar enstaka
felsdgningar eller kommentarer och valjer darfor att saga till personen pa plats i stéllet
for att rapportera hiandelsen till sin chef. Aterigen kommer férdelen med att sitta pa
samma projekt som sin chef upp, da de menar att det ar lattare att nimna mindre
allvarliga handelser nar de mots. En av respondenterna forklarar att det ibland kan vara
svart att veta vart gransen gar for vad som ar okej och inte okej. Vissa av yrkesarbetarna
anvander en hdrdare jargong mot varandra, som kan verka otrevlig och elak, men som
hon upplever att de sjdlva inte har ndgot problem med. Hon tycker sjilv att det inte alltid
ar sa roligt att fa en syrlig kommentar, och tror speciellt att jargongen ar svar att hantera
som ny yrkesarbetare i gruppen. Flera av respondenterna tenderar till att forsvara
mindre incidenter med resonemanget att Skanska har kommit ldngre dn andra foéretag.

4.1.4 Jamstalldhet

Respondenterna dr eniga om att jamstalldhet ar ndgot som Skanska vill lyfta och att det
ar en sjalvklar del av foretagets affarsplan. Kvinnorna ar eniga om att de blir behandlade
pa likvardigt satt som sina manliga kollegor av ledningen. De upplever daremot inte att
jamstalldhetsfragor ar nagot som aktivt lyfts i vardagen, utan att &mnet snarare berors i
form av “value moments” eller pa workshops. En av respondenterna namner Skanskas
natverk for kvinnor och att det dar tas upp sadana fragor. Samtidigt ger ingen av de
tillfragade kvinnorna forestadllningen av att det ar nagot som de ar delaktiga i. En annan
av kvinnorna menar att det generellt bland de stora byggforetagen kan bli for mycket
fokus pa att det ska se bra ut. Hon poangterar att hon vill veta att hon blir rekryterad
eller befordrad pa grund av att hon gor ett bra jobb, och inte for att foretaget ska kunna
visa upp en kvinna pa en hog position. Vidare berattar en av respondenterna att hon
upplever att kvinnor kontinuerligt behdver bevisa sig kompetenta, pa ett satt som inte
man behover gora. Samtidigt som flera andra uppger att de ibland far beréom for saker
som de vet att deras manliga kollegor inte skulle fa samma uppmarksamhet for.

En av respondenterna tanker att de manliga yrkesarbetarna ibland drar sig fran att
stélla fragor till henne, att de i vissa fall hellre vander sig till hennes manliga
arbetsledarkollegor. Hon spekulerar och tror att det kan bero pa att manniskor tenderar
till att soka sig till de som ar lika en sjalv. Det finns ocksad en uppfattning av att
yrkesarbetarna uppfor sig mer forsiktigt i narheten av en kvinnlig kollega. Ett exempel
lyfts dar en kvinnlig medarbetare upprepade ganger gjorde liknande fel. Hennes
kollegor rattade till felet och diskuterade det bakom hennes rygg utan att beréatta att hon
gjort fel. Personen som bevittnat hdndelsen tror att om det i stallet varit en man, sa hade
de inte atgardat felet &t honom och han hade bemotts av harda tillsdgningar direkt. En
annan av respondenterna minns att hon nar hon var ny som arbetsledare testades av
nagra yrkesarbetare. De stallde till exempel fragor till henne som var upplagda for att
hon skulle svara fel. Flera berattar om tillfallen da de blivit annorlunda behandlade av
yrkesarbetarna men att de tror det berott pa att de varit nya snarare an kvinnor.
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Ingen av kvinnorna uppger att de i nulaget ar i behov av att jobba deltid. Tankarna kring
huruvida det ar mojligt eller inte att jobba deltid som arbetsledare skiljer sig mellan
respondenterna. De som har eller har haft en kollega som arbetar deltid ser det som fullt
moijligt att komma fram till en 16sning om behovet finns. Efter en liten stunds betanketid
kommer en av respondenterna pa att hon faktiskt haft flera arbetsledarkollegor som
bara varit pa plats fyra dagar i veckan. Medan de av respondenterna som inte haft en
deltidsarbetande kollega ser det som nastan omdjligt. De menar att det kravs av
arbetsledarna att de ar pa plats och ar tillgdngliga for att kunna driva projektet framat.
Vidare ar det vanligt att kvinnornas manliga arbetsledarkollegor ar borta fran arbetet pa
grund av vard av barn (VAB). Kvinnorna uppger att det inte ar ndgra konstigheter i fall
nagon behover VAB:a och att alla ar valdigt forstdende. Ddremot sd menar de att det
innebar mer arbete och stress for vriga arbetsledare. Aterigen namner de att projektet
ar beroende av att alla arbetsledare ar pa plats. En tar specifikt upp att det inte langre
ses som en stor grej att en man ar hemma med barn, som det tidigare traditionellt har
varit.

4.1.5 Kvinna i byggproduktion

Samtliga av respondenterna rekommenderar sitt yrke som arbetsledare till andra
kvinnor. De menar att fler kvinnor i branschen hade gjort den mer varierad och hoppas
att det i framtiden kommer finnas fler kvinnor ute pa projekten. En av respondenterna
papekar att hon framfor allt 6nskar fler kvinnliga arbetsledare for sin egen skull. Hon
tanker att om det finns fler kvinnor pa arbetsplatsen sa kommer hon sjalv inte sticka ut
lika mycket, utan att kvinnliga arbetsledare da blir mer normaliserat. Flera av de
tillfragade arbetsledarna berattar att kvinnor ar minoritet pa projekten, men att de inte
ser det som ett problem. Nagra understryker att kvinnor inte behéver kdnna sig oroliga
over att vara ensamma. En tar upp uttrycket “kvinna i byggbranschen” som hon menar
ar utdaterat. Hon anser att uttrycket malar upp en bild av en ensam kvinna bland flera
man, medan hon sjalv inte alls upplever det sa. Andra namner dock att det kravs av en
kvinna i arbetsledarrollen att hon har “skinn pa ndsan” och att hon kan std pa sig i sin
asikt.

Nar kvinnorna bads reflektera 6ver varfor de sjalva tror att det ar forhallandevis fa
kvinnor som arbetar som arbetsledare, angav de vitt spridda tankar. Nagra av
respondenterna funderar pa de forutfattade meningar som finns om hur det ar i
byggproduktion. De tror att kvinnor rads av bilden av att det ar en grov jargong och en
hard kultur. Manga utanfor branschen har uppfattningen av att det ar tufft att vara
kvinna i byggbranschen. En av respondenterna reflekterar kring om det ar for att
kvinnor inte kdnner sig tillrackligt sjalvsakra, som de inte vagar testa pa rollen som
arbetsledare. Om arbetsplatserna inte i regel ar anpassade for kvinnor, till exempel med
omklddningsrum, dr det ndgot som kan vara ett ytterligare hinder for kvinnor att borja.
Vidare diskuterar de att branschen traditionellt varit tillgdnglig for man och att det
darfor kommer ta tid innan kvinnorna hittar till yrket. Samtidigt som de menar att
branschen utvecklas i takt med samhallet och att konsférdelningen darav kommer bli
mer jamn i framtiden. Kvinnorna har uppfattningen av att det idag ar farre kvinnor an
man som utbildar sig inom omradet, och att antalet kvinnliga arbetsledare darfor
kommer 6ka om fler kvinnor utbildar sig. En av respondenterna tror att omstéllningen
kommer ga fortare desto fler kvinnor det kommer in i produktionen, eftersom manga
likt henne sjalv, tyr sig till likasinnade.
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Pa samma spar reflekterar respondenterna vidare om ifall den skeva konsférdelning kan
bero pa vad som dr manligt och kvinnligt. De resonerar kring att kvinnor generellt kan
vara mer intresserade av roller som ar mindre fysiskt anstrangande och som inte kraver
arbetsklader. De tror att kvinnor latt hamnar pa roller inom branschen som ar
traditionellt mer kvinnliga. Vidare kan det vara en nackdel att inte veta vart ens
arbetsplats kommer vara i framtiden, ett problem som inte finns med en roll pa
kontoret. De fortsatter diskutera ifall kvinnor kan dra sig fran att anta rollen pa grund av
att den skiljer sig fran det teoretiska som larts ut under utbildningen. Det kan gora att de
kan kédnna sig oférberedda, vilket kan leda till att de inte vagar prova pa den mer
praktiska rollen som arbetsledare. De tror att man i storre utstrackning vagar prova pa
nya saker och att de har ett storre sjalvfortroende infor att anta nya utmaningar.

Nar respondenterna i stillet bads reflektera 6ver varfor det ar sa fa kvinnliga
arbetsledare som valjer att ta sig vidare till platschefer, hade de en mer gemensam
uppfattning. Nagra av respondenterna funderar vidare pa om man pa grund av att de ar
mer bendgna att anta nya utmaningar, ocksa ar mer dppna for att bli platschefer. De
menar att det innebdr ett stort ansvar och att det kan vara ndgot som inte kanns
naturligt for alla kvinnor utan att ha manga ars erfarenhet inom byggproduktion. Enligt
en respondent anses ocksd mannen stimma 6verens med den radande stereotypen om
hur en platschef ska vara. Hon syftar pa en “go och glad” medeldlders man, vilket kan
gora att det ar svart for kvinnor att forestalla sig sjdlva i rollen som platschef. Att bryta
mot stereotyper dr ndgot som en av respondenterna tror kan bidra till en radsla om att
inte bli tagen seriost. Vidare konstaterar respondenterna att det blir naturligt farre
kvinnliga platschefer, eftersom det idag ar farre kvinnliga an manliga arbetsledare. En
respondent funderar ocksa pa om kvinnor éver lag kan beh6va en annan typ av
ledarskap for att motiveras till att vilja bli platschefer. Slutligen tar en av de kvinnliga
arbetsledarna upp fragan i perspektiv av Ioneutveckling. Hon tror att manga efter nagra
ar, i stallet for att jobba kvar som arbetsledare, valjer en administrativ tjanst med storre
mojligheter att paverka sin 16n. Pa sa satt blir det inte att de jobbar tillrackligt manga ar
som arbetsledare som det kravs for att kunna ta steget till bli platschefer.

4.2 Enkater

Nedan presenteras resultatet fran enkaterna som utfors av atta man och tre kvinnor i
aldrarna 21 till 60 ar. Atta av respondenterna ar arbetsledare och resterande tre ar
platschefer. Samtliga platschefer ar man. De svarandes arbetslivserfarenheter
kategoriseras in i grupper pa tva till fem ar, fem till tio ar samt fler dn tio ar. Var av det ar
fyraiden forsta gruppen, en i den andra och sex i den sistnamnda. Precis som
intervjurespondenterna ar samtliga enkitrespondenterna idag anstallda pa Skanska i
Goteborg, Halland eller Skane. Nio av de svarande har haft flera kvinnliga kollegor det
senaste aret medan tva av de svarande har haft en.

4.2.1 Arbetsplatsen

[ enkdterna framkommer det att respondenterna framst uppskattar variationen som
deras arbetsroll erbjuder. Det ar framfor allt tydligt bland arbetsledarna. Platscheferna
lyfter i stallet att de uppskattar skapandet och att fa se nagot vaxa fram fran ingenting.
Ytterligare uppskattar respondenterna att deras roll innehaller problemlésning och ett
nara samarbete med deras kollegor.
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Majoriteten av de svarande upplever att deras yrkesval paverkar deras privatliv. De
beskriver bland annat att manga funderingar foljer med hem. Vidare upplever ett antal
att de i perioder forvantas vara antraffbara pa telefon dven utanfor arbetstiden. Andra
namner att de oflexibla arbetstiderna paverkar privatlivet i viss man. Slutligen lyfter
nagra av respondenterna att de lart sig mycket anvandbart genom jobbet som de har
nytta av hemma. P4 den motsatta fragan om respondenterna upplever att deras privatliv
paverkar deras arbetsprestation, uppger knappt halften att sa ar fallet. De lyfter till
exempel att de behover ga och lagga sig tidigt, eftersom arbetet kraver att de ar
ordentligt utvilade. En person ndmner att hen tranar for att fysiskt orka med sitt arbete
som arbetsledare. En annan papekar att hen har flera barn och att det paverkar
arbetsprestationen.

4.2.2 Ledarskap och personlig utveckling

Nar respondenterna ombeds vélja ut tre egenskaper som de varderar hogst hos en chef
eller ledare, fran en lista av 6nskvarda egenskaper, ar formagan att vara lyhord och
tydlig de som flest véljer. Andra formagor som efterfragas ar att ledaren ar delegerande,
forstaende eller bra pa att 16sa konflikter. Nar respondenterna sedan svarar fritt sett till
sina egna chefer sa aterfinns flera av de egenskaper som de tidigare listat. De
egenskaper som flest uppskattar hos sin nuvarande chef ar hens lyhordhet, forstaelse,
beslutsamhet och tydlighet. Vidare vardesatter de en chef som ar rak, delegerande och
l6sningsorienterad.

4.2.3 Vardegrund

Samtliga av respondenterna uppger att de ar bekanta med foretagets vardegrund.
Majoriteten uppger att de ar mycket, medan en mindre del uppger att de ar lite bekanta.
De uppger att de frimst kommer i kontakt med vardegrunden pa introduktioner och
utbildningar. Flera lyfter att vardegrunden finns med i det dagliga arbetet och att de ar
en viktig grund i foretaget. En av respondenterna lyfter att foretaget har arbetat med
vardegrunden under en lang tidsperiod och att de darfor har kommit langre med
jamstalldhet pa Skanska dn vad andra foretag i branschen har gjort.

4.2.4 Jamstalldhet

Nar det kommer till jamstédlldhet ser fyra av de svarande sina arbetsplatser som mycket
jamstallda, medan sju ser sina arbetsplatser som lite jamstallda. I frisvarsdelen av fragan
framkommer det att respondenternas fokus ligger pa kvantitativ jaimstélldhet. Flera
kommenterar att de ar fa eller inga kvinnor pa deras arbetsplatser och att det framfor
allt ar valdigt fa kvinnor bland yrkesarbetarna. Vidare kommenterar en av
respondenterna att det finns en l6neskillnad bland tjanstemannen. En annan poangterar
att det pa hens arbetsplats finns en stor variation och en bred mangfald bland de
anstallda, vilket i sin tur 6kar medvetenheten kring jamstalldhet. Slutligen lyfter en av
de kvinnliga respondenterna att hon sjilv inte upplever nagon sarbehandling eller att
det skulle vara negativt att vara kvinna i byggbranschen.

Respondenternas uppfattning om huruvida deras ledning aktivt lyfter fragor om
jamstalldhet varierar. De svarar att det ar fragor som tas i beaktning vid beslut och
planering, gillande till exempel utformning av arbetsplatserna. Vidare tas méten och
workshops upp som tillfillen da jamstalldhet ar aktuellt. Ett problem som en respondent
upplever ofta lyfts ar svarigheten att fa nyexaminerade kvinnor att stanna kvar i
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produktion. Hen tycker att det ar trakigt att kvinnorna manga ganger hamnar i rollen
som projektingenjor. En av respondenterna uppger att jdmstalldhet oftast lyfts i
perspektivet av antalet kvinnor men papekar att jamstélldhet handlar om mer &n sa.

Nar respondenterna blir specifikt frdgade om de upplever att kvinnor och méan blir
behandlade lika uppger majoriteten att de behandlas mycket lika. En minoritet pa tre
personer tycker att de tva aktuella konen behandlas lite lika medan ingen uppger att de
behandlas helt olika. De kvinnliga respondenterna upplever att kvinnor generellt &r mer
observerade dn vad mannen ar. Till exempel namner de att de behover bevisa sig och
ligga i framkant eftersom en del har lagre forvantningar pa kvinnor. Nagot som de ser
som en fordel i de fall de far chans att motbevisa den andres fordomar, samtidigt som de
tycker att det i sig ar trakigt att de ska beh6va gora det. En av kvinnorna uppger ocksa
att hon ibland far kommentarer fran man som hon egentligen vet, inte ar menade att
vara stotande, men som hon tycker ar trottsamma. Det kan vara kommentarer om att
hon till exempel ar starkare an vad de trott. En manlig respondent upplever att kvinnliga
anstdllda far mer berém an vad de manliga far.

4.2.5 Kvinna i byggproduktion

Respondenterna har olika forklaringar till den laga representationen av kvinnliga
arbetsledare i byggbranschen. Flera ndmner att det tidigare varit en manlig bransch och
att det darfor kommer ta tid att jamna ut den skeva konsfordelningen. Samtidigt tror de
att den laga representationen bidrar till att fa kvinnor soker sig till produktion. De tror
ocksa att det finns en uppfattning om att det anvands en grov jargong pa
byggarbetsplatser vilket kan verka avskrackande. Andra tanker att det helt enkelt inte ar
ett yrke som lockar kvinnor. Samtidigt som det ocksa lyfts att kvinnor i stérre
utstrackning blir slussade mot mer administrativa tjanster inom branschen av
omgivningen. En av de kvinnliga respondenterna menar att uttrycket “skinn pa nasan”
som ofta anvands i kombination med vad som kravs av en kvinnlig arbetsledare, kan
skramma i vag kvinnor fran branschen. Hon podngterar daremot att det kan ligga nagon
sanning bakom uttrycket eftersom det annars ar latt att som kvinna bli “6verkérd”. En
annan lyfter att den ldga representationen av kvinnliga arbetsledare, kan bero pa
svarigheten att kombinera arbetsledarrollen med ett fungerande familjeliv med
smabarn, da jobbet kraver narvaro. Vidare resonerar respondenterna kring den laga
representationen av kvinnor i platschefsroll. De menar att det till foljd av fa kvinnliga
arbetsledare dven ar fa kvinnliga platschefer. Ytterligare lyfts tyngden av gamla
traditioner, som de menar paverkar och formar kvinnors intresse for yrkesrollen. Mer
specifikt menar en respondent att bristen pa intresse bland kvinnor kan forklaras med
biologiska skillnader mellan kvinnor och man.

For att fa fler kvinnliga arbetsledare och platschefer foreslar respondenterna ett antal
atgarder. Bland annat tdnker de att branschen behdover fortsatta att aktivt rekrytera
kvinnor. Ledning och kollegor behéver ocksa bli medvetna om att de styr bort de
kvinnliga arbetsledarna fran produktionen. Respondenterna menar dartill att ledningen
bor utveckla och forma tjansterna sa att de passar battre in i det moderna och jamstallda
vardagslivet. Till exempel genom att gora arbetstiderna mer flexibla. Ett annat forslag
som kommer upp dr mentorskap och mer stod for kvinnor i produktion. Vidare anser
respondenterna att foretaget behover arbeta vidare med kulturen och gemenskapen pa
arbetsplatserna for att skapa en inkluderande miljo.
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Flera tillagger slutligen att de ser fram emot fler kvinnor i produktionen i framtiden och
att det blir en roligare arbetsmiljo och en trevligare stimning pa arbetsplatserna med
fler kvinnor. En av de manliga respondenterna tanker att fler kvinnor kommer bidra till
en trevligare samtalston pa arbetsplatsen. En annan respondent upplever att kvinnor i
manga fall kommer med nya infallsvinklar och menar att det ar utvecklande for hela
branschen.

5 Diskussion

I diskussionen lyfts de delar av resultatet som anses anmarkningsvarda och speciellt
intressanta for arbetet. Strukturen foljer samma rubriker som avsnittet ovan i den
utstrackning det ar passande. Resultatet analyseras ur olika infallsvinklar for att skapa
forutsattningar att dra slutsatser sa nara verkligheten som mdjligt. Diskussionen utgar
fran intervjuundersokningen i forsta hand och i de fall da det ar relevant jamfors de med
tidigare forskning och resultaten fran enkatundersokningen.

5.1 Arbetsplatsen

Av resultatet fran intervjuerna framgar det att samtliga respondenter trivs med sin
yrkesroll och arbetsplats. De kvinnliga och de manliga respondenterna ar eniga i vad de
uppskattar med sitt yrke. Det verkar inte finnas nagra typiska kvinnliga eller manliga
anledningar till att trivas i rollen, till skillnad fran den bild av andra kvinnor som flera
intervjuade respondenter malar upp. De beskriver det som om andra kvinnor naturligt
skulle ha intressen och preferenser géllande yrkesval, som skiljer sig fran vad mén
generellt har. Respondenterna ger ett intryck av att andra kvinnor kanske viljer bort
arbetsledarrollen for att den ar fysisk och smutsig, medan ingen av de tillfragade
kvinnorna sjalva ndmner detta som nagot negativt med deras jobb. En av de manliga
respondenterna uttrycker en liknande tanke och menar att kvinnor och man pa grund av
biologiska olikheter attraheras av olika yrken. Det resonemanget motbevisas av
resultatet av intervjuerna i arbetet eftersom det pekar pa att kvinnorna och méannen i
stallet uppskattar samma saker pa sin arbetsplats. A andra sidan skulle det i det har
fallet kunna forklaras med att det eventuellt ar en viss typ av kvinna som soker sig till
arbetsledarrollen och att de som deltog i arbetet darfor inte ar representativa for alla
kvinnor. Oavsett sa verkar det inte som att kvinnor och man uppskattar
arbetsledarrollen pa olika satt.

Nar kvinnorna fragas om huruvida deras privatliv paverkas av deras yrkesval ar flera
snabba pa att svara att deras privatliv inte paverkas alls. Samtidigt som flera lyfter att de
funderar pa jobbrelaterade fragor pa fritiden samt att de ar mentalt och fysiskt trotta
efter jobbdagen. Flera namner ocksa att de forvantas jobba 6ver vid behov, vilket kan
antas paverka deras privatliv. Det finns flera mdjliga orsaker till att kvinnorna a ena
sidan sager att deras privatliv inte paverkas men a andra sidan kommer med flera
exempel som bevisar att jobbet paverkar deras privatliv. Dels kan det bero pa att
kvinnorna inte alls upplever det som ett problem att jobba 6ver eller som en nackdel att
tanka pa jobbet hemifran, dels att de ser det som en sjalvklarhet och att det darfor inte
ar nagot att reflektera over eller lagga vikt vid. En annan forklaring kan vara att de
medvetet eller omedvetet inte vill lyfta upp problemet infér intervjuarna. Till exempel
kan vetskapen om att arbetet utreder varfér kvinnor inte tenderar till att arbeta lika
lange som man i arbetsledarrollen, paverka respondenternas svar. De kan se det som en
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nackdel att belysa problem som finns i arbetsrollens struktur och som ar problem som
de inte ser ar mojliga att fordndra, vilket kan hdmma nya kvinnor fran att soka sig till
rollen. Det skulle ocksa klargora varfor kvinnorna valjer att ndimna deras
pendlingsavstand som i forbifarten i stéllet for att legitimera det som ett problem.
Arbetsplatsens geografiska placering for en arbetsledare ar ndgot som inte ar konstant,
till skillnad fran manga andra yrken. Darfor tycks respondenterna inte se
pendlingsproblemet som nagot som gar att ta ifran rollen som arbetsledare och inte
heller ndgot att lagga energi pa. Mdnnen upplevs daremot mer raka i sina svar pa fragan.
De uttrycker tydligt hur deras privatliv blir paverkat av arbetsrelaterade funderingar
och av att de forvantas vara tillgangliga dven utanfor deras officiella arbetstid. Till
skillnad fran kvinnorna, ger mannen inte intryck av att begransa sina svar till forman for
rollens anseende.

Kvinnorna som deltagit i intervjuerna ger intrycket av att de inte kidnner sig ensamma
pa sina arbetsplatser till f6ljd av att de dr den enda eller en av fa kvinnor dar. I stéllet
upplever kvinnorna att de trivs med sina manliga kollegor och att de ar en del av
gemenskapen. Intrycket de ger skiljer sig fran den bild som Cettner (2008) redogor for. |
hennes studie beskriver respondenterna en stor ensamhet och ett upplevt utanforskap i
arbetsgruppen. De kvinnliga arbetsledarna ger inte heller kdnslan av att de exkluderas
fran informella grupper sdsom Cettner uppger att hennes respondenter gor. Samtidigt
vittnar kvinnorna i intervjuerna och i enkaterna om tillfallen och monster som Fagerlind
(2009) beskriver ar resultat av att de befinner sig i minoritet som kvinnor pa sina
arbetsplatser. Kvinnorna generaliseras och forvantas vara bra pa vissa saker och mindre
bra pa andra, enbart baserat pa att de ar kvinnor. Till exempel beskriver kvinnorna att
de fatt berom vid tillfillen da de egentligen inte gjort ndgot markvardigt men da det
anda ansetts anmarkningsvart pa grund av att de ar kvinnor. Att kvinnor forvantas anta
stereotypa roller pa byggarbetsplatsen exemplifieras av att en manlig enkitrespondent
skriver att fler kvinnor hade inneburit en trevligare samtalston i gruppen, vilket
Fagerlind uppger ar en vanlig stereotyp som kvinnor forvintas anta pa
mansdominerade arbetsplatser. A andra sidan lyfter en av intervjurespondenterna att
uttrycket “kvinna i byggbranschen” ar ett forlegat uttryck. Hon ser sig som en i gianget
snarare an som en ensam kvinna i en grupp av man. Emellertid ger hon och de andra
kvinnorna intrycket av att de garna ser fler kvinnliga arbetsledarkollegor. Det i sig
behdver inte vara motsagelsefullt eftersom 6nskan om fler kvinnliga kollegor inte
nodvandigtvis finns pa grund av att de kidnner sig ensamma. Det vill sdga att kvinnorna
hade tyckt att det vore roligt med fler kvinnor i branschen men det ar inget som
majoriteten av dem aktivt efterfragar, som l6sningen pa ett problem.

De intervjuade kvinnorna ger uppfattningen av att arbetsledarrollen ar en stressig
yrkesroll. Flera ndmner att de innan de borjade var instéllda pa att det skulle bli
intensivt men podngterar att det ar annu mer stressigt dn vad de hade forestallt sig. De
upplever att det framfor allt ar i perioder, infor specifika moment eller om en kollega ar
borta fran arbetet. Vart att notera ar att kvinnornas korta arbetslivserfarenhet kan vara
en bidragande faktor. Samtliga av kvinnorna ar i borjan av sina karridarer och férvantas
darfor fortfarande befinna sig inlarningsstadiet. | kombination med att de intervjuade
kvinnorna ar ambitiésa och vill visa framfotterna kan det resultera i en ytterligare
kdnsla av press. Det faktum att byggprojekt foljer en strikt tidsplan och dr beroende av
flera utomstaende faktorer ar pafrestande i sig. Sdledes ar det anmarkningsvart att
ingen av mannen anvinder ordet stress i enkiten. A ena sidan uttrycker de tankar som
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tyder pa att de upplever stress dven om de inte formulerar det rakt ut. Tankar sdsom att
behova vara tillginglig och att ldgga tid pa arbetsrelaterade problem utanfér jobbet. A
andra sidan gavs inte mannen samma utrymme att formulera sig som kvinnorna i
intervjuerna gavs. Det dr darfor omojligt att veta om skillnaden ligger hos kvinnor
respektive man, eller om den ligger i undersokningsmetoden.

5.2 Ledarskap och personlig utveckling

De chefsegenskaper som respondenterna i bade enkaterna och intervjuerna lyfter fram
som hogst uppskattade gar hand i hand med varandra. Egenskaperna lyh6rdhet och
tydlighet dterkommer av majoriteten av respondenterna, medan enstaka personer lyfter
egenskaper sdsom praktisk kunnighet och 6dmjukhet. Sdlunda staimmer resultatet av
den har undersékningen dverens med den forskning om ledaregenskaper som Sandahl
etal. (2017) presenterar. P4 samma satt 6verensstammer kvinnornas uppfattning av
mindre uppskattade karaktarsdrag 6verens med de som forskningen tyder pa. Det hade
ytterligare varit intressant att veta hur mannen resonerar kring daliga chefsegenskaper,
men da de inte blev fragade om det, kan ingen jamforelse goras. Oavsett finns det
anledning att tro att arbetsledare i produktion inte skiljer sig fran vad forskningen pekar
pa att individer i allmanhet efterfragar av sin ledare och chef. Vidare skiljer sig inte
kvinnor och méans preferenser nar det kommer till chefsegenskaper till skillnad fran den
teori som en av respondenterna lyfter. Respondenten resonerar kring ifall de olika
konen efterfragar olika typer av ledarskap for att nda samma mal. [ stillet tyder resultatet
pa att de karaktarsdrag som efterfragas skiljer sig fran person till person snarare dn
mellan kvinnor och man.

Kvinnorna som deltagit i intervjuerna ar generellt néjda med sina ledare och chefer. De
podngterar och lyfter att de har en bra arbetsférdelning i sina arbetslag och att alla far
mojlighet att komma till tals. Respondenternas uppfattning av ledarskapsuppdraget gar
i linje med det som Mintzberg (1973)(refrerad i Kaufmann & Kaufmann, 2016b)
kategoriserar som ledarens ansvar. Vidare ger respondenterna intrycket av att deras
chefer moter forvantningarna. Daremot ser flera av kvinnorna att det finns brister i
chefernas hantering av informationsuppdraget. De beskriver att en storre tillgang till
information hade underlattat deras arbete och saledes undvikit onddig stress. Vidare
upplever de i viss man att strukturen hade kunnat tydliggoras ytterligare. Exempelvis
har arbetsledarna flera uppgifter utoéver de officiella. De lyfter att det ta kan vara ett
problem dd de som har mer erfarenhet vanligtvis tar pa sig fler sdidana uppgifter. Pa
samma satt ges de med mer erfarenhet storre utrymme till att paverka och komma med
asikter vid beslutsfattande situationer. Att personer med storre kunskap har mer att
sdga till om ar nagot som respondenterna ser som en sjalvklarhet och inget som de
ifragasatter. Samtidigt som det resonemanget 6ppnar upp for funderingar kring om den
som har mest erfarenhet alltid har ratt. Ifall det satts i system finns det en risk att de gar
miste om nya infallsvinklar samt att de fastnar i gamla vanor. Med det sagt ger inte
kvinnorna intrycket av att det forekommer harskartekniker pa deras arbetsplatser,
sasom Eksvard (2018) definierar dem. I stéllet beskriver samtliga att de kanner sig
uppskattade, inkluderade och accepterade av gruppen och ledningen.

Att kvinnorna ar noéjda och trivs med sina chefer paverkas av vilken relation de har till
varandra. De ger intrycket av att det ar en naturlig och gemytlig staimning pa
arbetsplatsen vilket gor att det blir en sjalvklarhet att ta upp problem eller hdandelser
med sin chef. Vidare féormedlar ingen kdnslan av att cheferna har en auktoritar eller en
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icke-lednings ledarstil. Snarare beskriver de karaktarsdrag och motivationsmetoder
som stammer 6verens med Kaufmann & Kaufmanns (2016a) definition av
Transformationsledarskapet. En bekraftelse pa att det ar den ledarskapsmetoden som
anvands ar utvecklingssamtalen som foretaget anvander sig av. Respondenterna ger
intrycket av att det ar en uppskattad motivations- och avstimningsmetod som
underldttar kommunikationen mellan de tva parterna. Samtidigt som arbetsledarna
upplever att de far mojlighet att diskutera och paverka sin utveckling och karriar. Vidare
upplever de att organisationen i stort uppmuntrar till personlig utveckling och
inspirerar dem till att anta nya utmaningar. Aterigen blir vikten av att ha en fysisk
narhet till sin chef relevant. Genom att traffa sin chef regelbundet skapas en mojlighet
till en personligare relation, det i sin tur kan underlatta, eftersom det féorminskar
kommunikationsbarridrer som till exempel nervositet.

En personlig relation till sin chef 6ppnar dartill for mojligheten att ha en mer
mentorsliknande relation, sisom en av respondenterna beskriver att hon har till sin
narmsta chef. Hon beskriver att chefen bjuder in och guidar henne till att lara sig nya
saker, samtidigt som chefen ar den som i sista anden ar ansvarig och tar de avgérande
besluten. Att ha en mentor pa arbetsplatsen skulle kunna underlatta och gora att
kvinnorna skulle fa mer stottning, ge trygghet och bidra till personlig utveckling.
Daremot bor det skiljas pa uttalat och outtalat mentorskap. Ett uttalat mentorskap som
bara skulle erbjudas till kvinnliga arbetsledare riskerar att bli en negativ sarbehandling
och synlighet som dels skulle kunna skapa orattvisa mellan kvinnor och man. Dels
placera kvinnorna i en utsatt situation dar de kan antas vara offer eller mindre kapabla
till att hantera yrkesrollen. Till skillnad fran uttalat, kan ett outtalat mentorskap snarare
bidra till vagledning samt inkludering och pa sa satt motverka att de letar sig till andra
roller, som eventuellt ar mer inom deras komfortzon.

5.3 Vardegrund

Respondenterna aterger en bild av att foretaget har en val inarbetad vardegrund som
genomsyrar verksamheten. Namnvart ar att respondenterna i férsta hand férknippar
vardegrunden med sdkerhet, som ocksa ar en stor del av Code of Conduct, i motsats till
intervjuarnas intention da de vantade sig svar rorande etik och likabehandling. Vidare ar
det anmarkningsvart att majoriteten av respondenterna uppger att det inte férekommer
diskriminering eller trakasserier, samtidigt som flera av dem aterger handelser senare i
intervjun, som kan beskrivas som diskriminering. En mojlig forklaring kan & ena sidan
vara att respondenterna inte var forberedda pa fragan och darfor inte hade sddana
handelser nira till hands i tankarna. A andra sidan skulle det kunna vara s att
respondenterna ser de fallen som enstaka hindelser snarare dn som systematisk
diskriminering och darfor inte reflekterar 6ver det som just diskriminering. Oavsett
framgar det att trakasserier i olika former forekommer samtidigt som respondenterna
inte framhaver det som ett utbrett problem som finns i produktionen.

De hiandelser som intervjurespondenterna tar upp ror bade sexistiska samt ideologiska
kommentarer och beteenden. Baserat pa kvinnornas vittnesmal framgar det att det ar
mer vanligt forekommande med rasistiska yttranden. Kvinnorna férmedlar
uppfattningen av att kommentarer med rasistiska tendenser sags vissa kollegor emellan
och inte direkt till den personen eller gruppen kommentaren handlar om. Det skulle
aven kunna forklara varfor inte kvinnorna upplever att det ar vanligt forekommande
med sexistiska kommentarer. Det finns en risk att sddana kommentarer forekommer i
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en storre utstrackning dn vad kvinnorna ar medvetna om, eftersom de eventuellt sdgas
utan kvinnornas vetskap. Det finns ocksa en mdjlighet att sexistiska uttalanden inte
langre ar ett problem pa Skanskas byggarbetsplatser. Kvinnorna ger intrycket av att det
finns en nolltolerans mot sexistiskt beteende i arbetsgrupperna. Dessutom ger
kvinnorna exempel pa tillfallen da sexistiska handlingar eller kommentarer har lett till
avskedning, medan ingen aterger ett liknande exempel géllande rasistiska. Det kan a
andra sidan bero pa att kvinnorna sjalva inte har varit involverade i en sddan handelse
och darfoér inte ar medvetna om att det har skett. Noterbart ar att ingen av
respondenterna uppger att det forekommer homofobiska krankningar i ndgon
utstrackning.

Pa en av byggarbetsplatserna framgar det att det finns ett problem med klotter.
Problemet forekommer pa platser dar anstélla vistas en eller ett fatal personer i taget.
Det som gor det intressant ar att klottret forestaller bland annat rasistiska symboler,
trots att ingen uttalat star for ett sddant budskap. Detta tyder pa att personerna ar val
medvetna om att det inte ar ett accepterat beteende och att sddana asikter inte ar socialt
tilldtna att yttra. Daremot ar det inte sjalvklart att personerna sjalva star for det budskap
de formedlar. Det kan handla om ett omoget beteende utlost av rastléshet grundat i
okunskap, och darmed finns det en risk att de som klottrar inte forstar vilken inverkan
det beteendet kan ha pa den som tar emot budskapet. Respondenten som berattar om
klottret ger intrycket av att det dr ett problem som hela arbetsledningsgruppen ser
allvarligt pa och det framgar tydligt att de dr angeldgna om att fa stopp pa klottrandet.
Exemplet tydliggor att arbetsledningsgruppens arbete gar linje med foretagets
varderingar, samtidigt som varderingarna uppenbarligen inte delas av alla anstéllda
eller underentreprendrer. Med det sagt ar det omajligt att veta vad de som klottrar har
for stallning eller roll pa arbetsplatsen och det skulle kunna vara en i
arbetsledningsgruppen.

Kvinnorna ger intrycket av att de sager ifran om eller nar de hor ndgot som de anser ar
opassande. De flesta menar daremot att de valjer att saga till personen pa plats, i stéllet
for att rapportera handelsen vidare. Kvinnorna verkar inte vilja géra nagon stor grej, av
vad de exempelvis anser ar slarvigt sprak, och menar att de valjer sina strider. En orsak
till att inte rapportera vidare handelsen kan vara att det ar svart att avgora hur allvarlig
situationen ar och ifall det finns grund for att rapportera den. Till exempel beskriver en
respondent att gransen for vad som ar okej att sdga och vad som inte ar okej att saga ar
diffus. Det kan dven vara sa att kvinnorna inte ser det som deras ansvar att vara
“etikpoliser”. Att stindigt vara pa sin vakt och leta efter opassande yttranden kan vara
energikravande. Samtidigt som det ar viktigt att formedla vidare etiska évertramp for
att ledningen ska fi chansen att jobba proaktivt med ett eventuellt sidant problem. A
andra sidan ar det fel om det agerandet férvantas av dem bara baserat pa att de ar
kvinnor. Det finns dessutom ett uttryckt rapporteringsansvar i Code of Conduct, vilket
gor att det borde finnas en sadan forvantning pa alla. Kvinnorna tror daremot inte att
samtliga av deras kollegor varken sager ifran eller rapporterar nar de hor nagon siaga
nagot opassande. Ytterligare en orsak till att kvinnorna inte véljer att rapportera
handelser, skulle kunna vara for att de da riskerar att placera sig sjilva i en utsatt
situation, precis som Cettner (2008) diskuterar i sin uppsats. Hon menar att kvinnor
redan ar i en utsatt situation som minoritet och att de da genom att stélla sig mot den
resterande gruppen gor sig mer synliga. Aven om de kvinnliga respondenterna inte
uttrycker att de ar utanfor den inre gruppen, finns det en mojlighet att de omedvetet
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hdmmas pa grund av att de dr en minoritet som kvinnor. Vidare skulle det kunna vara sa
att kvinnorna dar och da inte inser att det som sags ar opassande, utan att det ar nagot
som de reflekterar over forst i efterhand. Darmed kan det kdnnas inaktuellt eller for sent
att ta upp handelsen med en chef.

De kvinnor som varit med om ett allvarligt 6vertramp och som rapporterat det till en
chef, har olika upplevelser av chefens bemdétande. En av kvinnorna har erfarit tva olika
bemétanden vid tva olika tillfillen. A ena sidan agerade cheferna i slutindan bada
gangerna. A andra sidan fick hon sjilv ta det vidare till hogre chef vid ett av tillfillena,
eftersom den narmsta chefen inte tog problemet pa allvar. Vid den gangen som chefen
agerade direkt rorde det sig om ett fysiskt ndrmande. Det skulle kunna paverka chefens
bemdtande eftersom en fysisk handelse inte gar att missbeddma eller rattfardiga. Medan
en sexistisk eller nedvarderande kommentar ofta gar att tolka pa flera satt beroende pa
situationen. Att bemdtandet skiljer sig skulle ocksa kunna bero pa chefen, och att det vid
det andra tillfallet var en mer handlingskraftig person. Den andra kvinnan som
rapporterade att hon blivit diskriminerad fick i motsats dalig eller ingen respons fran
vare sig narmsta eller hogre chef, trots att hon vid upprepade tillfdllen lyfte problemet.
Med tanke pa det delade bemdtandet respondenterna fatt skulle det inte vara forvanade
om de vid ett framtida tillfalle valjer att inte ga vidare, med radsla for att inte bli tagna
seriost. Att rapportera en handelse kan dels vara jobbigt eftersom det lamnar ut
personen, dels kan ta mer energi dn att ignorera problemet. Samtidigt som de
respondenter som inte upplevt en handelse som kravt vidare atgarder ar 6vertygade om
att de kommer bli bemotta pa ett bra och vardigt satt av sina chefer, om de hade behovt
rapportera. Det tyder pa att cheferna ar fortroendeingivande och pa att det finns en
kultur som tillater de anstallda att lyfta oegentligheter. Trots att respondenterna har
den bilden i dagslaget, ar det svart att veta hur de skulle reagera och agera i en verklig
situation.

Den bild av verksamheten och arbetsplatserna som de kvinnliga respondenterna malar
upp dar att det inte finns ndgon utbredd machokultur. De exempel som kvinnorna lyfter
ger intrycket av att det ar sallsynt med sddana handelser. Att det da snarare handlar om
en persons satt att uttrycka sig i stdllet for en gemensam kultur. Samtidigt pekar tidigare
presenterad litteratur pa att machokultur férekommer pa manga byggarbetsplatser i
Sverige, och dr ett erkdnt problem, i motsats till den bild som kvinnorna ger. En méjlig
forklaring till att kvinnorna inte upplever machokultur kan vara ett de som deltagit i
intervjuerna kommer fran arbetsplatser som har kommit férhallandevis langt i arbetet
med kulturen och for jamstalldhet. Det kan ocksa vara sd att foretaget i stort har kommit
langt i utvecklingen och att det darfor inte langre finns nagot sddant problem. En annan
moijlig forklaring, som styrks av de siffror som litteraturen lyfter, ar att problemet ar
tillrackligt inarbetat att kvinnorna inte lagger marke till sma strukturella drag som ar
resultat av machokultur. Vidare kan det finnas en skillnad i hur utbredd kulturen ar
beroende pa om det finns kvinnor pa arbetsplatsen eller inte. Vilket till viss del hade
forklarat skillnaden i kvinnornas uppfattning och den forskning som presenterats
tidigare i arbetet. Oavsett sa skiljer sig respondenternas uppfattning mot det intryck
som Cettner (2008) ger av hennes respondenters situation. Hon beskriver en strukturell
problematik som till viss man ar ett resultat av en val utbredd machokultur. Vart att
notera ar att hennes studie ar 14 ar gammal och att hennes respondenter darutéver
aterger berattelser fran en flera ar lang karriar. Sdlunda finns anledning att tro att
utvecklingen har gatt framat och att problemet i stort ar mindre omfattande idag.
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Med stod i slutsatsen som Johansson et al. (2021) presenterar om att en uppfoérandekod
ar ett viktigt och anvandbart hjdlpmedel i arbetet mot machokultur och for jamstélldhet,
gar det att konstatera att Skanskas Code of Conduct har en betydande funktion for att
framja en bra arbetsmiljo. Det styrks ytterligare av den ldga forekomsten av
diskriminering och machokultur som respondenterna aterger. Foretaget verkar arbeta
aktivt med uppforandekoden och resultatet fran bade intervjuerna och enkaterna visar
att de anstallda ar val informerade om dess innebord. Att de upplevs tycka att foretaget
ligger i framkant jamfort med andra foretag i branschen nar det kommer till
grundvarderingar, marks tydligt i respondenternas svar. Daremot tenderar
respondenterna att rattfirdiga problem som de berattar om med kommentarer som “Vi
ar juialla fall battre an andra foretag”. Det tankesattet kan bli problematiskt eftersom
det riskerar att bromsa utvecklingen. For att i stdllet 6ka utvecklingshastigheten bor det
finnas en allmén vision om att vara helt problemfria snarare dn béattre an andra.
Samtidigt som respondenterna ger intrycket av att virdegrunden ar forankrad i
foretaget och att de anstalla genuint delar foretagets grundvarden.

5.4 Jamstalldhet

Den allmédnna uppfattningen som kvinnorna uppger ar att de blir bra bemotta av sina
kollegor. De skapar bilden av att kvinnor inte blir behandlade pd nagot annat satt an vad
man blir. Kvinnorna lyfter gemensamt att de ofta far hora positiva kommentarer och
upplever att manga uppskattar att det finns kvinnor pa arbetsplatsen. A ena sidan ger
kvinnorna intrycket av att de vardesatter de kommentarer och hejarop de far fran sina
kollegor. A andra sidan bér det kinnas markligt att fi berom for kompetenser som ar
sjdlvklara att ha som arbetsledare. I langden kan det bli forlojligande att vid upprepade
tillfallen fa hora sddant berém, oavsett personens goda intentioner bakom
kommentaren. Det styrks av kommentaren fran en av enkdtrespondenterna, som menar
att kvinnor far mer berém. Det framgar inte av personens svar vad han mer specifikt
syftar pa men det skulle kunna vara dels ett resultat av en upplevd orattvisa, dels en
bekréftelse av pastdendet om att kvinnorna forldjligas. Det kan bli en nackdel for
kvinnorna att fa mer berém dn méan bland annat pa grund av att det riskerar att leda till
en “vi och dem” stdmning i arbetslaget, vilket kan forsvara integreringen av kvinnor.
Samtidigt som det i sig ar ett betydligt mindre akut problem att fa for mycket berom,
jamfort med att till exempel bli trakasserad. Framfor allt lyfter ingen av kvinnorna
situationen som problematisk, utan namner snarare i forbifarten att de ibland far
onodigt positiva kommentarer fran deras kollegor eller andra pa arbetsplatsen.

Kvinnorna upplever sig vara mer observerade dn vad mannen pa deras arbetsplatser
generellt dr. De lyfter exempel om att de upplever att de behdver bevisa sig kompetenta
eller att de fortjdnar sin position. Det kan vara betungande och bidra till en 6kad stress
att uppleva att ens arbetsprestation standigt utvarderas eller kritiskt granskas.
Samtidigt som den extra pressen kan anvandas som motivation och motivering till att
motbevisa fordomar. Till skillnad fran vad Cettner (2008) beskriver sa ger de kvinnliga
arbetsledarna intrycket av att kritiken i stallet kommer nerifran, fran yrkesarbetarna,
snarare an fran cheferna. Det kan forklaras av att Cettners respondenter inte har samma
kontakt med yrkesarbetare som respondenterna i den hér studien har. Daremot sa
beskriver ingen av respondenterna att de upplever sddan kritik fran deras chefer. Det
gar darfor att anta att kulturen, under den tidsperioden fran det att Cettner skrev sin
uppsats till idag, har férandrats. A ena sidan kan kritiken som yrkesarbetarna uttrycker
vara ett resultat av okunskap och oerfarenhet. Foraldrade féordomar kan sitta kvar som
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en produkt av ett en del yrkesarbete fortfarande dr ovana med att arbeta tillsammans
med kvinnor och att de darfor inte fatt sina fordomar motbevisade annu. A andra sidan
uppger kvinnorna att kritiken fran yrkesarbetarna grundar sig i att de ar nya snarare dn
att de ar kvinnor. Samtidigt som majoriteten av kvinnorna har arbetat som arbetsledare
i flera ar och det kan darfor ifragasattas hur lange en person kan anses vara ny i sin roll.
Vidare kan det ifragasattas varfor det finns ett behov av att kritisera nya personer. Det
kan till viss del forklaras som machokultur. Trots att det ovan argumenteras for att
kulturen ar begransad, verkar det som att den dnda uttrycker sig i viss man pa
arbetsplatserna.

Samtliga av de kvinnliga respondenterna i bade intervjuerna och enkaterna ar eniga om
att byggbranschen inte skulle vara specifikt for man. Samtidigt aterkommer uttrycket
“skinn pd ndsan” i flera intervjuer och enkater. Detta gar i linje med Cettner (2008) som
beskriver att “skinn pa ndsan” kravs av en kvinna for att kunna hantera branschen.
Kvinnorna uppger att en kvinnlig arbetsledare beh6ver kunna sta pa sig och menar att
det annars finns en risk for att bli nonchalerad eller dsidosatt. A ena sidan ar det
anmadrkningsvart att kvinnorna forst sager att branschen ar for alla oavsett kon, och
sedan beskriver att det krdvs en viss typ av kvinna for att kunna hantera den. Det i sig
blir en motsagelse och antyder att det finns en skillnad mellan kvinnor och mén snarare
an mellan person och person, som respondenterna tidigare papekat. En orsak till
motsagelsen kan vara att de inte fatt tid till att tdnka igenom sina svar i forhand eller att
uttrycket anvands slentrianmassigt som en kvarleva fran en tidigare kultur dar kvinnor
var mer utsatta. A andra sidan ar det vart att fundera kring varfor det kravet stills pa
kvinnor och inte pa man. En forklaring kan vara att man naturligt férvantas ha en sddan
personlighet och att “skinn pa nasan” darfor inte uttryckligen behover efterfragas. En
annan forklaring ar att kvinnor faktiskt blir mer ifragasatta och darfér behover sta pa sig
mer dn vad mén generellt behover gora. Det star diremot i motsats till det som
kvinnorna berattar och den bild som de malar upp om att kvinnor och man blir lika
behandlade.

Bade de tillfragade kvinnorna och mannen uppger att deras arbetsplatser ar sd gott som
jamstallda och att alla oavsett kon behandlas likvardigt. Daremot tenderar mannen att
fokusera pa kvantitativ jamstalldhet, vilket tyder pa okunskap inom omradet.
Jamstalldhet ar, precis som en av de manliga respondenterna papekar, mer dn enbart
antalet kvinnor. Att Skanska pa sin hemsida pastar att stereotyper och grunder for
diskriminering diskuteras pa daglig basis, ar darfor inte fullt trovardigt. Det bekraftas
ytterligare av att ingen av kvinnorna ger intrycket av att jamstalldhet ar ndgot som
aktivt tas upp av ledningen dagligen. P4 samma satt namner foretaget och nagra
respondenter det kvinnliga natverket, AKS, som en del i jamstalldhetsarbetet, trots det
ger ingen av respondenterna intrycket av att de deltagit i nagon sadan aktivitet. Det kan
vara sa att respondenterna har varit aktiva pa sddana event men att de inte uttryckt sig
under intervjun eller enkiten pa ett satt sa att det framgatt. Foretagets ambition att na
jamstalldhet genom att utbilda de anstallda i jamstallt tdnkande gar i linje med
slutsatserna som Fagerlind (2009) och Johansson et al. (2021) drar. De bdda menar att
kunskap ar en nyckel for att lyckas i jamstalldhetsarbetet. De lagger ocksa stor vikt pa
att ledningen har det 6verhangande ansvaret for arbetet och Fagerlind papekar att det
finns en risk att endast de anstdllda som har ett personligt intresse i amnet soker sig till
utbildningar och liknande. Samtidigt som det tydligt framgar av intervjuerna, enkiten
och foretagets hemsida att foretaget efterstravar jamstalldhet och att det ar ett uttalat
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och valkdnt mal. Det finns diaremot anledning att tro att arbetet inte riktigt nar hela
vagen till samtliga anstallda.

Ingen av de sju kvinnorna som deltog i intervjuerna har barn. Det kan anses
anmarkningsvart med tanke pa att flera av deras manliga kollegor ar foraldrar. Eftersom
de inte dr en tillrackligt stor grupp for att statistiskt representera hela populationen, kan
avsaknaden av barn vara en tillfallighet. Samtidigt som medeldldern pa kvinnorna som
deltagit ar relativt 1ag, det kan dartill vara sa att de aktuella kvinnorna av andra
anledningar inte har barn. Det kan & andra sidan vara s att det finns en uppfattning om
att det inte ar majligt for kvinnor att kombinera arbetsledarrollen med att vara foralder.
Det kan dels vara en uttalad eller outtalad uppfattning, dels en grundad alternativt en
ogrundad instdllning. Oavsett kan en sddan tanke hindra personer fran att jobba kvar i
rollen om de ser sig sjdlva bli fordldrar inom de narmsta aren. Det skulle forklara varfor
kvinnliga arbetsledare tenderar att efter ndgra ar byta roll, samtidigt som ingen kvinna
som bytt roll har tillfragats. Det har heller inte undersokts ifall kvinnor som nyligen bytt
roll har blivit fordldrar inom en nara tid. Det ar i sddant fall anmarkningsvart att flera av
respondenternas manliga kollegor har barn, vilket visar att det uppenbarligen gar att
bade vara foralder och arbetsledare. Det skulle kunna bero pa en strukturell skillnad i
ansvarstagandet mellan kvinnor och mén i privatlivet. Arbetsledarrollens oflexibla
arbetstider, behov av narvaro, tillsammans med att arbetsplatsen efter fardigstallande
av projekt byter geografisk placering, kan gora det svart att anpassa ett liv med smabarn
till jobbet. Denna forklaringsmetod anvander sig Cettner (2008) av och menar att
kvinnornas karriarval ar ett resultat av samhallets struktur. Vidare menar hon att
kvinnorna omedvetet paverkas och att de ser sig sjdlva som drivande i sina karriarval.
Det skulle kunna férklara varfor de, for detta arbete, intervjuade kvinnorna inte tar upp
fenomenet som ett problem samtidigt som flera av de uttrycker att de ser sig sjalva
lamna arbetsledarrollen inom de nirmsta aren. A andra sidan blev kvinnorna endast
fragade om de har barn och inte om de kan se sig sjdlva jobba som arbetsledare och
samtidigt ha barn i framtiden. Det ar darfor omajligt att dra nagra sakra slutsatser kring
det baserat pa kvinnornas svar.

For att vidare undersoka om arbetsledarrollen gar att anpassa till en modern livsstil,
bestdende av exempelvis en ensamstaende, alternativt tva foraldrar som delar
foraldraansvaret lika, fragas respondenterna om de tror att det ar mojligt att arbeta
deltid. Att de som har eller har haft en kollega som jobbar deltid ser det som mojligt,
medan de som inte har det ser det som nast intill omdojligt kan anses markvardigt. Det
tyder pa att cheferna och ledningen inte 6ppet pratar om att det ar en mojlighet. En
anledning till det kan vara att cheferna sjalva inte 4r medvetna om att det ar
genomforbart, forran de stalls i en situation dar de maste hitta en 16sning. Det skulle
ocksd kunna handla om att cheferna aktivt vdljer att inte informera om den mojligheten
eftersom de ser det som problematiskt och darfor inte vill uppmuntra till deltidsarbete.
Resonemanget riskerar att leda till att arbetsledare soker sig till andra roller, utanfér
produktion, dar det finns uttalade mojligheter till deltid. Samtidigt som det forsvarar
arbetet om en eller flera arbetsledare inte ar pa plats full tid. Mojligheten till att arbeta
deltid kan ocksa bero pa projektets storlek. Ett mindre projekt med farre arbetsledare
bli mer sarbart om ndgon av dem skulle vara franvarande. Det kan ocksa vara sa att det
finns en utbredd instéllning i byggbranschen, som harstammar fran machokultur, till att
jobba heltid. Det kan anses “omanligt” eller svagt att vilja prioritera privatlivet framfor
karridren eller Ionen. Samtidigt som respondenterna uppger att det dr normaliserat med
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att vara franvarande pa grund av VAB och att en sddan situation, som till viss del anda
bidrar till 6kad stress for kollegorna, ar hanterbar. Till skillnad fran vid VAB ar det
mojligt att planera och forbereda tidsplanen och arbetet utifrdn en persons
deltidsanstallning, vilket talar for mojligheten till att arbeta deltid.

5.5 Kvinnai byggproduktion

Av intervjuerna framgar det att det endast ar ett fatal av respondenterna som ser sig
sjalva pa platschefspositionen i framtiden. Det dr enbart tva av sju intervjurespondenter
som uttryckligen uppger att det ar deras mal. Medan flera av de andra respondenterna
ger intrycket av att de ser rollen som en mojlighet till att lara sig och samla pa sig
erfarenhet till en framtida karriar. Darmed f6ljer respondenterna det monstret som
branschen brottas med, eftersom majoriteten av kvinnorna enligt deras nuvarande
planer inte kommer arbeta kvar i rollen som arbetsledare under en ldangre tidsperiod.
Aterigen blir det tydligt att kvinnorna inte ser sig sjilva som en del av ménstret. De delar
aven uppfattningen om att det finns ett problem i att kvinnor tenderar att inte bli kvar
tillrackligt lange for att anta rollen som platschef. Det beh6ver daremot inte vara
anmadrkningsvart att kvinnorna inte ser sig sjdlva som platschefer i framtiden, eftersom
andelen manliga arbetsledare som blir platschefer inte nédvandigtvis ar markant storre
an andelen kvinnor. Vidare racker det att ndgra fa personer arbetar som arbetsledare
under en langre period for att padverka medelldngden for hur lange snittet arbetar i
rollen. Pa grund av att kvinnor har en Kortare historia i branschen i allmanhet och i
produktion i synnerhet, dn vad mannen har, ar det inte lika manga kvinnor som har haft
mojlighet att arbeta ett helt arbetsliv som arbetsledare. Med det sagt finns det
fortfarande anledning att ta problemet pa allvar eftersom det idag ar en skev
konsfordelning bland arbetsledare och platschefer. Samtidigt som respondenterna ger
bilden av att kvinnor i stillet ar 6verrepresenterade i rollen som projektingenjor.

Att kvinnorna verkar hamna i en specifik roll pa platskontoret forstarker och tydliggor
att det finns ett jamstalldhetsproblem i produktionen. Majoriteten av de fa kvinnor som
finns i produktion har rollen som projektingenjor, vilket ar anmarkningsvart med tanke
pa att rollen ar en av de mer administrativa rollerna som ar placerade pa platskontoret i
produktion. Att kvinnor har administrativa roller uppratthaller och passar in pa den
kvinnliga stereotypen, som sager att kvinnor ar mer teoretiskt kompetenta, medan méan
ar mer praktiskt kunniga. Dartill gar det i linje med Fagerlind (2009) som lyfter att
minoriteter pa arbetsplatser tenderar att anta stereotypa arbetsuppgifter. Flera av
respondenterna, bade kvinnliga och manliga, upplever att kvinnor slussas in i rollen,
snarare an att de aktivt soker sig till den. Speciellt en man lyfter att problemet ar
vedertaget och att det ar ndgot som de aktivt diskuterar i arbetslaget. Det framgar inte
av det som respondenterna berattar ifall kvinnorna styrs medvetet eller omedvetet mot
rollen. I och med att ledningen tycks se fenomenet som ett problem, gar det att
forutsatta att det sker oavsiktligt. Samtidigt som en av de kvinnliga respondenterna
upplever att hon fatt patryckningar fran hennes arbetskamrater. Det har varit i form av
komplimanger betraffande hennes formaga att hantera de administrativa
arbetsuppgifter hon har i sin nuvarande roll. Varken kvinnan eller hennes kollegor
verkar vara medvetna om att de foljer det monster som de beskriver som problematiskt.
A andra sidan ar det forstieligt att arbetslagen vill ha den bast limpade personen pa
varje position i organisationen.
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Precis som det en av respondenterna lyfter, skulle 16n kunna vara den drivande faktorn
till att manga valjer att lamna arbetsledarrollen. Genom att byta tjanst finns det
mojligheter att hoja sin 16n, vilket det kanske inte gor i samma utstrackning for den som
arbetar kvar som arbetsledare. A ena sidan borde tiden personer arbetar som
arbetsledare i allmanhet vara Kortare i sa fall och inte endast bland kvinnor. A andra
sidan kan skillnaden mellan konen forklaras med att fler man @n kvinnor har en
bakgrund som yrkesarbetare. De har darfor redan gjort en storre uppgradering i
karridren och dr ddarav néjda med den 16nedkning och de formdner de redan fatt. Om en
person i stdllet har en hogre akademisk utbildning blir det naturligt om karriars- och
loneambitionen ar hogre. Den teorin starks av att samtliga av de kvinnliga
respondenterna minst har en tredrig hogskole- eller universitetsutbildning, samtidigt
som flera av dem vill utvecklas vidare utanfor arbetsledarrollen. Vidare kan det finnas
en risk att kvinnor som bytt till en tjdnst pa kontoret, till exempel i samband med att de
blivit fordldrar, vanjer sig vid den 16nen och darfor inte vill ga tillbaka till produktion,
arbetsledarrollen, och en lagre 16n.

For att lyckas med ambitionen om att fa fler kvinnliga arbetsledare, kan branschen och
foretagen informera ytterligare om att rollen finns. Baserat pa arbetets forfattares egna
erfarenheter ar kunskapen Kkring rollen bland studenterna pa Chalmers tekniska
hogskola relativt liten. Det har varit fa eller inga representanter fran arbetsledarrollen
som deltagit i kurser eller som presenterats pa arbetsmarknadsdagar pa det
samhillsbyggnadstekniska programmet. Atgirden hade blivit znnu mer effektiv i att
locka kvinnliga studenter ifall foretagens representanter dartill hade varit kvinnor.
Representanter fran rollen hade da fatt mojlighet att avfarda de fordomar som
respondenterna beskriver finns. Samtidigt som foretaget har ett begransat utrymme for
att presentera sig och visa upp olika roller. Det ar darmed forstaeligt om de i stillet
valjer att visa upp personer som kan representera en storre del av féretaget, som till
exempel en hadllbarhetschef eller ndgon som gjort karridr och som idag sitter pa en hog
position. En person som darmed kan svara pa fragor som ror hela foretaget, vilket nagon
som endast jobbat som arbetsledare inte kan gora i samma utstrackning.

Vidare kan foretagen anvanda sig av normkritisk rekrytering samt kvotering for att 6ka
andelen kvinnor som anstills. Genom att anstélla fler kvinnor 6kar chansen till att fler
valjer att arbeta kvar som arbetsledare samtidigt som risken for exkludering och
problem som kommer av att vara minoritet minskas. Johansson et al. (2021) menar att
normkritisk rekrytering bidrar till en mer inkluderande och valkomnande bransch. En
storre variation av kon, sexuell 1aggning, etnicitet och sa vidare 6kar trivseln for bade
kvinnor och man, vilket diarmed bor fa fler att vilja arbeta kvar. Vidare kan antalet
kvinnor i rollen 6ka genom att de kvoteras in i anstallningsprocessen. Pa sa sitt riskerar
inte kvalificerade kvinnor att sallas bort pa grund av rekryterarens eventuella fordomar.
Samtidigt som den personen som anstalls, precis som en av respondenterna lyfter, vill
kianna sig utvald pa grund av sin kompetens och inte sitt kon. Darav kan kvotering
snarare vara en kortsiktig 16sning, for att normalisera kvinnor i produktion, och inte en
atgard som ska anviandas under en langre tidsperiod. I det ldnga loppet ar normkritisk
rekrytering ett battre alternativ. Genom att 6ka medvetenheten hos
rekryteringspersonalen och upplysa kring stereotyper kan antalet kvinnliga
arbetsledare som anstélls naturligt bli fler.
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Avslutningsvis gar det att anta att branschen, i linje med respondenternas reflektioner,
tillsammans med samhallet kommer att utvecklas och bli mer jamstalld med tiden. Det
ar genom aktivt arbete mojligt att paskynda processen och fa ta del av de fordelar som
en jamstalld och vilmaende organisation innebar snabbare. Till skillnad fran den
uppfattning som respondenterna, har ar det fler kvinnor an man som utbildar sig inom
omradet. Det gor att det inom en snar framtid ocksa bor avspeglas pa antalet som soker
sig till arbetsledarrollen. Vidare motbevisar det dven den teori som en av
enkatrespondenterna lyfter, som menar att problemet ligger i kvinnors brist pa intresse
for rollen. Med tanke pa den bild som respondenterna malar upp finns det ingen
anledning att tro att arbetsledarrollen skulle vara specifikt oinbjudande for kvinnor. I
stéllet forvantas en representativ del av de som laser hogre samhallsbyggnadsteknisk
utbildning vara intresserade av rollen och komma att s6ka den. Med det sagt ar det dock
viktigt att ta problemet pa allvar och inte forlita sig pa att tiden ar 16sningen.
Sammanfattningsvis kan foretagen forutsattas ha stora mojligheter att paverka och
avgora for hur jamstalld byggproduktionen kommer vara i framtiden.

6 Slutsatser

Nedan presenteras de slutsatser som genererats i arbetet dels 6vergripande dels med
avseende pa arbetets fragestallningar. Slutsatserna grundas ur diskussionen av
resultatet. Avslutningsvis presenteras en punktlista med forslag pa atgarder for Skanska
och andra byggforetag att vidta med ambition att fa de kvinnliga arbetsledarna att
arbeta kvar langre.

Utover de slutsatser som baseras pa arbetets fragestallningar kan tre intressanta
konstateranden goras. Arbetet visar att de intervjuade kvinnliga arbetsledarna tenderar
att félja det monster som finns i branschen, trots att de sjdlva &r medvetna om monstret.
De ser sig lamna arbetsledarrollen efter nagra ar likt den tendens som i allmanhet finns
bland kvinnor i byggproduktion. Vidare tyder resultatet pa att det inte finns ndgon
skillnad i varfér kvinnor och man trivs i rollen och vad de uppskattar med den. Darmed
finns det ingen anledning att anta att de skulle dras till rollen av olika anledningar.
Slutligen kan slutsatsen dras att problemet med den skeva kénsférdelningen kommer
att minska i takt med att samhallet utvecklas, &ven om inte ytterligare atgarder antas.
Byggforetagen har daremot goda mojligheter att paskynda utvecklingen med hjalp av
kunskap.

6.1 Beror den laga representationen av kvinnor pa

byggarbetsplatsen pa dalig social och psykosocial arbetsmiljo?

Den allmédnna bild av klimatet i produktion som arbetet genererat ar att kvinnor blir val
behandlade pa sina arbetsplatser. De kdnner sig varken utsatta eller ensamma pa grund
av att de ar kvinnor. Vidare finns det tecken pa att det forekommer viss diskriminering
pa arbetsplatserna trots att kvinnorna inte lyfter det som ett allvarligt problem. Det
framkommer av resultatet att det finns en tydlig uppfattning om vad som ar okej och
inte okej att sdga pa arbetsplatsen. Jargongen regleras bade av vad som ar socialt
accepterat i arbetsgruppen och av foretagets nolltolerans mot diskriminering. Vidare
kan den stress som respondenterna uttrycker vara en bidragande faktor till en mindre
bra arbetsmiljo. Samtidigt som den upplevda stressen inte utmarker sig specifikt bland
kvinnor utan snarare finns allmant bland arbetsledare. Ytterligare ger kvinnorna
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intrycket av att de inte garna uppmarksammar negativa aspekter av arbetsledarrollen.
Det handlar antagligen om att de inte vill synliggéra och legitimera problemen infor sig
sjalva, snarare an att de medvetet vill délja dem for intervjuarna.

Det finns spar av en utbredd machokultur i Skanskas byggproduktion, &ven om den inte
uttrycker sig tydligt vid forsta anblick. [ stallet for att féorekomma i form av en grov
jargong eller 6ppet nedvarderande av kollegor som inte féljer den manliga stereotypen,
sa finns kulturen under ytan och paverkar diskret det vardagliga arbetet. Kulturen ar
djupare rotad hos yrkesarbetarna an hos tjansteman och chefer. Den uttrycks av
yrkesarbetarna bland annat i form av forldjligande av nyanstallda. Da det finns en
tendens att vilja satta dem pa plats eller synliggora deras okunskap. For att fa bukt pa
problemet med machokultur behéver arbetet fortsatta och rikta in sig mer pa
yrkesarbetare och underentreprenorer. Det ar viktigt att alla som vistas pa projektet
foljer samma riktlinjer och varderingar for att uppna jamstalldhet och likabehandling.
Trots att Skanska tycks ha kommit langt fran den machokultur som funnits tidigare ar
det avgorande att foretaget inte ndjer sig forran kulturens negativa aspekter ar helt
borta.

Uppforandekoden, Code of conduct, tycks baserat pa respondenternas utsagor, 6ver lag
vara val forankrad i foretaget samt vara en vasentlig del i arbetet for jamstdlldhet. Att
foretaget har sa pass lite arbetsmiljoproblem som de har, kan forklaras av det utforliga
arbetet som de gjort och som de gor utifran vardegrunden. Respondenterna berattar om
fa handelser dar de kant sig krankta eller felbehandlade samtidigt som majoriteten av
dem har ett stort fortroende till sina chefer och till hur de skulle hantera uppgifter om
en sddan handelse. Dessa faktorer tyder pa att det dr en god social och psykosocial
arbetsmilj6 och det finns darmed ingen anledning att misstdnka att det ar darfér som
kvinnor valjer att lamna arbetsledarrollen.

6.2 Finns det en skillnad i vilken typ av ledarskap kvinnor och man
uppskattar i byggproduktion?

Att ha en kompetent chef och en god relation till sin chef verkar vara avgorande for att
arbetsledarna ska trivas pa sina arbetsplatser. Vidare finns det ingen skillnad i de
ledarskapsegenskaper som kvinnor efterfragar jamfort med de som man efterfragar.
Dérav finns det ingen anledning for cheferna att sarbehandla de kvinnliga arbetsledarna
med ambitionen att fa dem att trivas battre.

Bade de kvinnliga och manliga respondenterna ger dock intrycket av att det finns
forbattringspotential hos deras egna chefer. Till exempel upplever flera av arbetsledarna
att deras roll ar stressig samt att den tar energi fran deras privatliv. Det skulle kunna
regleras av 6kad tydlighet, mer information och battre planering fran chefernas hall. For
att ytterligare forbattra relationen mellan chef och arbetsledare kravs det att de traffas
frekvent. Det mest optimala ar ifall chefen och arbetsledaren ar placerade pa samma
projekt men att chefen i de fall da det inte ar mojligt, &r noga med att besoka projektet
regelbundet. Avslutningsvis ar det viktigt att de anstéllda upplever att de blir stottade
och uppmuntrade av sina chefer. Darfor ar mentorskap en bra metod som kan hjalpa
bdde de kvinnliga och de manliga arbetsledarna att kdnna sig bekvima med det ansvaret
de blivit tilldelade.
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6.3 Vad far kvinnliga arbetsledare att lamna byggproduktion till

forman for mer administrativa roller?

Resultatet av arbetet tyder pa att kvinnor inte lamnar arbetsledarrollen av samma
orsaker som tidigare arbeten presenterat. Det finns inget belagg for att kvinnor blir
trakasserade eller krankta i en sddan utstrackning att de inte vill stanna kvar i rollen.
Det finns en liten risk att kvinnorna blir diskriminerade bakom sina ryggar, men om sa
ar fallet ar det inget som kvinnorna paverkas av i hog grad och ar da heller inget som
bidrar till att de valjer att sluta. Vidare finns tanken om att det kravs en speciell for att
passairollen som arbetsledare. Uppfattningen riskerar snarare att skramma kvinnor
frn att soka sig till rollen &n att f& dem att limna den. Aven om rollen tycks kriava en
sjalvsdker och framat person, sa ar det inget som utmarker sig for enbart kvinnliga
arbetsledare.

Anledningarna till att kvinnor valjer att lamna arbetsledarrollen, som resultatet pekar
p4, ar till viss del svara att ta pa. Manga kvinnor tycks efter en tid som arbetsledare byta
till rollen som projektingenjor. Det antas vara ett resultat av en inarbetad struktur som
foljer stereotypen om att kvinnor skulle vara battre pa administrativa uppgifter an vad
man ar. Kvinnorna uppmuntras och leds till att ta rollen av sina kollegor och chefer.
Antagligen ses varje sadant fall som en unik foreteelse snarare dn som en del av ett
strukturellt beteende. Det finns anledning till att tro att foretaget inte ser sin egen del i
problemet, vilket ar en forutsattning for att de ska ha mojlighet till att forbattra
situationen. Vidare kan det vara sa att kvinnor lamnar arbetsledarrollen i samband med
att de planerar att bli foraldrar. Att foraldraskapet paverkar vilken roll kvinnor har pa
arbetet och inte vilken roll man har, tyder snarare pa ett storre samhallsproblem an pa
en ojamstalld arbetsplats. Daremot kan det finnas goda skal for féretaget att observera
problemet och ga det till motes, genom att till exempel upplysa om mojligheten till att
arbeta deltid. En ytterligare anledning till att kvinnor véljer att lamna arbetsledarrollen
kan vara lonen. Genom att byta fran arbetsledare till en mer administrativ roll, som
exempelvis projektingenjor, finns det en mojlighet till att 6ka 16nen. Kvinnor kan vara
mer lockade av en hogre 16n ifall det ar sa att de i storre utstrackning har en
hogskoleutbildning.

6.4 Mojliga atgarder
e (Oka medvetenheten om att kvinnor leds till projektingenjorsrollen och utmana
detta

e Fade anstillda att kdnna att det inte racker att vara battre dn andra byggforetag

e (Gora arbetsledarrollen mer flexibel samt informera om mojligheten till att arbeta
deltid

e Tank normkritiskt vid rekrytering och anvand kvotering som en tillfallig 16sning

e (Gora arbetsledarrollen mer attraktiv genom att visa upp kvinnliga arbetsledare,
vid till exempel arbetsmarknadsdagar pa hogskolor

e Utbilda yrkesarbetare ytterligare och still krav pa underentreprenérer om
utbildning i machokultur och jamstalldhet
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Bilaga 1 - Intervjufragor

Inledande fragor
o Ar du medveten om att intervjun spelas in?
o Upplever du att du har fatt tillracklig information om dina rattigheter, vart
syfte och intervjuns anvandningsomrade?
o Vad har du gatt for utbildning?
o Hurlange har du arbetat i branschen?
» Vad ar din yrkesroll idag?
* Har du haft andra roller dn din nuvarande inom branschen?
Arbetsplatsfragor
o Vad ar roligt med ditt jobb?
o Vad hade du for féorvantningar innan du boérjade?
* Ar det ndgot som skiljer sig fr&n dina forviantningar?
o Ser du att det finns mojlighet for dig att utvecklas och klattra i din
yrkesroll?
* Om inte, vad hindrar dig?
= Uppmuntrar ledningen till utveckling?
o Vad ar en bra ledare/ chef for dig?
* Har din nuvarande eller tidigare chef haft egenskaper som du
speciellt uppskattat?
* Finns det egenskaper som du uppskattat/ uppskattar mindre?
o Hur skulle du beskriva din relation till din chef?
o Hur upplever du strukturen pa din arbetsplats? Till exempel
arbetsfordelning och vem som gor vad.
o Upplever du att det ar accepterat pa din arbetsplats att gora fel?
o Kaénner du att alla i gruppen blir sedda och horda och att allas asikter
vager lika tungt?
o Hur fungerar arbetsférdelningen?
» Ardet tydligt vem som ska géra vad?
= Finns det en inofficiell arbetsférdelning?
o Arduinvolverad i gemensamma beslut som tas?
Upplever du att alla pa din arbetsplats nas av samma information?
o Trivs du pa din arbetsplats?
» Vad kdnner du ar nasta steg i din karriar?
= Kan du rekommendera ditt yrke till andra kvinnor?
Jamstalldhetsfragor
o Hur trivs du med dina kollegor?
o Ar du bekant med féretagets vardegrund?
= Hur speglas vardegrunden av pa arbetsplatsen?
o Har du upplevt att du eller ndgon annan pa din arbetsplats har blivit
diskriminerad eller utsatt for krankande kommentarer?
* Om ja, rapporterade du handelsen till ledningen?
=  Om inte, hur tror du att det skulle tas emot och behandlas av
ledningen om det skulle handa?

o



o Ardet nigon pa din arbetsplats som uttrycker opassande &sikter for en
arbetsplats? (t.ex. rasistiska, homofobiska, kvinnofortryckande)
* Om ja, hur hanteras det av ledningen?
= Om nej, hur tror du att det skulle hanteras?
o Lyfter ledningen aktivt fragor om jamstalldhet?
» Behandlas kvinnor och méan generellt lika pd din arbetsplats?
= Har du ndgon gang blivit annorlunda behandlad pa arbetet pa
grund av att du ar kvinna?
o Upplever du att ditt yrke paverkar ditt privatliv?
o Har du barn?
= Om ja, blir du behandlad pa ndgot annat satt &n de som inte har
barn? Positivt/negativt?
* Om nej, upplever du att de som har barn blir behandlade pa nagot
speciellt satt? Positivt/negativt?
o Hur ser ledningens och kollegornas installning ut kring VAB och
foraldraledighet?
» Ardet skillnad om det dr en man eller en kvinna som behéver vara
borta pa grund av VAB eller fordldraledighet?
* Ar det skillnad mellan olika yrkesroller?
o Paverkar till privatliv din arbetsprestation?
» Ardet ett alternativ att jobba deltid?
Avslutande fragor
o Varfor tror du att det ar sa fa kvinnor som arbetar som arbetsledare?
= Och varfor det ar sa fa kvinnliga arbetsledare som gar vidare till att
bli platschefer?
o Vad skulle kunna goras annorlunda for att fler kvinnor skulle vilja arbeta
som arbetsledare och platschef?
» Ar det nigot specifikt hos ledningen som du tror skulle kunna géra
skillnad?
o Ardet ndgot annat du vill beritta om din arbetsplats, arbetsledning eller
hur det ar att vara kvinna i byggbranschen?



Bilaga 2 - Enkatfragor
1. Koén

Kvinna

Man

Annat:

2. Din alder
0-20ar
21-30ar
31-45ar
46 - 60 ar
61+ ar

3. Yrkesroll
Arbetsledare
Platschef
Yrkesarbetare
Annat:

4. Har du nagot ytterligare ansvarsomrade inom din roll (tex skyddsombud):

5. Hur lange har du jobbat i byggbranschen?
0-2ar
2-5ar
5-10ar
Fler an 10 ar

6. Vad tycker du mest om med ditt jobb?

7. Kryssaide tre egenskaper som du tycker ar viktigast hos en bra ledare
Lyhord
Beslutsam
Tydlig
Inkluderande
Vanskaplig
Hogutbildad
Praktiskt kunnig
Motiverande
Konfliktlosare
Delegerande
Forstadende
Annat:

8. Skriv tre bra egenskaper som du anser att din narmsta chef har:



9. Upplever du att ditt yrke paverkar ditt privatliv?
Ja, mycket
Ja, lite
Nej, inte alls
Vet ej

10. I sa fall, pa vilket satt?

11. Paverkar ditt privatliv din arbetsprestation?
Ja, mycket
Ja, lite
Nej, inte alls
Vet ej

12.1sa fall, pa vilket satt?

13. Ar du bekant med féretagets vardegrund?
Ja, lite
Ja, mycket
Nej
Vet ej

14.0m ja, i vilka sammanhang har du kommit i kontakt med den?

15. Hur jamstalld upplever du din arbetsplats?
Mycket
Lite
Inte alls
Vet inte

16. Vill du utveckla ditt svar pa fraga 15?

17. Lyfts fragor om jamstélldhet av arbetsledningen pa din arbetsplats?

Ja, ofta
Ja, ibland
Nej

Vet ej

18. 0Om ja, pa vilket satt?

19. Hur lika tycker du att kvinnor och man behandlas pa din arbetsplats?

Mycket
Lite
Inte alls
Vet ej

20. Vill du utveckla ditt svar pa fraga 19?



21. Har du senaste aret haft ndgon kvinnlig kollega i din arbetsgrupp?
Ja, flera
Ja, en
Nej
Vet inte

22.Vad tror du att den ldga representationen av kvinnliga arbetsledare i
byggbranschen beror pa?

23.Vad tror du att den ldga representationen av kvinnliga platschefer i
byggbranschen beror pa?

24. Tror du att det ar ndgot specifikt ledningen skulle kunna gora annorlunda for att
framja fler kvinnliga arbetsledare och platschefer?

25. Ar det ndgot ytterligare du vill tilligga?






INSTITUTIONEN FOR ARKITEKTUR OCH SAMHALLSBYGGNAD
AVDELNINGEN FOR CONSTRUCTION MANAGEMENT

CHALMERS TEKNISKA HOGSKOLA

Goteborg, Sverige 2022
www.chalmers.se




