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Byggbranschen utvecklas snabbt och endast 1 Goteborg kommer 1000 miljarder
kronor att investeras i byggbranschen under de kommande tjugo aren, riknat fran
2016 (Goteborgs Stad, 2016).

Den hoga efterfragan pa nya bostdder och byggnader kombinerat med de hoga kraven
som finns pa social hallbarhet, miljo och en snabb byggnadstakt gor att efterfragan pa
kompetent och ritt arbetskraft dr hog. Arbetskraften ar svér att hitta och det beror till
stor del pé bristen pa kvinnor i branschen.

Trots att branschen ser annorlunda ut jamfort med vad den gjorde for ett par ar sedan
sd dr majoriteten som arbetar dar fortfarande mén. Andelen kvinnor i byggforetag
okar langsamt. Dock jobbar merparten pa kontor och med mer administrativa
uppgifter och andelen kvinnor ute i1 produktion &r fortfarande mycket lag, sarskilt 1
rollen som arbetsledare. Branschen och byggforetag ser rollen som en bra start och en
given borjan pé karridren. Dessutom ger rollen god erfarenhet och kunskap som kan
vara avgorande for framtida sysselséttning.

Enligt védra respondenter ér en diversifierad grupp ar alltid bést. Kvinnor bidrar med
bra kompetens, erfarenheter och egenskaper som bidrar till béttre resultat och trivsel.
Bristen pé kvinnliga arbetsledare gor att byggbranschen gér miste om alla positiva
effekter som en blandad grupp kan leverera.

Syftet med examensarbetet dr att undersoka och identifiera avgorande faktorer till
varfor sa fa kvinnor soker sig och stannar i rollen som arbetsledare. Vi undrar vad ett
stort och etablerat byggforetag kan gora for att fordndra detta.

Rapporten baseras pa 13 intervjuer med personer pa ett byggforetag i Goteborg.
Respondenterna har olika bakgrund, alder, kon, tjanst och erfarenhet pa foretaget och i
branschen. Kvalitativa intervjuer gjordes for att fa en djupare forstéelse for amnet och
har tillsammans med tidigare forskning gett oss tydliga resultat och besvarat vart
syfte. Utefter vart resultat har vi utformat rekommendationer for foretag att forhalla
sig till for att bli béttre pa att attrahera och behélla kvinnor som arbetsledare.

Nyckelord: individ, foretag, bransch, samhélle, mansdominerad, byggforetag,
minoritet, status
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ABSTRACT

The construction industry in Sweden is developing fast, new and prodigious projects
are on its way. Only in Gothenburg 1000 billion SEK will be invested in the
construction industry for the next twenty years counted from 2016 (Goteborgs Stad,
2016).

This high demand for new residences and other buildings combine with the
requirements for high standards in social sustainability, environment and fast building
pace makes the task very challenging. To make this work the companies need people,
with the right knowledge and skills and right amount of labor. The status of today is
that it is a major shortage of labor throughout the construction companies. One of the
main reasons for this is the lack of women in the industry.

Tough the industry is looking very different compared to what it did only a couple of
years ago, the majority working there is still men. The proportion of women in the
companies is slowly increasing, but if you look closer in to it most of these women
work at the offices with more administrative tasks. Looking at those who has an
occupation at the construction site the proportion of women is still very low, and
especially as supervisors. We have chosen to study this specific occupation since this
is the job where many start their career. In addition to that it adds good experience and
knowledge which is crucial for future employment, particularly for jobs in the
production area but as well in the construction industry overall.

According to our respondents a diverged group is always the best, both looking in to
results and well-being. Women contribute with “female qualities” which make better
group dynamics which in turn gives better results. By not including women in
production, construction companies miss out on all the labor and expertise that is so
well needed. But not only that, also all the positive effects. For example, the efficient
and successful results only a well-working group can deliver.

The purpose of this bachelor thesis is to identify crucial factors to why so few women
wants to work as supervisors. What can construction companies do to change this and
how can they kill the preconceptions about the role as a supervisor. In addition to that
how can companies be better at keeping women as supervisors.

This report contains mapping and conclusions to our thesis, It is based on thirteen
interviews with people with varied background, gender, age, profession and
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experiences. From human resources, to experts in the are as well as supervisors. These
interviews were made to get a deeper understanding of the subject and combined with
previous research we have been able to answer our purpose and get clear results.
Thanks to our results, we have formulated recommendations for companies to relate
to, so that they can become better at attracting and retaining women as supervisors.

Key words: individual, company, industry, community, male-dominated, building
company, minority, status
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Forord

Det hir examensarbetet utgor en del av det avslutande arbetet av var Teknologi
Examen fran Chalmers tekniska hdgskola, programmet Affarsutveckling och
Entreprenorskap inom samhéllsbyggnadsteknik (AE). Arbetet omfattar 15
hogskolepodng och har utforts under varen 2018 pa halvfart under 20 veckor. Arbetet
har genomforts pa ett stort och véletablerat byggforetag, beldget i Goteborg.

Vi vill rikta stort tack till foretaget samt var handledare pa foretaget, Emma Tuvegran,
som véglett och hjélpt oss pa vigen. Dina tips och din breda kunskap har gjort arbetet
genomforbart och utvecklande. Vi vill dven tacka var handledare Nina Ryd fran
Chalmers, dina rdd och ditt kontaktndt samt langa erfarenhet av byggbranschen har
hela tiden gjort att vi har blivit vigledda &t ratt hall. Vi vill vidare tacka for att ett fint
och snéllt mottagande, for husrum, samt for mojligheten att fa kdnna sig som en del av
gemenskapen. Vi vill ocksa rikta stort tack till alla personer som delat med sig av sin
kunskap, tid, engagemang och idéer. I sdvil samtal, intervjuer och diskussioner. Allt
detta har haft en stor och avgorande betydelse for utfallet av vart arbete.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Tidiga morgnar i en lerig grop, almanackor med nakna kvinnor, ett par hundér som
bara ska goras. Detta #r forutfattade meningar kring rollen som arbetsledare. Ar du
dessutom tjej kommer ingen att ta dig pé allvar och busvissla efter dig 1
byggbaracken. Vetskapen kring att arbetsledarrollen bidrar till stor erfarenhet och en
bra grund for en kommande karridr 1 byggbranschen hamnar létt i skymundan nir
forestillningar som dessa kommer emellan. Men ér det sahir idag? Ar forutfattade
meningar anledningen till att s fa kvinnor soker sig till rollen som arbetsledare?

Lars Tullstedt, ansvarig for kompetensforsorjning pa bransch- och
arbetsgivarorganisationen Sveriges Byggindustrier, menar att branschen behover na ut
till fler kvinnor. Han tror att den storsta anledningen till att s& fa kvinnor vill arbeta i
byggbranschen beror pa att branschen uppfattas som en mer manlig bransch an vad
den egentligen ér.

Idag studerar allt fler kvinnor samhéllsbyggnadsteknik pé eftergymnasial niva och ser
en framtid i branschen. Enligt Chalmers arsredovisning fran ar 2017 var 49 % kvinnor
som studerade samhillsbyggnadsteknik (kandidat) 46 % samhéllsbyggnadsteknik
(civilingenjor) och 45 % samhéllsbyggnadsteknik (hogskoleingenjor). Totalt ldser
1761 personer dessa program.' Vi tror att dessa kvinnor har ett genuint intresse for
byggbranschen eftersom de aktivt sokt sig till utbildningar som resulterar i jobb i
sektorn. Men hur kommer det sig att kvinnor som vill jobba i byggbranschen dnda
inte vill jobba som arbetsledare?

Av de 12 025 arbetsledare som finns pé foretag 1 Sverige idag ar 530 kvinnor
(Sveriges Byggindustrier, 2014). Andelen kvinnor som jobbar som arbetsledare ar
alltsé valdigt liten, detta speglar ocksa branschen och pa i stort sett alla positioner i
bransch ser det likadant ut, men de produktionsnéra jobben samt yrkesarbetarna dr de
som utmaérker sig allra mest. Den attonde mars i ar satte regeringen upp ett nytt mal
som innebdr att minst 25 procent av alla nyanstéllda inom bygg- och
anldggningsbranschen ska vara kvinnor senast ar 2030. For att attrahera mer kvinnlig
arbetskraft kriavs det att branschen kommer tillrdtta med den osunda arbetskulturen
som finns idag.

Att det inte finns mer kvinnor 1 byggbranschen drabbar foretagen och samhillet
negativt, kompetens och “kvinnliga egenskaper” forloras, ndgot som vi tror hade
kunnat utveckla branschen enormt. Dessa aspekter utgdr bakgrunden for vart
examensarbete.

11277 st civilingenjor inkl. arkitektur och teknik, 447 hogskoleingenjorer inkl. hogskoleingenjorer med
annan inriktning, 37 st kandidat
http://www.chalmers.se/SiteCollectionDocuments/om%?20chalmers%20dokument/Chalmers%20arsber
attelse/Chalmers%20Arsberattelse%202017 web.pdf
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1.2 Problematisering

Det har hint mycket i byggbranschen de senaste aren, andelen kvinnor i féretagen
okar stadigt (Byggindustrin, 2017). Arbetsledarrollen &dr dock fortfarande en av de
roller dér kvinnor ar starkt underrepresenterade. Avsaknaden av kvinnliga
arbetsledare gor att foretag gar miste om vardefull kompetens och arbetskraft. Det ér
dock inte bara kompetensen som missas utan det dr ocksé den vérdefulla och
framgéangsrika effekten av ett vilfungerande team som en blandad grupp kan
astadkomma. Enligt manga experter dr en blandad grupp alltid bést, bade for trivsel
och for resultat. Kvinnor bidrar ofta med ett annorlunda synsétt och “kvinnliga
egenskaper” som gor att grupper fungerar béttre och att trivseln 6kar. Nér det saknas
kvinnor 1 positionen som arbetsledare ar risken ocksa stor att det aldrig kommer bli
kvinnor 1 hogre positioner, som till exempel platschef, eftersom det oftast &r det mest
naturliga steget att gd for att bli platschef idag.

1.3 Syfte

Syftet med examensarbetet dr att undersoka och identifiera avgorande faktorer till
varfor sa fa kvinnor soker sig och stannar i rollen som arbetsledare

Malet med examensarbetet &r att fa storre forstaelse kring hur det &r att vara kvinnlig
arbetsledare och vilka tankar som finns kring rollen. Studien undersoker ocksa hur de
intervjuade kvinnorna upplever att vara det underrepresenterade konet samtidigt som
de befinner sig 1 en bransch som med tydliga, manliga normer och dér viss typ av
manlighet premieras.

1.4  Fragestillning

Hur kan ett byggforetag fa kvinnor att soka sig till arbetsledare?
Hur kan ett byggforetag bli bittre pa att behélla kvinnor som arbetsledare?

1.5 Avgrinsningar

Avgriansningar har gjorts 1 vilka personer vi valt att intervjua. Intervjuer omfattar
tjanstemén, yrkesarbetare och studenter inom samhillsbyggnadsteknik, samt kvinnor
och min med variation av erfarenhet inom arbetsledarrollen, foretaget och
byggbranschen.
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2 Centrala begrepp

2.1  Definition av centrala begrepp

Arbetsledare - Att jobba som arbetsledare innebér att leda en produktion inom
byggbranschen mot uppsatta mél med fokus pa arbetsmiljo, kvalitet och 16nsambhet.
Som arbetsledare styr och leder du den dagliga produktionen ute pa en arbetsplats.
Tillsammans med ett team jobbar ansvarar arbetsledaren tillsammans med en
produktionschef for planeringen av produktionen och har mycket kontakt med bade
intern personal och underentreprendrer.

Byggbransch - Bransch med verksamheter inom byggsektorn (NE.se, 2018).
Fordom - ’férdom, negativ instdllning mot individer...” (NE.se, 2018)

Genus - Genus beskriver det socialt konstruerade konet medans kon beskriver en
persons biologiska kon. Till det biologiska konet finns det forvantningar och
konsroller som skapar det socialt konstruerade konet (genus). (West & Zimmerman,
1987).

Glastak - ”Glastak hinder for kvinna att komma vidare 1 karridren (pé grund av mer
el. mindre dolda konsrollsmonster)” (Hultin, 2003)

Jamlikhet - alla individers lika virde. I politiska sammanhang kan dven jamlikhet sta
for individernas lika inflytande. (NE.se, 2018)

Jamstilldhet - innebér att kvinnor och mén ska ha samma majligheter, rattigheter
och skyldigheter inom alla vdsentliga omraden i livet. Det handlar ocksa om makt och
mojlighet att forma samhéllet och sina egna liv (Roth, 2011). Jamstalldhet beskrivs
utifran tva kategorier; kvalitativ och kvantitativ. Kvalitativ jimstélldhet innebar att
kvinnors och méns erfarenheter, kunskaper och véirderingar har lika stor
paverkanskraft och betydelse for foretaget. Kvantitativ jamstélldhet innebar att
fordelningen mellan kvinnor och mén dr inom intervallet 40 procent och 60 procent.
Den kvantitativa aspekten beror representation och kan vanligen beskrivas utifran
fordelningen, kvinnor och mén i ett omrade. En arbetsplats kan alltsa vara kvantitativ
jamstilld men trots det anses icke jimstélld. (Fagerlind, 2009)

KMA - Kvalitets-, miljo- och arbetsmiljosamordnare.

Kon - kon ér ett ord som anvinds for att skilja pa individer beroende pé vilken sorts
konsceller de har (NE.se, 2018)

Linjerekrytering - Innebir att rekrytering sker 1 linjen, rekryteringen borjar ldngst
ner i produktion och gar sedan vidare till stigande linjebefattningar. Gors detta
framstar oftast personen for omgivningen som en mer kompetent chef eftersom den
gatt den traditionella vigen och startar i produktion och sedan belonats med en
stigande befattning. (MentorBygg, 2015)

Mansdominerad bransch - Om minnen utgoér mer dn 60 %, ses det som en
mansdominerad bransch (SCB, 2008)
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Maingfald - handlar om olikheter och egenskaper dvs allt som gor oss unika.
Olikheter kan kopplas till kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller kon. (NE.se, 2018)

Nitverk - "Kontaktnit, system av relationer mellan t.ex. individer eller
organisationer" (NE, 2012).

Produktion - Process och arbetsplats som innebér aktiviteter for att tillhandahalla
byggnader eller anldggningar.

Stereotyp - ir en forenklad, ofta allmént omfattad forestdllning om utméarkande
egenskaper hos alla som tillhor en viss grupp, t.ex. nation, ras, kon eller religion.
Kvinnor och mén tillskrivs olika egenskaper och dirmed forvintas rétta sig efter.
(RFSL 2014).
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3 Teoretisk referensram

I detta avsnitt presenterar vi tidigare forskning och dess teorier. Detta har gett oss en
bred forstaelse for problemet men ocksé bidragit till en annan ingéng 1 hur vi valt att
analysera resultatet. Under intervjuerna identifierades erfarenheter som vi sedan
kunde koppla till tidigare forskning och dess teorier. Vi valde att aktivt jobba mer
handlingsinriktat och ta fram tips for byggforetag och rekommendationer for framtida
utveckling. Vi har lagt stort fokus pa att identifiera vad som ar viktigt att géra och
fordandra och inte enbart hitta teorier som stdodjer problemet.

3.1 Tidigare forskning

Det finns en hel del tidigare forskning kring kvinnor i1 byggbranschen. Det ar oftast
forskning som handlar om kvinnors situation 1 byggbranschen eller forskning som
fokuserat pa kvinnor i chefspositioner, men inget med fokus pa rollen som
arbetsledare. Nedan presenteras tidigare forskning och dess teorier som har viss
association till var studie.

3.1.1 Kvinnor i en mansdominerad bransch

Ar 2015 var 64 av 2000 brandmiin kvinnor i Vistra Gétaland. Brandmansyrket ér en
mycket mansdominerad bransch och kvinnliga brandmén dr mycket under-
representerade. Ar 2015 publicerade Erlandsson “I hetaste laget” som ir en studie om
kvinnliga brandméns arbetssituation 1 Véstra Gotaland. Studien ar baserad pa fyra
djupintervjuer och enkédtundersdokningar dér 43 kvinnliga deltid- och heltidsbrandmén
deltog. Enkéten bygger pa fragor om kvinnornas arbetssituation, instillningen till
arbetet och om de upplever problem pa arbetsplatsen.

Studien visar pa att merparten av de heltidsanstillda brandménnen upplevde att de
blev bemotta annorlunda pa arbetsplatsen just for att de var kvinnor. De kinde stor
press av att bevisa att de klarar av jobbet, de kénde sig daltade med och fick onddiga
kommentarer.

Men en majoritet bland de svarande, bade heltids-, och deltidsanstillda, tycker att det
finns fordelar med att vara kvinna i ett mansdominerat yrke. Erlandsson kom fram till
att majoriteten av de kvinnliga brandménnen i1 Véstra Gotaland trivs med sitt arbete
och inte kénner sig sdrbehandlade for att de ar kvinnor 1 ett mansdominerat yrke.
Resultatet av enkéten visar att kvinnorna kénner att de far gora samma saker som sina
manliga kollegor pa uppdrag. Dessutom menar Erlandsson att machokulturen idag ar
utbytt mot en mer vilkomnande och 6ppen attityd.

Denna studie dr av relevans for oss eftersom kvinnornas erfarenheter och tankar kring
att arbeta i en mansdominerad organisation kan beaktas dven i vart arbete. Studien ger
inspiration och fragor att bygga vidare pa for oss. Det ar viktigt att beakta att
branscherna skiljer sig at och att det sjalvklart finns problem som ar mer eller mindre
branschspecifika. “I hetaste laget” dr en studie som gjordes for fyra ar sedan vilket gor
att varan uppsats kénns aktuell, men ocksa spannande for att se om byggbranschen
kommit ldngre 1 jamstilldhetstinket.

CHALMERS, Arkitektur och samhdllsbyggnadsteknik, Examensarbete 5



Den finns ingen uttalad teori som denna studie 4r baserad pd, men mellan raderna
forstar vi att det handlar om genussystem och machokultur. Genussystemet tillskriver
min och kvinnor olika roller, positioner och uppgifter i samhillet. Mannen ses ofta
som norm i1 sammanhanget, vilket gor kvinnan underrepresenterad och avvikande.
Genussystemet bygger pa principen om manlig 6verordning i samhéllet och
kategorisering 1 manligt och kvinnligt. (Hirdman, 1998)

3.1.2 Kvinnor i byggbranschen

Ar 2008 publicerade Cettner en genusanalys av kvinnliga civilingenjdrers upplevelser
och erfarenheter av arbetsvillkor, karriarmgjlighet och karridrval 1 byggbranschen.
Cettner var tidigare doktorand och analysen &r en licentiatuppsats vid avdelningen for
byggkonstruktion. Empirin dr baserad pé elva djupintervjuer med kvinnor som jobbar
eller har jobbat som civilingenjoérer inom branschen. Cettners intervjuteman fokuserar
pa kvinnornas reflektioner kring villkor, kultur och struktur 1 byggbranschen.

Resultatet som Cettner kom fram till var att den historiskt, traditionellt manliga
byggbranschen dr nast intill oférdndrad. De intervjuade kvinnorna upplevde att
branschen var konstruerad av mén och for mén. Trots att byggbranschen varit 6ppen
for kvinnor 1 méanga &r kdmpar fortfarande kvinnor for att komma in och bli jimlika
medarbetare. De intervjuade kvinnorna tenderade till att fortfarande vara pionjéirer
med begrinsat utrymme till att kunna arbeta pa lika villkor som mén.

Cettner kom fram till att kdrnan 1 problemet var den otidsenliga ingenjorsbilden som
symbol for manlighet och maskulinitet - Den typiske ingenjoren var baserad pa
manliga normer vilket gjorde det svart for kvinnorna att bli accepterade i rollen som
ingenjor. Kvinnornas beréttelser menar pa att de ofta ar karridrméssigt och socialt
underordnade. De upplevde motstand och var ofta utanfor sett till inflytande, makt
och status. Ménga kvinnor fick dessutom kdmpa héart {or att bli bekriftade i rollen
som ingenjor. Ingenjoérsnormen préaglar strukturen och kulturen 1 byggbranschen och
paverkar 1 sin tur relationer och arbetsvillkor.

Cettner menar att konsekvenserna av strukturen, kulturen och normen kan utgora
forklaringar till varfor s& ménga kvinnliga civilingenjorer lamnar byggbranschen. Att
som kvinna tvingas kdmpa 1 motvind med sdmre 16n, diskriminering och utan samma
mojligheter att avancera ér skl nog till att inte vilja vara kvar i branschen. Cettner
papekar att den ensidiga maktstrukturen underminerar ett nytdnkande i byggbranschen
och att det inte finns utrymme till férdndring sé ldnge alla fGrsvarar sina revir.
Sammanfattningsvis menar Cettner att byggbranschen har ett utvecklingsbehov och
behover anpassa sig efter tiden vi lever 1, och att det kan leda till att fler kvinnor soker
sig till branschen och vill vara kvar. (2)

Denna studie har vi sett som underlag och tidigare forskning till ménga, tidigare
arbeten vilket gor den anviandbar dven for oss som undersoker byggbranschen. Till
skillnad fran Cettner har vi riktat in oss pa arbetsledarrollen och alla vara intervjuade
har nédvandigtvis inte en civilingenjorsbakgrund. Trots att Cettners studie dr bredare
an var ger det oss en bra grund att inspireras ifran.

Cettner utgér fran teorier om genus samt forskning om kvinnor i mansdominerade
arbetsorganisationer och den konsuppdelade arbetsmarknaden. Det ar stort fokus pa
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genussystemet men ocksa pa fenomenet aterstillare. Aterstillare tog sig uttryck i
hinder, problem och konflikter som uppstod for att skapa en mer jamlik
arbetssituation. Aterstillare ir medvetna eller omedvetna handlingar och beteenden
som ser till att organisationen &tertar sin ursprungliga form trots att en forandring i
organisationen har skett. Detta kan ske vid inférande av konsblandade grupper
eftersom protester och motstdnd kom frdn méin som vagrade utfora arbeten som
kvinnor, traditionellt sett, alltid gjort. (Abrahamsson, 2000)

3.1.3 Kvinnor pi ledande positioner inom byggbranschen

Ar 2017 publicerade Andersson och Halldin en studie som syftade till att undersoka
hur en mansdominerad organisation inom byggbranschen kan arbeta for att framja
jamstilldhet pa ledande positioner inom organisationen. Empirin baseras pa 21
intervjuer, fokusgrupp och observationer.

Resultatet av detta blev att en mansdominerad organisation inom byggbranschen, ur
ett ledningsperspektiv, aktivt behover arbeta med att kommunicera vikten av
jamstilldhet och belysa problematiken kring det. Jamstélldhetsarbete bor betraktas
som en organisationsfordndring och organisationen behdver utforma en
jamstilldhetsplan, ha tydliga jamstélldhetsmél och strategier for att framja
jamstélldhet pa ledande positioner. Andersson och Halldin menar pa att det ocksa ar
viktigt att lyfta tydliga forebilder eftersom glastak ofta existerar inom byggbranschen.
Specifika stod som karridrplaner, uppmuntran och personliga relationer via niatverk ar
ocksa viktigt for att frimja kvinnor. (3)

Denna studie grundar sig i teorin om glastak. Detta dr en teori som har sitt ursprung i
min och kvinnors olika mgjligheter till karridr och utvecklingsméjligheter. Glastak
anvands framst for att beskriva hinder som kvinnor stoter pa nér de forsoker avancera
1 karridren. (Kanter, 1977) Hinder kan vara fordomar eller stereotypiska
forestillningar av vad som dr kvinnligt och manligt. Glastaket &r ett fenomen som é&r
extra patagligt inom mansdominerade branscher. (Hultin, 2003)

Ar 2017 publicerade Awasthi och Rydell en studie om kvinnor i ledande position med
syfte att undersdka méns perceptioner av kvinnliga ledaregenskaper.
Empiriinsamlingen genomfordes med strukturerade intervjuer med kvinnor pa
ledande positioner 1 olika foretag samt mén som hade antingen kvinnliga och manliga
ledare. Alla intervjuade fick lista de egenskaper som de tyckte vara stereotypiska for
kvinnligt och manligt ledarskap, resultatet av det visade pd att médn med manliga
ledare ser konet eftersom de kan tilldela ledaregenskaper till ett visst kon.

I studien diskuteras dven hir glastaket men ocksa Queen B-fenomenet som innebér att
kvinnor som lyckas komma forbi glastaket distanserar sig frdn och forminskar andra
kvinnor for att kunna bibehalla en hog position i foretaget.

Awasthi och Rydell kom fram till att erfarenhet ar det som ligger till grund for

individers personliga perceptioner medan individer utan vidare erfarenhet forlitar sig
pa omgivningens uppfattningar och normer. Resultatet menar pa att man med
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kvinnliga ledares perceptioner om kvinnliga ledaregenskaper avviker fran
stereotyperna. Slutsatsen sdger att det dr svart att konstatera om ménnens perceptioner
staimmer Overens med eller avviker fran kdnsstereotyperna eller om deras perceptioner
paverkas om de har en kvinnlig ledare. Awasthi och Rydell menar att anledningen till
att min 1 byggbranschen har forutfattade meningar om kvinnliga ledare beror till stor
del pa bakgrundsfaktorer som uppvéxt, alder, umginge och social miljo. (4)

Denna studie baseras pa teorierna homosocialitet och glastak. Homosocialitet innebér
att manniskor identifierar sig med manniskor som pdminner om dem sjélva och dérfor
ocksa soker sig till arbeten och tjdnster som priaglas av personer som padminner om
dem sjdlva. Ett homosocialt beteende &r att personer anstélls som ér lika en sjélv,
varpd mén fortsitter att dominera pa ledande positioner 1 samhillet. I byggbranschen
resulterar homosocialitet till att kvinnor ses som fraimmande och méin som idealet.
(Holgersson, 2003).

Dessa studier har fokus pé kvinnor i ledande positioner inom byggbranschen vilket
skiljer sig fran vart fokus. Men sammantaget ger det oss en god forstaelse for begrepp
och kvinnors upplevelser kring glastak, homosocialitet, karridr och ledarskap. Vilken
typ av metod och tillvigagangssitt studierna anvint sig av skiljer sig at. Detta gjorde
det tydligare for oss att inse att det 1 vart fall var lampligast att ha semi-strukturerade
intervjuer, eftersom det ger upphov till en mer 6ppen dialog och ger respondenterna
mojlighet att friare prata om situationer och erfarenhet.

3.1.4 Kbvinnliga tjanstemin inom produktion

Sveriges Byggindustriers medlemsforetag har ett nationellt mentorskapsprogram som
heter MentorBygg. MentorBygg utforde under aren 2014-2015 ett projektarbete med
syfte att ta fram underlag for att i framtiden bli battre pa att attrahera, utveckla,
rekrytera samt behalla kvinnliga medarbetare i produktion. Projektarbetet utfordes till
stor del for att pa sikt kunna 6ka andelen kvinnliga linjechefer i entreprenadforetagen.
Arbetet utgick fran produktion i stort och inte fran specifika roller.

Projektet utgick fran enkédtundersokningar, litteraturstudier samt egna tankar och
erfarenheter. Enligt MentorBygg bekréftar studien och undersokningarna mycket av
det som de hort andra kvinnor 1 byggbranschen upplevt eller som det som de sjidlva
upplevt. Resultatet av MentorByggs studie visar att det finns tre extra viktiga delar
som maste fungera for att kvinnor ska trivas och stanna i produktion: tydliga
utvecklings- och karridrplaner, flexibilitet under smabarnsaren samt gott ledarskap.

Enligt MentorBygg gynnas alla av en god ledare och det kan vara helt avgérande for
trivseln pa ens arbetsplats och om man utvecklas eller inte. Som god ledare ska du
ocksé kunna se kompetenser samt vara vdl medveten om hur ens egna fordomar
paverkar bedomning och bemétande av respektive kon. En god ledare kan vara helt
avgorande for om du stannar 1 branschen eller inte eftersom du kan hamna 1
situationer pa grund av ditt kon dir du har behov av en bra ledare som tydliggor
mandat och backar upp dig.

Utover detta beskriver MentorBygg att det ar viktigt med mer flexibla arbetstider och

arbetsplatser och sérskilt for medarbetare med smabarn. Bestimmelser och avtal kring
detta maste finnas och det ska inte finnas risk for att “bestraffas” och behdva sté till
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svars infor andra kollegor. Den sista stora delen av resultatet handlar om karriér och
utvecklingsmgjligheter. Som kvinna ska du ha samma chans som dina manliga
kollegor till utveckling bade pé kort och lang sikt och detta maste kommuniceras. (5)

Projektet ar till stor nytta for vart examensarbete, dels for att studien ar relativt farskt
och for att fragestédllningen ar néra besldktad med vara fragestillningar. Det som
skiljer vart examensarbete med denna studien &r att vi har valt att avgrénsa oss till
arbetsledarrollen och inte produktion i stort, vi sarskiljer oss ocksé fran studien genom
att gora djupintervjuer istillet for enkdtundersokningar. Denna litteraturstudie
tillsammans vara intervjuer hoppas vi kan generera nya forslag och ideer pa vad
foretaget kan gora for att attrahera och behélla fler kvinnor som arbetsledare.

Denna studie grundar sig i genusteorier och homosocialitet som vi tidigare sett i var
tidigare forskning. Teorierna visar att kvinnor tackar nej till chefsjobb for att villkoren
for deras chefsjobb dr olika, det beror inte pa att mén och kvinnor &r olika. Teorierna
sdger ocksd att den kompromisslose och framgangsrika yrkeskvinnan inte passar med
den kvinnliga stereotypen.
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4 Metod

For att lyckas besvara fragestdllningen anviandes en kvalitativ empiriinsamling. Detta
omfattade personliga intervjuer med studenter inom Samhéllsbyggnadsteknik,
yrkesarbetare och tjdnstemédn med arbetslivserfarenhet fran rollen som arbetsledare
(och andra roller) pa foretaget.

Respondenterna ar personer med olika erfarenheter och subjektiva uppfattningar av
verkligheten. Kvalitativa metodens resultat dr 6ppet for tolkning och resultatet
behover inte nddvandigtvis redovisa hela bilden - beriéttelser kan ha lyfts ur sitt
sammanhang eller s& kan respondenter medvetet undanhéllit delar fran sina beréttelse.

Studien dr avgrinsad till att undersdka en organisation i sin verkliga kontext som ar
verksam inom byggbranschen. Detta gor att studien kan liknas vid en fallstudie med
enfallsdesign.

4.1 Utgangspunkt

Litteraturstudie och avsaknaden av studier pa kvinnliga arbetsledare ligger till grund
for den teoretiska bakgrunden till problemet, vilket 1 sin tur ligger till grund for
utformningen av efterfoljande empiriinsamling.

Empiriinsamlingen har huvudsakligen skett genom intervjuer med ménniskor som &r
aktiva inom byggbranschen idag. Insamlingen har ocksa skett genom information frén
natverkstraff, medarbetarenkit, aktuella studier samt rapporter inom byggbranschen.

Den tidigare forskning vi studerat har jobbat efter deduktiv ansats, vilket innebér att
de haft en teori fardig som utgjort deras referensram. I vart fall har vi valt att gd in 1
vart arbete genom att studera tidigare forskning och dess teorier. Vi har valt att jobba
efter induktion, vilket innebér att vi gjort observationer genom djupintervjuer och
sedan gjort generaliseringar av detta. Vart empiriska material stidlldes mot vart urval
av tidigare studiers referensram i syfte att analysera hur vil tidigare forskning och
dess teori stimde in pa verkligheten. Genom att anvénda oss av forskning som jobbat
efter abduktion kunde vi battre sékerstélla vart resultat.

4.2 Kyvalitativ metod

Kvalitativ forskning uppfattas som en forskningsstrategi som vanligtvis lagger vikt
vid ord och inte kvantifiering under insamlingen och analysen av data. (Bryman,
2011)

Kvalitativ metod tar avstdnd frdn den naturvetenskapliga modellens normer och
tillvigagangssitt och lagger istillet vikten vid hur respondenterna uppfattar och tolkar
sin sociala verklighet. Vid kvalitativ metod undersoks vilka egenskaper och kvaliteter
ett visst fenomen har och man jobbar for att skapa en djupare forstaelse for det som
undersokts. En kvantitativ metod dmnar snarare till att hitta monster och samband
som 1 sin tur ska vara generaliserbara. Enligt Bryman & Bell (2014) ér en kvalitativ
metod bra att anvédnda sig av vid komplexa och djupgaende problem.
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Eftersom examensarbetet till stor del handlar om kvinnors erfarenheter och
upplevelser som arbetsledare samt kvinnors situation 1 en mansdominerad bransch har
vi valt att anvidnda oss av kvalitativ empiriinsamling. Detta motiveras med att vart
syfte utgér fran forvéntningar och sjdlvupplevelser kring rollen som kvinnlig
arbetsledare, snarare dn att vi generaliserar alla kvinnliga arbetsledare 1 branschen.
Genom att anvédnda en kvalitativ metod har vi mdjlighet att fa en djupare forklaring
och en bredare forstéelse dn vid en kvantitativ metod.

4.2.1 Kbyvalitativ intervju

Den kvalitativa metoden bestar av 13 personliga intervjuer.

Det finns tre olika typer av intervjuer: ostrukturerad, semistrukturerad och
strukturerad. Skillnaderna pa dessa dr 1 hur mycket forskaren, vi 1 detta fallet, styr
under intervjun med hjilp av 6ppna fragor och foljdfragor. Semistrukturerad intervju
valdes eftersom de ger upphov till en 6ppen dialog som gor att datan blir mer varierad
i svaren fran respondenterna (Bryman & Bell 2014). Vi sdg detta som ndgot positivt
eftersom det ger respondenten mdjlighet att utveckla, paverka innehallet och fa
utrymme till att kunna reflektera fritt. Det ger ocksa upphov till ett brett underlag for
var studie.

Den empiri som samlats in frén intervjuerna ligger till grund f6r resultatet, som 1 sin
tur har analyserats for att kunna diskuteras och leda till flera slutsatser.

Under intervjuerna fick de som jobbat som arbetsledare svara pa en enkit géllande
deras ansvarsomraden och moment de jobbat med. Detta skulle kunna ses som en
kvantitativ kryssenkdt men eftersom vi tillsammans med respondenten diskuterat
svaren och stillt foljdfragor ser vi detta som en del av den kvalitativa intervjun.

4.2.2 Urval av respondenter

Urvalet av respondenter var andamalsenligt, det vill sdga inte slumpmaéssigt utvalda.
Alla de respondenter som var tjdnstemén och yrkesarbetare jobbar pd samma foretag
men pa olika distrikt och avdelningar. Respondenterna har olika bakgrund, alder, kon,
tjanst och erfarenhet pa foretaget och i branschen.

Med undantag av de intervjuade frdn HR-avdelningen och studenterna har alla
respondenter gemensamt att de har stor erfarenhet av produktion och arbetsledarrollen
i synnerhet. Totalt har vi intervjuat 13 personer varav tva studenter, tre som jobbar pa
HR-avdelningen pa foretagen, resterande jobbar eller har jobbat inom produktion.
Alla har fortfarande en stark knytning till produktion i sin nuvarande roll. Totalt har
atta personer haft rollen arbetsledare som titel. Vi har valt att ha en stor variation och
mangfald bland vara respondenter for att fa en bred uppfattning, méanga olika
perspektiv och synvinklar for att kunna se problemet 1 sin helhet.

4.3 Metoddiskussion

Det finns ménga svérigheter med att gora studier som dessa. Det dr viktigt for oss som
studerar och har en liten inblick i branschen att hilla oss objektiva och inte tolka
resultatet utifran vara erfarenheter och fordomar. Den litteratur och tidigare forskning
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bor ses som en végledning och inspiration snarare 4n nagot att anpassa resultatet efter.

Vi har ett synsétt pa rollen pa grund av var bakgrund som studenter pa hogskola. Hade
vi istdllet studerat pa en yrkeshdgskola, varit yrkesarbetare eller utomstaende och
intervjuat personer med sddan bakgrund tror vi att vi hade fatt ett annat resultat och
syn pa rollen som arbetsledare. Studien riktar sig frimst mot foretag som vill rekrytera
personer med hogskoleutbildning.

Det begréinsade tidsutrymmet har bidragit till att vi inte hunnit underséka och jamfora
fler foretag. Tiden har ocksa varit en avgorande faktor till att fler intervjuer inte gjorts.
Genom att anvinda oss av semistrukturerade intervjuer har vi dock fatt mer
djupgéende och utvecklande svar att bygga ett resultat pa.

Eftersom vi haft respondenter med olika erfarenheter av arbetsledarrollen har vi inte
alltid haft exakt samma fragor. Vi har inte sett behovet av att stélla vissa fragor om vi
vet att respondenten inte har erfarenhet av det berdrda amnet. Majoriteten av fragorna
har dock utformats och stéllts likadant till alla respondenter. Detta har gjort att
intervjupersoner kunnat konfirmera varandras uppfattningar och erfarenheter. Enkéter
hade kunnat skickas ut till fler kvinnor och mén for att ytterligare bekrifta
trovardigheten.

Vi dr medvetna om att vi hade kunnat fa ett annorlunda resultat om fler yrkesarbetare
eller chefer pé arbetsplatsen fatt sdga sitt. Detta hade bidragit till att vi kunnat jaimfora
respondenternas resultat med en storre variation.

4.4 Kyvalitet

For bedomning av kvalitet vid kvalitativa undersokningar ar ett kriterium
trovirdigheten. Trovirdigheten utgor ett av de storsta problemen vid kvalitativa
studier och intervjuer, men kan pavisas genom att visa att begrepp och val av
teoretiskt perspektiv dr relevanta for studiens syfte (Trost, 2010). Det &r viktigt att det
finns en tydlig beskrivning om hur studien genomforts och att syfte samt
fragestéllningar diskuterats och besvarats. Parametrar for utvérdering av studien
utgick frén tillforlitlighet, pélitlighet, 6verforbarhet och konfirmering (Bryman &
Bell, 2014).

4.4.1 Tillforlitlighet

For att fa en bra tillforlitlighet ska resultatet stimma 6verens med verkligheten som vi
faktiskt undersokte. Genom att transkribera de citat frin intervjuerna som senare
anvands i resultatet kan vi pavisa tillforlitligheten. Trots semistrukturerade intervjuer
ska inte frdgorna kunna tolkas pa méanga sétt och svarsbilden bor darfor bli tydlig.

4.4.2 Palitlighet

Lésaren ska kunna ldsa studien och kunna granska den kritiskt. Vi kan uppna
palitlighet genom att lata lasaren tydligt se val av metoder och hur vi gatt till vaga for
att uppna resultat. Det ar viktigt att vi skiljer pa vad som r teori, respondenternas
tankar och vara egna tankar for att palitligheten ska stirkas. Palitligheten kan ocksa

12 CHALMERS, Arkitektur och samhdllsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-18-9



garanteras genom att vara resultat dr starkt anknutna och 1 likhet med tidigare
forskning som gjorts.

4.4.3 Overforbarhet

Overforbarheten handlar om i vilken mén vért resultat gér att Sverfora till andra
miljoer. Var forhoppning ar att vart resultat kan vara overforbart pa kvinnor i andra
foretag och orter, men dven pa andra foretag inom mansdominerade branscher.

4.4.4 Konfirmering

Det ar viktigt att forsoka vara objektiv i sitt forhallningssitt till studien. Vi som utfor
studien och intervjuerna ska inte medvetet paverka utgangen av studien for att
konfirmeringen ska uppna sitt syfte. (Bryman & Bell, 2013)

4.4.5 Generalisering

I examensarbetet och under intervjuer forekommer viss generalisering om vad som ar
manligt och kvinnligt. Vi dr vdl medvetna om att detta inte alltid &r fallet och att det
skiljer sig mycket mellan individer och att det till stor del snarare beror pa
personlighet an kon. Dock har det varit oundvikligt att inte generalisera, dels for att
avgrinsa arbetet men ocksa for att fa fram anviandbara och intressanta resultat i
studien kopplat till var fragestdllning. Detta kan i sin tur paverka kvalitén i var studie.

4.5 Etik

Innan intervjustart har vi berdttat om oss sjdlva, varfor vi skriver vart examensarbete,
vad det handlar om och dess syfte. Vi har ocksa informerat om hur materialet kommer
att behandlas och att arbetet kommer att finnas tillgéngligt for allménheten via
Chalmers bibliotek.

Innan start har vi fatt godkédnnande av att spela in och alla respondenter har dé varit
medvetna om vad materialet ska anvindas till och vart det slutgiltiga examensarbetet
finns tillgangligt. Alla respondenter har ocksa fatt fragan om vi far lov att citera,
vilket samtliga godként.

V1 har valt att hall respondenterna anonyma och meddelat dem det. Vi har
tillsammans kommit fram till hur vi ska bendmna respondenten i studien. I slutet av
intervjun har vi gett respondenten mgjlighet att tilligga och revidera svar.
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5 Resultat

I foljande avsnitt presenterar vi de resultat vi fatt fran véara intervjuer. Vi har utgatt
fran véra tva fragestéllningar nér vi sammanstéllt och avgrinsat resultatet. Resultatet
inleds med respondenternas tankar kring vad det innebér att vara arbetsledare direfter
har vi delat upp resultatet 1 fyra kategorier: individ, foretag, bransch och samhélle. Vi
vill pdminna om att resultatet bygger pa 13 personers tankar och erfarenheter snarare
an kvantitativ fakta fran byggbranschen.

5.1 Att vara arbetsledare

Utifrén forutfattade meningar har ménga en bild av vad det dr att vara arbetsledare.
Inte minst fran vad man hor fran ldrare, klasskamrater och fran samhillet i stort. Vi
hade bdda en kénsla av att denna bilden av hur det &r att vara arbetsledare inte helt
staimmer. Under intervjuerna valde vi dérfor att stdlla fragan till intervjupersonen om
vad dom tycker att det innebdr att vara arbetsledare. Vi bad ocksé intervjupersonerna
att forsoka tanka ifrén de klassiska beskrivningar som kommer upp 1 huvudet och
faktiskt utga fran sin egen erfarenhet och med egna ord forklara rollen. Syftet med
detta vara att forsoka lyfta rollen frén sin klassiska ganska negativa beskrivning och
beskriva rollen utifran vad den faktiskt &r. Ord som ledarskap, problemldsning,
engagemang och teamkénsla var stindigt aterkommande.

Det gér alltsé att beskriva rollen som arbetsledare pé ett helt annat sétt &n hur den idag
presenteras pé foretag - “En utvecklande roll dér du far jobba med att producera
byggtekniska losningar och konstruktioner, samt 6va pé dina formagor inom
ledarskap, problemldsning och projektledning.” Tillsammans med oss ér flertalet
respondenter Overens om att det inte &r sahédr som rollen framstélls eller beskrivs idag.
“Manga vill ju jobba med ledarskap, men man vet inte att arbetsledarrollen innefattar
ledarskap” - R6. Flera respondenter papekar att det inte &r manga forsta jobb i andra
branscher som ledarskapsrollen far testas pa redan fran starten av karridren.

For att kunna analysera och tolka vara resultat fran intervjuerna och for att pa ett sa
enkelt sdtt som mdjligt kunna forklara anledningen till varfor sé f4 kvinnor soker sig
till arbetsledarrollen har vi valt att dela upp problemen 1 olika kategorier. Vi tror att
denna metod kan hjilpa oss att klargora for vad de faktiska problemen ér och vad som
kan goras for att 16sa dem. Samt vem det faktiskt dr som ska l6sa dem. Alla problem
ar inte foretagets fel och de kan inte ensamma 16sa dem, det kan vara si att hela
branschen behdver ta ett krafttag for att kunna dndra till det bittre. Det kan ocksa vara
sa att det dr samhéllets normer och hur vi har vuxit upp som bidragit till vissa problem
och vissa problem kan bero pé individen sjalv.

Det finns givetvis fler perspektiv och grupperingar dir problem kan uppsta, men vi
tror att de fyra grupperingar vi har valt representerar de storsta och mest avgorande
faktorerna till att problem uppstar och att sé fa kvinnor soker sig till arbetsledare. Vi
ar vil medvetna om att vissa problem givetvis beror fler kategorier, ett
branschproblem kan ocksa vara ett samhéllsproblem och ett foretagsproblem kanske
existerar pa grund av branschen. Men vi har dndé gjort vart bésta for att forsoka
avgransa och kategorisera problem pa bésta sitt.
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5.2  Individproblem

Kategorin individproblem innefattar de personliga utmaningar som individen sjalv har
och som ir en anledning till att arbetsledarrollen uppfattas pa ett visst sitt. Dessa
utmaningar ligger 1 grund och botten 1 vem man dr som person, egenskaper,
erfarenheter och bakgrund.

5.2.1 Miljén

Ett par respondenter pdpekar att miljon ar en anledning till att arbetsledarrollen inte
kinns sa lockande. Arbetsplatsen &r stundtals bullrig och smutsig, och fatal
respondenter tror att kvinnor ar kénsligare for det och dr mer noga med att ha det rent
och snyggt runt omkring sig. Under intervjuerna har manga respondenter presenterat
problemet genom att papeka att de girna sett att arbetsplatsen hade sett trevligare och
fraschare ut snarare 4n att de klagat pa en stokig och smutsig arbetsplats.

5.2.2 Avskriacks fran att vara ensam kvinna

Vissa respondenter séger att de avskrécks fran att bli ensam kvinna pa arbetsplatsen,
medan de respondenter som inte ndmnde den faktorn inte verkade skrammas
namnvért av det. En respondent sa att hon aldrig tdnkt p4 att hon var ensam kvinna
forran det faktiskt kom en annan kvinna efter ménga ar. Hon beskriver kidnslan som
en lattnad. “Folk sa inte ga till tjejen lédngre, for det fanns inte bara en tjej att vélja pa”
- R7. En gemensam uppfattning hos alla respondenter var dock att arbetsplatsen och
jobbet blev mycket roligare och battre med en blandning av bade kvinnor och méin.

5.2.3 Sjilvfortroende

Manga génger verkar det vara sjdlvfortroendet som é&r det storsta problemet. En
respondent menar pé att hon alltid tdnker att ingen lyssnar pa henne nér hon gar
igenom skyddsronder, utan att egentligen ha en anledning till det. Och att hon sdger
att “jag tror att det dr sahér” nér hon egentligen vet att det ar sd. Rollen har tvingat
henne till att bli trygg 1 sig sjélv. Litar inte hon pé sin egen formaga kommer ingen
annan gora det heller. Hon ser sjdlv detta som nigot positivt men tror att det handlar
om personlighet och hur man viéljer att anvinda det.

En gemensam uppfattning &r att kvinnor fran borjan drar sig fran att sdka tjanster som
arbetsledare om det kraver erfarenhet. Kvinnor vagar inte alltid lita pa sin forméga
lika mycket som mén. “Soker man ndgon med fem ars erfarenhet drar kvinnor sig fran
att soka om de bara har tre.” - R9,10,11

Flera respondenter menade pé att kvinnor vill kdnna att de kan och har kontroll innan
de gér vidare till ndsta moment. Som kvinna vill man gérna gora det en géng extra.
”Unga mén kdnner svérighet i att brottas med dldre mén med erfarenhet, blir &nnu
svarare och storre gap for kvinnor, man vill ha koll pa det tekniska for att kinna att
man kan arbetsleda och det tror jag kvinnor kinner &nnu mer 4n mén, det dr en
kinsla” - R9,10,11. “Maste komma Gver att “allt méste vara perfekt” innan man testar
nytt” - R12.
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Manga respondenter papekar att nyutexaminerade personer som bdrjar jobba som
arbetsledare inte blir accepterade for att de kommer till arbetsplatsen och tror att de &r
chefer. “Det ar viktigt att vara 6dmjuk nidr man kommer ut och inte tro att man kan
nagot” - R3.

En gemensam uppfattning fran samtliga respondenter dr att kvinnor sdger hogt att
dom inte kan jaimfort med méin som bara kor pa. Men en respondent menar pa att hon
alltid sager att “jag l6ser det” oavsett problem och 16ser det med s& gott resultat hon
kan. Instéllningen till vad man tror att man ar kapabel till varierar och hur alla
hanterar sin osdkerhet kdnns véldigt individuellt. Manga vill inte riskera att bli
overkorda samtidigt som de vill vara 6dmjuka gentemot sin kunskap. I ménga fall
ligger inte problemet enbart pa hur och vem man ar som person utan andra externa
faktorer som otydliga arbetsuppgifter och bristande kommunikation, men d& handlar
det ldngre inte om ett individproblem.

Fran flera intervjuer far vi hora att respondenterna inte vagar hivda sig, sdga ifran
eller vara tydliga med vad de tycker och vill. “Da blir jag jattejobbig pa arbetsplatsen”
- RS.

5.3 Foretagsproblem

Kategorin foretagsproblem innefattar de utmaningar som foretaget kan jobba med for
att forbattra och framstilla arbetsledarrollen internt och externt. Det vill sdga
gentemot sina anstéllda, potentiellt anstéllda och andra foretag 1 branschen. Genom att
ta itu med dessa utmaningar kan foretaget bidra med att framstilla rollen som
arbetsledare mer attraktiv.

53.1 Otydligt

Manga respondenter menar pa att rollen som arbetsledare ar otydlig. Arbetsuppgifter,
ansvarsomraden, rutiner och arbetssatt ar otydliga. Det i sin tur leder till att de inte vet
vad de har for forvantningar pa sig, vilket i sin tur kunde leda till att de kdnner sig
osdkra i rollen som arbetsledare. “Man bara sldngdes in i1 det utan att veta vad man
skulle gora” - R1. Ménga anser att det redan i rekryteringsprocessen borde framga vad
som forvéntas av en och vilka ens ungefarliga arbetsuppgifter kommer att bli. “Man
uttryckte det mer 1 vilket resultat man skulle fa fram, snarare én efter vilket arbetssatt
man skulle jobba efter” - R12. En gemensam uppfattning var att det behdvs mer én
bara resultat att ga efter, i alla fall som ny pa arbetsplatsen. Samtidigt menar nagra
respondenter fran HR-avdelningen att arbetsuppgifterna bestdms efter vilket projekt
man hamnar pa och att det i rekryteringsprocessen kan vara svart att bestimma.

Manga respondenter menar att de fatt gora mycket uppgifter som egentligen inte
ingétt 1 rollen som arbetsledare och tycker det dr synd att bra kompetens och fokus
laggs pa fel arbetsuppgifter. “Det maste bli mycket tydligare med arbetsuppgifterna
och vem som gor vad” - R7.

5.3.2 Saknas ansvar i introduktionen
Ett svar pa att undvika oklarheter kring rollen som arbetsledare och en dnskan fran

samtliga var mer resurser i introduktionen. Manga saknade att ha en handledare i
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borjan pé sin karridr. “En person som tar sig tid och vill ldra ut, hjélpa en och dela
med sig av sin kunskap” - R1. Ménga kinde sig ofta som en borda eftersom de aldrig
kénde att introduktionen var 6msesidig dir man som ny ville frdga och andra
personen ville svara. “Jatteviktigt att ha ndgon att bolla tankar med” - R6. Att se till
individens forutséttningar och att hamna i en grupp som passar en kan ge trygghet och
skapa bra sjalvfortroende. “En bra grupp och handledare kan ge dig sjalvfortroende att
vaga std pa dig och sdga ifran” - R7.

“Lat erfarna arbetsledare ta sig tid med att 1dra upp nya” - R1. Manga tror att detta &r
avgorande for om personen blir kvar 1 tjdnsten ldnge. “Helt avgoérande att ha en
hjilpande person 1 borjan, annars hade jag slutat” - R2.

“Det kan vara bra att borja pa ett stort projekt - fler att fraga och fa stottning ifran” -
R1. En allmén uppfattning var att det var stressigare pa mindre byggen eftersom det
var fler moment att ansvara for och klara av sjélv. P4 storre byggen far man inte lika
mycket eget ansvar i borjan. “Att komma till ett storre projekt gor en inte sé sarbar” -
R1.

Négra av respondenterna namner att foretaget borde sitta nyanstillda kvinnor tva och
tva. “Det blir mer normaliserat och man behdver inte kidnna att man gar med en
spotlight 6ver huvudet som ensam kvinna.” - R12. Ménga instdimmer kring forslaget
att inte separera kvinnor i organisationen och lata flera kvinnor vara pa samma
byggarbetsplats. “Jag hade trivts battre om jag fick arbeta och fa prata mer med
kvinnor” - R5. Genom att sitta kvinnor tillsammans kan de ocksa blir forebilder for
varandra.

5.3.3 Redan utstakad vig

En anledning till att kvinnor inte stannar i rollen som arbetsledare sa linge tror manga
grundar sig i att det redan finns en utstakad vdg. Kvinnor leds medvetet in pa en viss
roll. “Om tvé kvinnor redan jobbar med en administrativ roll sa leder man in den nya,
tredje pa samma roll for att man ténker att hon &r lik dom man har” - R1.

Vissa respondenter har varit tydligare dn andra med att sdga vart de vill och vilka mél
de har. Men @nd4 har samtliga ként av att de slussats mot bestimd vig.

Samtidigt menar nagra respondenter pa fran HR-avdelningen att det &r viktigt att fa in
tjejer som arbetsledare for att de sedan kan ga vidare och bli chefer. “Det ér en
karridrvig pa foretaget att ga fran arbetsledare till produktionschef, projektchef och sa
smaningom distriktschef”. Det dr den vanligaste vigen att gd och ger foretaget en
framtida forsorjning av kvinnliga chefer. Det behdvs kvinnor som varit arbetsledare
for att kunna bredda ledningsgruppen. “Det ér viktigt att fa in kvinnor for att fa
blandade grupper, men ocksé for att fa fler kvinnliga chefer”- R9,10,11.
Baklangesrédknat blir det ett problem att det inte finns kvinnor 1 arbetsledar-leden
eftersom linjerekrytering da inte 4r mojlig.
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5.3.4 Utveckling inom rollen

Naistan alla respondenter sidger att de hade kunnat jobba som arbetsledare lingre om
de visste att de kunde utvecklas inom rollen och vad sitt arbete som arbetsledare hade
kunnat leda till.

Pé foretaget idag finns en kompetenstrappa pa tva steg for arbetsledare. Men detta ar
det bara ett fatal respondenter som dr medvetna om. “Kompetenstrappan ar till for att
klattra vidare beroende pa hur skicklig du dr” - R9,10,11. Kompetenstrappan ar idag
vialdigt outvecklad och saknar flera steg. “Kurvan ar for platt, men tanket ar helt rétt”
- R12. Bristen pa kdnnedom kring kompetenstrappan bade internt och externt
forbéttrar inte chanserna till att attrahera eller behélla de kvinnliga arbetsledare.
Genom att anvéinda sig av en kompetenstrappa dér arbetsledarrollen dr uppdelad 1
flera steg kan det bidra till att fler véljer att stanna och utvecklas i rollen.
Mojligheterna 1 rollen blir stérre och alla respondenter instimmer att de hade ként sig
betydligt mer uppskattad for sin kunskap. “En kompetenstrappa hade bidragit till ett
tydligare utvecklingssamtal och gett rollen mer status” - R9,10,11.

En kompetenstrappa kan innebéra en trappa pa flera steg dar sista steget ar for de
arbetsledare med mest erfarenhet och kunskap. De olika stegen kan ocksé innebdr mer
ansvar och ansvarsomraden. “Det maste finnas olika nivéer av rollen. Dels for att visa
att man kan utvecklas inom rollen, men ocksa for att det ar stor skillnad pa en nyexad
arbetsledare och en erfaren” - R2. Alla respondenter tycker att det dr jatteviktigt att
kunna utvecklas inom rollen och inte bara utvecklas inom foretaget genom en ny
tjanst. Ytterst fa respondenter kénner att det fick chansen att ta ett nytt steg i rollen
som arbetsledare. “Det enda man presenterade var en helt ny tjénst” - R12.

Manga pépekar en avsaknad dver att ens chef'i ett tidigt skede inte stottat eller visat
att den trott pa en. “Ingen hade ett mal med mig, eller sdg min framfart” - RS.
Manga tyckte ocksa att det saknades system for att arbeta med kompetensutveckling,
och siger att det knappt fanns utvarderingar eller malsattningar.

En respondent berittar hur hon inte fick chansen att utvecklas och hur det fick motsatt
effekt. “Jag blev prestigefull sista aret for att jag inte fick chansen att utvecklas, jag
ville visa foretaget att jag kunde saker dom inte trodde” - RS. Hon sdger ocksé att sant
beteende far mycket negativ paverkan pa projekt.

En allmén uppfattning &r att foretaget behover bli tydligare med att visa att det finns
flera sitt att vara arbetsledare pa. Alla arbetsledare har véldigt olika bakgrund och det
ar extra viktigt att vdlkomna alla “arbetsledartyper”. “Man ska inte forvéntas vara
nagon typ av ledare eller lira sig att gora exakt som dom med yrkesbakgrund gor” -
R6.

En respondent menar ocksa att rollen borde bli mer anpassningsbar och att alla borde
fa sétta sin egen pragel pa arbetet. “Det ska inte behova kinnas som att ndr man gér in
i arbetsledarrollen dd maste man gora exakt sdhir” - RS8.

5.3.5 Ansvar

Vissa respondenter tycker att de har fatt for lite ansvar medan vissa tycker att de fatt
for mycket ansvar. En respondents anledning till att hon slutade i rollen som
arbetsledare berodde pa att hon tyckte att allt gick for langsamt, hon fick for lite
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ansvar och kinde att foretaget inte satsade pa henne. “Jag slutade inte for att jag blivit
utfryst eller illa behandlad” - RS. Denna anledning bekréftar sedan manga
respondenter genom att sjdlva dela med sig av sina erfarenheter. “De méste finnas
nagon som pushar, uppmuntrar och visar stdd till att kvinnliga arbetsledare vagar ta
mer ansvar”’- R12.

Det finns forstaelse kring att chefer tanker att “det dér gjorde du bra, sa du kan fa gora
det igen”. Det ar l4tt att dela ut samma uppgifter gang pa gang nir resultatet blir bra.
Men samtidigt saknas forstaelse fran chefernas sida kring varfor arbetsledare vill ha
nya och utmanande uppgifter. “Jag orkade inte med smédetaljer, inredning och tillval
langre. Som person ville jag mer och det sa jag” - R7. Ett par respondenter anser att
deras 6nskemal om uppgifter och mél inte uppmarksammats av deras narmsta chef.
“Efter nagot ar tdnker man “kom igen, ska det inte hinda nagot” man ber om mer
ansvar, men man tappar viljan nér det inte hander nadgot” - R7.

Ett par respondenter har erfarenhet fran att ha jobbat tillsammans med en annan
arbetsledare dér arbetet varit uppdelat mellan de tva. Trots att teamworket fungerat
bra sé har de alltid haft samma ansvarsomraden, vilket resulterat i att de varken
utvecklats eller fatt mer ansvar. “Har man en arbetsledare som alltid kort gjutning, sa
vill inte han byta med mig och ta nya arbetsmoment som inredning” - R4.

Manga har erfarenhet av att kvinnor och de sjédlva har fatt mycket “stréuppgifter” som
inte anses speciellt viktiga. Det kan vara uppdrag som att handla frukost, duka fram
och duka av och ordna med parmar. “Jag fick dka runt till byggarbetsplatser och hélla
1 morgongymnastik for att gubbarna skulle virma upp och inte skada sig” - R5.

Under intervjuerna stillde vi frigan om vilka arbetsmoment personen varit ansvarig
for eller involverad i under tiden som arbetsledare. Fragan besvarades utifran
arbetsledarrollsperspektivet och inte utifran andra roller i produktion. Eftersom
arbetsledarrollen ar en komplex roll och kan variera stort beroende pa vilket projekt
respondenter jobbat pa och hur linge respondenten arbetat i rollen s& kan svaren vara
missvisande. Projekten kan variera 1 storlek och vilka arbetsmoment och uppgifter
som ingdr kan skilja stort. Med detta 1 beaktning har vi kommit fram till att vi kan se
ett monster 1 hur kvinnor blir tilldelade mer administrativa uppgifter som tillval,
inredning, KMA samt drift- och underhallsparmar. Inte de “grévre och stdrre” jobben
som grunden och stommen - trots att onskan kring det har funnits och yttrats.

Manga har ndgon géng ként avsaknad av fortroende pd grund av att de ar kvinnor.
“Chefer maste visa respekt och att de har tilltro for kvinnlig kompetens” - RS5.
Flertalet respondenter har upplevelser om att personer utgar fran att kvinnor kan
mindre och séger att det marks av, vilket 1 sin tur leder till att kvinnor inte vill vara
kvar och utvecklas inom tjénsten.

Ett par respondenter kénner att deras arbete inte alltid uppskattas och att foretaget
maste bli bittre pa att ge feedback. “Man maste fa hora att man ar duktig och gor ett
jékla bra jobb” - R8. En allmén uppfattning frdn respondenterna ar att uppskattning ar
en avgorande faktor for att foretaget ska lyckas behalla sina arbetsledare.
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5.3.6 Lag status pa rollen inom foretaget

Alla respondenter ndmner att arbetsledarrollen har en vildigt 1ag status, samtidigt som
lika manga sager att den ar oerhort viktig. “Viktigaste rollen pa hela foretaget. Giller
att hoja statusen” - R2. En kompetenstrappa ser ménga respondenter som en mojlighet
for att ge arbetsledarrollen mer status. “En kompetenstrappa marknadsfor att det finns
en karridrvag for arbetsledare, bade internt och externt” - R12.

5.3.7 Léaglon

Nastan alla respondenter papekar att de tycker att 16nen ar for 14g for arbetsledar-
rollen. “Arbetsledare har lagre 16n dn yrkesarbetarna och édndé ska det vara pa plats
forst for att 1asa upp och gé hem sist” - R3. Utvecklingsmojligheterna i rollen gor
ocksa att ménga ser att det finns snabbare l6neutveckling 1 andra tjénster och roller.
Lonen ér en avgorande faktor for att flera respondenter ska vilja soka sig till rollen
och vara kvar som arbetsledare. “Ingéngslonen ar 1ag och man vill inte kdnna att man
tjdnar minst av alla polarna man pluggade med” - R12. Idag finns det ett tak for hur
mycket en arbetsledare kan tjana och manga respondenter séger att det dr en
bidragande faktor till att ménga ocksé gar vidare till en ny tjanst.

5.3.8 Fa kvinnliga forebilder

En utmaning som bade foretag och branschen har ar att det finns for fa kvinnliga
forebilder. Flera av respondenterna har berittat om att fler forebilder vore avgorande.
De menar att det ar lattare att se sig sjilv pa positioner dir man ser att det finns nagon
som paminner om en sjilv. Det blir mycket lattare for kvinnor att se sig sjdlv i den
personen d@n om forebilden hade varit en man. Flera respondenter tror att en anledning
till att sa kvinnor vill bli arbetsledare ar att det idag finns sa fa kvinnor pa den
positionen idag. En av vara respondenter berittade dven hur hon kénner att det ar
viktigt att hon pratar om vad hon gor och jobbar med. “Jag vill vara en forebild for
ndgon annan” - R13.

Under intervjuerna ar det manga som péapekar att det aldrig eller nistan aldrig jobbat
tillsammans med en kvinna ute pa sin arbetsplats. “En gang i veckan kunde en kvinna
komma ut till arbetsplatsen och prata om KMA, det var det” - R5. Ett par
respondenter anser att de ofta sdg kvinnor pa samma, aterkommande positioner. “Man
sag bara kvinnor som jobbade pa inkop eller med KMA” - RS. Detta resulterade till
att hon trodde att det var ddr man hamnade som kvinna pa foretaget.

Nastan alla respondenter namner eller har sjdlva varit delaktiga i det kvinnliga
nitverket pa foretaget. Alla pratar mycket positivt om det och menar att de hittar
styrka och forebilder dér. Det finns dock en gemensam dnskan om att alltid fa jobba
med kvinnor och ha sin forebilder néra.

5.4  Branschproblem

Branschens utmaningar innefattar arbetstider, arbetsvillkor, kultur och jargong. Samt
hur man 1 media och branschtidningar beskriver hur det &r att jobba 1 produktion och
som arbetsledare.
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5.4.1 Ej flexibla arbetstider och arbetsvillkor

Ett antal respondenter problematiserar arbetstiderna som finns i produktion och menar
pa att det kan vara en bidragande faktor till varfor kvinnor och mén viljer att antingen
sluta eller inte soka sig till rollen som arbetsledare.

Flera respondenter menar att branschen borde folja samhéllets utveckling. “Branschen
maste fi ett modernare synsitt, alla fordelar som finns pa kontoret maste dven finnas
ute pa byggarbetsplatsen” - R1. Flertalet respondent anser ocksa att arbetstiderna
kinns forlegade. “Man maste fa igdng dialogen kring flexibla arbetstider” - R3. Sen
papekar dven flera respondenter att det inte langre handlar om manligt och kvinnligt
med arbetstiderna, utan handlar snarare om vilken period man é&r 1 livet. De manliga
kollegorna vill precis som de kvinnliga finnas tillgédngliga och vara mamma- och
pappalediga under smabarnsaren, problemet kvarstar dock. Det ar svart att vara
arbetsledare och ga pa mammaledighet eller komma senare pa grund av dagislamning.

Dock menar flera av respondenterna att just smébarnsaren gor att manga slutar som
arbetsledare eftersom de inte tror att de kommer fungera rent praktiskt. Dock papekar
samtliga respondenter att de har en forstaelse for varfor arbetstiderna ser ut som de
g0r, man gor ju ingen nytta om man inte ar dir dir det hinder och “Om du inte ar hér
pa tva veckor stannar ju det arbetet, tiderna dr nog inte problemet i sig utan nir man &r
ensam, ansvarig for ett omrade” - R13.

54.2 Miljén

Manga respondenter papekar att miljon maste forbattras pa arbetsplatsen.
“Etableringarna och bodarna maste bli mer moderna och anpassade till kvinnor” - R7.
Till viss grad anser ménga att miljon ar en personliga aspekt och att alla inte har ett
lika stort behov av en stddad och prydlig bod. Det kan inte finnas en dusch 1 mitten av
boden, det gor att varken for kvinnor eller min kénner sig bekvidma pa arbetsplatsen.
“Foretag maste vara tydliga med att det finns dusch och omklédningsrum for kvinnor”
- R4.

5.4.3 Lag status

Samtliga av vara respondenter papekar hur délig och 1ag status rollen har och att det
formodligen dr den mest underskattade rollen utifran flertalet aspekter. Allt frdn 16n
till utvecklingsmojligheter inom rollen. “Det &r en “lag status-roll” i mangas 6gon” -
R2. En av respondenterna menar att det dr “det gamla som sitter kvar”. Respondenten
menar att det inte alls dr som det var forr 1 tiden och det behover formedlas till dom
som studerar mot byggbranschen men dven till samhéllet {or att statusen ska kunna
hojas. “Det dr okunskap om hur det &r att jobba ute 1 produktion” - R7.

En annan respondent menar att for att statusen pa arbetsledarrollen ska kunna hojas s
behdver dven statusen pa de andra rollerna inom produktion ocksa hojas. En
respondent menar till exempel att platschef inte &r en statusroll, vilket det enligt henne
borde vara. “Det &r den tuffaste rollen att vara platschef” - R1. Till skillnad frén
platscheferna menar dock en respondent att arbetsledarna ofta blir helt bortglomda.
“Platschefer blir bjudna pa grejer och konferenser, men inte arbetsledare” - R3. Alla
respondenter har svart att finna en anledning till varfor rollen har 1ag status men anser
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att det dr bade ett bransch- och foretagsproblem. “Vi maste véirdera arbetsledare mer”
- R3.

5.4.4 Rollen ses som en spriangbriada

Forutom att rollen har en 1ag status talas ocksa rollen oftas om som en sprangbrada
och “ett par hundar man maste gé igenom”. Synonymer till hundar &r ord som
slitsamma ar, svara forhallanden och provotid (synonymer.se), ingen av dessa ord
formedlar ett sdrskilt positiv budskap. Denna forklaring pé arbetsledarrollen kommer
framforallt fran personer som jobbat ndgra ar i branschen och négra av vara
respondenter papekade dven detta pastaende. “Vi maste sluta att bladdra bort det som
ett par hundar, det dr dér du bygger din kompetens™ - R12.

Fran foretag och fran hdgskolorna pratas det om rollen som ett larorikt forsta jobb
efter examen, ett jobb du méste ta for att senare kunna ta dig vidare 1 din karridr och
nagot som dr ett maste for att kunna jobba i byggbranschen. “Alla kommer in och
tanker sig att de ska bli ndgot annat, rollen blir en genomstréms-historia och det ar
inte gynnsamt for nadgon i lingden” - R12. En respondent berattar hur om sina
forvintningar innan han borjade som arbetsledare “Jag tdnkte, hur manga ar maste jag
vara arbetsledare innan jag kan ga vidare?” - R2.

Négra av respondenterna menar att detta skapar ett forhéllningssitt till rollen som
nagot som inte r kul, eftersom alla vill “vidare till nagot béattre”. Det sétter ocksa en
negativ klang pa rollen, vilket gor att statusen pa rollen forsdmras ytterligare. “Man
tanker undermedvetet att jag ar i produktion nagra ar, sen gar jag vidare. Snacket har
format en” - R8. Detta tinket om rollen kan missgynna de som faktiskt tycker att
rollen ar rolig, eftersom de hela tiden blir matade med informationen att det dr sa har
rollen ar utformad och att vara arbetsledare ar inte ndgonting du 4r under en lang tid.
En respondent menar att denna syn pé rollen var en bidragande faktor till att hon bytte
fran arbetsledare. “Man fér hela tiden hora: var arbetsledare i tva ar, sen kan du ga
vidare” - R1. Majoriteten av respondenterna kinner igen detta resonemanget kring
arbetsledarrollen och tycker att det ar viktigt att ge morotter inom rollen, istéllet for
att sdga att de ska gé vidare till ndgot annat. Samtidigt sdger HR pa foretaget att de
medvetet visar upp rollen som en sprangbrédda. “Sager att man borjar dér, sen kan man
ga vidare och vidare” - R9,10,11.

Ett fatal respondenter menar pa att man inte har som mal att bli kvar och stanna som
arbetsledare nir man gatt pa Chalmers. “Man inser att det ar ett mer praktiskt jobb och
inte det man pluggar” - R4. Detta kan ocksa leda till att rollen ses som en sprangbriada
for ménga med akademisk bakgrund.

5.4.5 Behova vara pi ett visst siitt och gé in i en roll

For att passa in i rollen som arbetsledare menar flera av vara kvinnliga respondenter
att de ként att de har behovt gé in i en roll for att “passa” in ute pa byggarbetsplatsen.
“Jag tog ett andetag nir jag kom till arbetet och gick in i rollen” - R1. “Det skrammer
nog manga fran arbetsledarrollen, att man ska behdva vara pa ett visst sitt och ga in i
en roll man inte kdnner sig bekvam i” - R8. Flertalet har 4ven papekat att man maste
vara tuff och hérd for att passa in och inte visa sig sarbar. “Helt sjukt att behova vara
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nagon man inte 4r” - R1. Ett aterkommande uttryck under intervjuerna ér “ha skinn pa
ndsan” vilket innebdr att rollen kradver att personen ar pa ett visst sétt for att klara av
rollen som arbetsledare.

5.5 Sambhillsproblem

Under samhéllets utmaningar réknar vi in allt frdn normer, konsstereotypiska
beteenden, forutfattade meningar, hur vi ar uppfostrade, hur samhéllet framstéller oss
oSV.

5.5.1 Forutfattade meningar

Konsroller dr en term for socialt och kulturellt betingade skillnader mellan kénen och
avser beteende, varderingar, normer och forestillningar. I vart samhille finns det en
stereotypisk bild av hur kvinnor och mén &r och vilka egenskaper respektive kon
besitter. Det finns sjilvklart skillnader mellan kdnen men det kan ocksé snarare
handla om skillnad i personlighet. Flera respondenter papekar att en stereotypisk bild
av kvinnor &r att de dr ordningsamma, noggranna och strukturerade. “Jag ér inte bra
pa att planera, strukturera och sant. Det dr inte jag som person. Manga tror att man &r
automatiskt bra pa det bara for att man &r tjej” - R13.

Négra av véra respondenter och framforallt de kvinnliga har beréttat hur de har blivit
tilldelade uppgifter beroende av den stereotypiska bild som finns av kvinnor. Det
finns vissa uppgifter inom rollen som arbetsledare som kriaver mer noggrannhet och
struktur jdmf{ort med andra uppgifter, de ses ocksa som de “trakiga uppgifterna”.
Exempel pa dessa uppgifter &r KMA-arbete, tillval samt drift- och underhéllsparmar.
Gemensamt for dessa uppgifter ér att de innebar mycket noggrannhet och struktur och
kraver extremt mycket arbete. Problemet ar att ingen av dessa uppgifter
uppméirksammas eller dr speciellt utvecklande, vilket leder till att mycket tid ldggs
ned pa ndgot som varken uppskattas eller utvecklar personen i rollen. Dessa uppgifter
ses som mer administrativa delarna av arbetsledarrollen och de administrativa bitarna
ar starkt ihopkopplade med de kvinnliga egenskaperna sé landar ofta dessa uppgifter
pa just kvinnor. “Man bara tror att kvinnor tycker det dr kul och &r bra pa det” - R1.
En manlig respondent uttrycker sig ocksa med att “jag var tjejen 1 projektet. Det var
mycket administrativt, jag holl koll pa papper och tillval”.

Problemet med detta dr att kvinnor d hamnar i en situation dér de inte utvecklas pa
samma sétt som sina manliga arbetsledarkollegor, vilket 1 sin tur inte ger dem samma
mojlighet att utvecklas inom rollen eller att avancera i karridren.

5.5.2 Léangsam utveckling

Utover de tidigare ndmnda stereotypiska uppfattningarna av kvinnor och mén papekar
aven flera respondenter att det finns en stark uppfattning om att kvinnor inte ar lika
bra pé tekniska saker som mén. Detta tar sig i uttryck som tidigare ndmnt i vilka typer
av arbetsuppgifter kvinnor far, men dven i vilken takt kvinnor far nya utmaningar och
ansvar. Det mirks ocksa skillnad i vilken typ av introduktion som fas menar flera
respondenter.
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“Det finns en risk att en tjej far en forsiktigare introduktion, &r det en helt gron kille
och tjej - sé ar risken att det gér langsammare for tjejen” - R12. Respondenter beréttar
att han tror att “det dr inbyggt att man forvéntar sig att en kille kan” och att det 4r en
ogrundad forstéelse for att kvinnor inte kan. Respondenten tror att det kan vara
anledningen till att kvinnor inte tycker att rollen dr rolig eftersom de inte far nagra
utmaningar. Respondenten dr dock medveten och pépekar att det inte behdver handla
om kvinnligt och manligt. “Sjilvklart kan bero pa person till person och vem som
lamnar 6ver uppgifterna” - R12.

Har en person bestamt sig for att bli arbetsledare ar personen formodligen ocksa
intresserad av det byggtekniska och att lara sig ordentligt och vill séklart inte fa en
forsiktigare introduktion, utan vill lara sig lika mycket som alla andra. “Jag har inte
hort ndgon tjej som upplevt att dom blivit déligt behandlade, att man ar taskiga mot
dom for att dom ar kvinnor, utan mer att man skadar genom att inte gora saker, man
daltar mer” - R12.

5.5.3 Inte bli tagen pa allvar

Ytterligare ett samhéllsproblem som framkommit i1 intervjuerna &r hur ménga kvinnor
inte kiinner att de blir tagna p4 allvar niir de siger ndgot. Aven detta kommer frin
strukturen 1 samhaéllet, att méan ar de som bestimmer och kan saker medans kvinnor ar
de “undergivna” menar en respondent. Av de kvinnliga respondenterna sdger samtliga
att de maste vara extra tydliga, prata extra hogt och absolut inte tveka pa nagot nir
dom sdger nagot, for da ar det ingen som lyssnar. “Man respekterar en kvinna som &r
hérd och kan ta lite, men &r en kvinna otydlig eller lite tillbakadragen sa blir hon
overkord direkt” - R8.

“Som tjej ska du ocksa vara glad, positiv och snill” - R13. Beteenden som arg och sur
passar inte in pa kvinnor och du ska heller inte séga ifrdn. En av véra kvinnliga
respondenter vittnar sirskilt om att nir hon sagt ifran eller blivit irriterad s& har de
manliga kollegorna som hon sagt ifran till blivit sura och det skapades en véldigt délig
staimning mellan dem. Vilket hon aldrig sett har hént ndr hennes manliga kollegor sa
ifran till samma person. Hon péapekar dock att det skulle kunna handla om hennes
personlighet snarare an att hon &dr kvinna, men det var inte den kénslan hon fick.

5.5.4 Kvinnor ir mer sjalvkritiska

“Generellt dr nog tjejer med sjilvkritiska”- R12. Detta dr ett pastdende som
aterkommer i flera av véra intervjuer med bade kvinnor och mian. Med det menas att
kvinnor inte ar lika sdkra pa sina beslut och pa sin kapacitet, trots att de borde vara
det. Detta dr d&nnu en anledningen till varfor inte kvinnor utvecklas pa samma sétt som
méan menar respondenterna. “Det dr 14tt att tolka personer som okunniga och osikra
ndr man sdger det hér kan inte jag” - R7. “Ofta sdger man “jag tror det dr sahar” dven
om man vet att det dr sahar” - R13.

“Kvinnor siger ofta “jag kan inte”, min siger inte det” - RS. Detta gor att ménnen

later mer kompetenta eftersom de aldrig tvivlar pa sin sak. Det behdver inte alls
betyda att de kan mer pépekar en respondent men det uppfattas som att sa ar fallet.
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6 Diskussion

I f6ljande avsnitt kopplas teoretisk referensram samman med vart empiriska material 1
syfte att besvara studiens syfte och fragestéllning. Diskussionen &r precis som
resultatet uppdelat 1 de fyra kategorierna individ, foretag, bransch och samhille.

6.1 Individ

6.1.1 Skapa en trevligare miljo

Manga av respondenterna har papekat att miljon i produktion ar trakig och avvisande.
Detta &r inte ett kvinnligt eller manligt problem, utan beror pa individen och dess
varderingar. Losningen pé detta problemet &r inte speciellt svart, de anstéllda pa
arbetsplatsen maéste ta sitt ansvar i fragan och se till att halla det rent och frascht.
Foretaget méste dven ta sitt ansvar och tilldela mer resurser till etableringarna for att
skapa en trevligare och finare arbetsplats for de anstédllda. Det kan exempelvis vara ett
finare inrett fikarum eller ett métesrum med trevliga fatdljer, samt att det finns tanke
bakom férgséttning och renhéllning i bodarna.

6.1.2 Stotta till battre sjalviortroende och minska sjilvkritiken

Vi har fatt uppfattningen av att det &r ett “kvinnligt drag” att kvinnor vill kénna att de
har kontroll innan de gér vidare till ndsta moment. Detta kan leda till att kvinnor inte
utvecklas 1 samma man som sina kollegor som snabbt vill framat. For att detta
problem ska atgédrdas maste personen jobba med sig sjélv, lira sig att pusha sina
granser och vaga mer. Givetvis kan en bra chef vara delaktig i att stdtta och pusha
framat, men mycket ansvar méaste ocksa individen ta sjélv, det maste finnas en egen
vilja att komma framat.

Kvinnor har dven en tendens att inte tro lika mycket pa sig sjdlva och vagar inte lita
pa sin egen forméga pa samma sitt som mén, detta dr ndgot som ligger inbyggt och
kommer i grunden fran samhéllets struktur och normer. Att ha ett bra sjalvfortroende
och att vaga lita pa sig sjalv dr ndgonting varje individ sjalv méste jobba pa, dven i
detta fall kan en stottande chef vara till god hjilp, men huvudansvaret ligger hos
individen sjdlv.

I vart resultat har vi méarkt att det kan finnas ett visst motstdnd mot nya och yngre i
produktion frén de dldre med mycket erfarenhet. Detta kan uppstd om en
nyutexaminerad gar in med fel instéllning och attityd. Vissa menar att personer med
akademiska bakgrund tror att de 4r bast och kan komma ut pa arbetsplatsen och styra
och stilla. Detta kan gora att personen i fraga inte blir lika vilkomnad och uppskattad
pa arbetsplatsen, vilket kan leda till att personer inte trivs och dérfor inte vill jobba
kvar inom produktion. Det dr darfor véaldigt viktigt att ndr man som nyutexaminerad
kommer ut till en arbetsplats 4r 6dmjuk mot sin egen forméga och kunskap och har en
forstaelse for att de som jobbat linge besitter mer erfarenhet och kunskap. Aven detta
problem é&r upp till individen sjilv, det maste finnas en forstaelse for skillnaden
mellan att visa framf6tterna och tro att man kan allt och ar bést. Att ha respekt for alla
och dess kompetens ér extremt viktigt for att arbetsplatsen ska fungera vil och bli
trevlig. Aven denna aspekt 4r varken kvinnlig eller manlig, utan ser till individen.

CHALMERS, Arkitektur och samhdllsbyggnadsteknik, Examensarbete 25



6.1.3 Stotta minoriteter

Beroende pa hur man dr som person si kan man tycka att det kinns skraimmande och
jobbigt att vara en minoritet pa arbetsplatsen. lochmed att byggbranschen till storsta
del bestar av mén, sa blir detta ett problem for kvinnor. Cettner skriver i sin studie att
det kan innebidra en ensamhet och ett utanforskap som det underrepresenterade konet
pa en mansdominerad arbetsplats. Detta dr aterkommande i vart resultat ocksd, men vi
ser dven att det manga ganger beror pa rollen som arbetsledare snarare an vilket kon
du har. Att inte fa dka med pa konferenser har inte berott pa att du dr kvinna, utan for
att rollen som arbetsledare inte prioriteras och uppmarksammas. Vi kan dock
forestilla oss att utanforskapet kdnns mer patagligt nir man dessutom ar minoritet.

Ett par respondenter tycker inte att det dr jobbigt att vara en minoritet pa sitt arbete,
vilket gor att detta dr en aspekt som utgar ifrén hur man ir som person. Ar detta nigot
som anses jobbigt bor en Oppen dialog med chefen finnas, men dven forsdka anpassa
sig och acceptera att man 4r en minoritet, 1 alla fall under kortare perioder och sé
lange det inte leder till ett negativt utanforskap. Vi har fatt en gemensam uppfattning
om att alla tycker det &r roligare och mer givande att jobba 1 blandade grupper. Dérfor
blir det i sin tur ett problem som foretag borde jobba mer med, for att i battre
fungerande och diversifierade grupper.

6.2 Foretag
6.2.1 Tydlighet i arbetsuppgifter

I resultatet dr det uppenbart att manga respondenter tycker att arbetsuppgifterna och
arbetssitten ar otydliga. Det beror till stor del pa brist av rutiner men ocksé for att
riktlinjerna kring vad det innebdr att vara en arbetsledare varierar. Detta har lett till att
manga har ként sig otrygga och osékra 1 sin roll som arbetsledare. For att forhindra
detta tror vi att en tydlig arbetsfordelning tidigt i rekryteringsprocessen och en bra
introduktion dr nyckeln.

Att vara arbetsledare pa ett litet projekt skiljer sig mycket fran att vara arbetsledare pa
ett stort projekt. P4 ett litet projekt finns bara en ensam arbetsledare vilket innebar allt
ansvar for den rollen. I manga fall ocksa ett bredare spann pa arbetsuppgifter -
arbetsledaren far gora lite av allt. Ett stort projekt innebér oftast flera arbetsledare,
delat ansvar och uppdelade uppgifter, vissa arbetsuppgifter fis aldrig testas pa.
Genom att foretaget far (battre) rutin pa vilka atagande som géller for arbetsledare vid
smé och stora projekt, kan foretaget lattare forsoka matcha det med den blivande
arbetsledarens intresse och mognad. Foretaget behover dessutom bli béttre pé att
kommunicera ut det till den blivande arbetsledaren 1 tidigt stadie for att personen ska
veta vad som forvintas av en och for att kdnna att ens kompetens inte blir forbisedd.

De respondenter som har erfarenhet av att ha jobbat som arbetsledare fick under
intervjun svara pa vilket huvudfokus och vilka moment de haft hand om. De resultatet
bidrar ocksa till konstaterandet kring att arbetsledare har véldigt varierat ansvars-
omréde sett till projekt och dess storlek. Aven om alla haft titeln arbetsledare s& har de
inte haft samma arbetsuppgifter eller fokus, vilket kan bidra till att rollen blir otydlig
och spretig. Vi ser dock att foretag kan vénda detta till sin fordel. Genom att visa upp
arbetsledarrollen som en bred roll med manga, roliga arbetsuppgifter som kan
anpassas till individen tror vi att foretaget kan né ett bredare urval av personligheter.
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Vi tror att det ar viktigt att redan 1 utformningen av en jobbannons tidnka pa hur rollen
framstills. I tidigare rekryteringar har det visat sig vara stor skillnad pa vem som
soker jobbet beroende pd hur annonsen dr utformad. Att anvénda vissa typer av ord
och formuleringar i en annons kan vara avgorande for vem som soker. I en intervju
med Hentverkarna menar distriktschefen Anders Leander att det dr viktigt att forsoka
rikta annonser inom byggbranschen mer mot kvinnor. Foretag maste bli béttre pa att
framhédva mjuka parametrar och visa upp fler sidor av rollen som arbetsledare for att
fler kvinnor ska soka sig till rollen. Ord som ledarskap, ekonomi, afférer och
gemenskap tror vi dr viktiga att ha med 1 en annons. Genom att gora detta visar
foretaget arbetsledarrollen utifrén ett mer varierat perspektiv och inte bara utifrdn den
stereotypiska beskrivningarna.

6.2.2 Mer resurser i introduktionen

I intervjuerna sag vi ett tydligt resultat i att alla respondenter hade 6nskat sig en bittre
introduktion. Framfor allt fanns avsaknad av en uttrycklig handledare. Som ny pa en
arbetsplats finns alltid en osdkerhet och darfor dr det extra viktigt att kdnna att det
finns en person att vinda sig till. Vi har fatt uppfattningen av att foretag vill att en
handledare ska finnas att tillgd men att det i ménga fall 4r en resursfraga - det kostar
foretaget och projektet mycket tid och pengar. Ur ett korttidsperspektiv sa ser vi att
detta dr en “forlust” for foretaget men ur ett langtidsperspektiv ser vi bara fordelar. Vi
tror att introduktion behdver fa ta tid for att komma in i arbetet och fa kinna sig trygg
i rollen som arbetsledare.Vi dr 6vertygad att chanserna att kvinnor stannar léngre 1
produktion blir markant hdgre om de far en bra och trygg introduktion. I sin tur tror vi
ocksé att om en person trivs pa sitt jobb berittar den det for andra, ju fler kvinnor som
trivs inom produktion och berittar det for andra, ju fler kommer de ocksa att soka sig
till branschen och rollen nér de hor gott om den.

6.2.3 Placera kvinnor tva och tva

Genom vara intervjuer och tidigare erfarenheter har vi fatt uppfattningen att niar
foretag placerar ut kvinnor placeras dem pa olika projekt. Det gors for att fler
arbetsplatser ska bli diversifierade, men for kvinnornas del innebér det anda minoritet
kvinnor. Vi tror att det ar 14tt att tinka att det &r rétt vag att ga for att nd en mer
jamstélld grupp och arbetsplats. P4 “papper” ser det bra ut och ur ett kortsiktig
perspektiv ger det fler mojligheten att jobba 1 blandade gruppen. Arbetsplatsen ser
alltsd mer kvantitativ jamstélld ut men upplevs dnda inte jamstilld. Men vi tror att
effekterna &r storre och framfor allt att kvinnorna trivs béttre om kvinnorna placeras
tillsammans pa en arbetsplats istillet for att separera dom. Det ar tydligt att kvinnor
trivs 1 rollen som arbetsledare betydligt béttre nir de far jobba ihop med andra
kvinnor. Stimningen blir lattsammare, samtalsdmnena mer varierade och miljon blir
trevligare, vittnar bade kvinnor och mén om. Ur ett langsiktigt perspektiv ar vi darfor
overtygade om kvinnor trivs battre och stannar i rollen langre, och 1 sin tur kommer
tala gott om rollen och inspirera andra.
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6.2.4 Skapa fler kvinnliga forebilder

Utover de redan ndmnda fordelarna med att lata kvinnor arbeta tillsammans s& kan de
ocksa bli forebilder for varandra. En forebild tror vi dr en person att se upp till och
kinna igen sig sjalv i, ndgon att striva efter att efterlikna. Det behdver inte innebéra
att vilja bli eller vilja gora exakt samma sak som sin forebild men férebilden kan ge
en sjdlvfortroende till att gora saker man inte trodde man var kapabel till. I en
mansdominerad bransch kan det vara en littnad att se andra kvinnor som trivs, ar bra
pa sitt jobb och tycker det &r roligt for att sjdlv kunna tilldta sig att tycka likadant.
Utifrén detta perspektivet ser vi bara att homosocialitet bidrar till ndgot positivt.

Det dr en harfin grians mellan att se potential i nagon och att leda in personen pa en
bestimd vdg. Vart samhélle dr dessutom vildigt fokuserat pa att gora karridr och
snabbt ska det gd. For vissa dr det motiverande att g& snabbt framat och att gora
karridr medan vissa foredrar att ga langsamt fram och bli trygg i sin roll innan det dr
dags att gd vidare. Foretag sétter stor och onddiga press redan frén start och antar att
alla vill gora karridr, de ar ocksa véldigt bra pa att formedla denna typen av budskap
till personer inom branschen. Detta talas det om redan fran studietiden, fran HR vid
rekrytering samt frén sin chef. Vi dr dvertygade om att snacket om att ga fort fram 1
sin karridr och “att jobba ett ar dér, sen ga vidare” &r en stor orsak till att manga byter
fran arbetsledarrollen fort. Vi tror att det hade varit mer naturligt att stanna i
positionen om det inte fanns stidndiga patryckningar med att snabbt gé vidare, det ar
battre att det far komma sjalvmant fran de individer som faktiskt vill utvecklas och
vill framat i karridren fort.

6.2.5 Placera inte kvinnor i fack och ge inte kvinnor de typiska
”kvinnliga uppgifter”

Det ér l4tt att kategorisera ménniskor utefter kon, personlighet och utseende. Nar
personer delas in i kategori sa antas det att bara for att en person &r pa ett visst sétt, sa
ar alla personer som liknar den personen pa samma sétt - tycker om samma saker, ar
duktig p4 samma saker och tianker likadant. Eftersom att byggbranschen bestar av sa
fa kvinnor och sérskilt ute 1 produktion, finns det en forutfattad mening att alla
kvinnor som jobbar dér dr exakt likadana. Detta leder till att kvinnor 1 de flesta fall
blir tilldelade vissa uppgifter och gar mot en och samma utstakad viag. Dessa
erfarenheter som beskrivs foljer Hirdmans teori om genus mycket vél.

Som vi skrev i resultatet ar det vildigt vanligt att kvinnor inte far samma chans att
testa pa olika typer av arbetsuppgifter och blir l4tt satta att jobba med de
administrativa delarna som KMA, tillval och inredning. Till skillnad frdn
Abrahamssons teori om aterstéllare s har vi inte fatt uppfattningen kring att mén pé
arbetsplatsen végrat utfora de traditionellt, kvinnliga arbetsuppgifterna som KMA,
tillval och inredning. Dock kan det tyvérr bero pé att branschen ar sa pass konservativ
att en chef fran borjan tilldelat mén vissa uppgifter, och kvinnor vissa uppgifter utan
diskussion. Detta dr inte ndgonting som diskuterats hogt i den mén att chefer ként att
de behovt fordela om uppgifter eftersom resultatet blivit bra, och resultatet kdnns som
prioritet ett for foretag. Vi kan dock ténka oss att det kan uppkomma motstand om en
manlig arbetsledare skulle tvingas byta ansvaret for gjutningen mot ansvaret for
tillvalen.
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For att fa bukt med detta maste foretagen sluta kategorisera méanniskor och bdorja se
till individen. En chef maste dels lyssna pé vad individen siger att den vill géra och
jobba med pa under exempelvis utvecklingssamtal, men niarmsta chefen bor ocksa bli
battre pa att tinka pa vad den berémmer och hur den gor det. Det blir littare att falla
in i en ond spiral med enformiga arbetsuppgifter om en person ofta far hora att den ar
duktig pa nagot sarskilt. Uppmuntras och beréms bara vissa utforda uppgifter sa ar det
latt att fortsatt ta sig an just dem uppgifterna, vilket leder till att personen inte
utvecklas och trottnar pa jobbet.

6.2.6 Infor en kompetenstrappa

Det finns manga som berittat for oss hur kul jobbet som arbetsledare &r och att det ar
den roligaste rollen de haft. Problemet med rollen &r inte att den &r trakig eller
tillrackligt utvecklande, det &r att ett tak snabbt nds. Med ett tak menar vi att det finns
en grins dér inte mer pengar gar att tjdna, det géar heller inte att fA mer ansvar eller
hogre status. Det géar inte komma vidare och for att gora det maste personen i fraga
byta roll. Detta dr garanterat ndgot som behdver dndras pa, vi dr 6vertygade att fler
hade stannat som arbetsledare om de hade haft mdojligheten att utvecklas i rollen. En
kompetenstrappa belonar de arbetsledare med mycket kunskap och erfarenhet och ger
en mojlighet att gora karridr inom rollen. Detta tror vi kommer gora att alla som
tycker att rollen &r rolig, men byter pga att de nér taket, kanske kommer stanna i
rollen. Eftersom det &r stor brist pa erfarna arbetsledare ar detta en bra 16sning. Det
blir ocksa en win-win situation for bade foretag och arbetsledare da karridr gors inom
rollen. Kompetenstrappan kan bidra till en hojd status for rollen. Vi tror ocksa att det
ar viktigt att uppmirksamma produktion mer och ge arbetsledare mer uppskattning.
Branschen och foretag maste hjdlpas at att sudda ut den forlegade bilden av rollen
som ger lag status.

6.2.7 Gastforelasningar med kvinnliga arbetsledare

Ett av de storsta problemen med att s& fa kvinnor vill jobba som arbetsledare tror vi
beror pa att rollen aldrig visas upp och beskrivs utifran en kvinnas perspektiv. Vi ar
overtygade om att det dr viktigt att synliggdra och prata mer om arbetsledarrollen och
det roliga med den redan 1 ett tidigt skede under studietiden men dven i media.
Budskapet och berittelserna méste komma fran en kvinna som faktiskt jobbar som
arbetsledare och inte fran de stereotypiska miannen som jobbar i byggbranschen med
en mycket hogre position. Vi tror att en bra 16sning ar att foretagen kommer till
skolor, vilket de redan gor idag. Vad vi tror kan gora skillnad &r att de ska ta med sig
ratt personer. Personer som gérna dr kvinnor och tycker att rollen &r jatterolig, da kan
de beritta om det och inspirera studenterna. Pa dagen foreldsningar ér det ofta en
medelélders man som jobbar som exempelvis distriktchef, han berdttar om sin snabba
karridr, hur han hoppade fran roll till roll och gjorde sina hundar som arbetsledare och
hur han sen kom dit han ar idag. Detta tillvigagangssétt tror inte vi kommer inspirera
studenter. Manga byggforetag forvintar sig att nyutexaminerade ska borja som
arbetsledare, men det inte den rollen framhévs och marknadsfors. Daremot kan det
gora personer inspirerade till att géra en snabb karridr, men vi tror att en stor
attitydforandring bor ske, berdtta mer om de forsta rollerna och dess fordelar istéllet
for att bara prata om framgéngssagor och snabba karridrer.

Att lata en kvinnlig arbetsledare gistforeldsa och berdtta om rollen ur sitt perspektiv
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kan bidra till en férdndrad och ny syn pa rollen. Genom att lata en kvinnlig
arbetsledare prata om sina erfarenheter, ansvarsomraden och arbetsuppgifter kan det
visa pa en mer mangsidig roll och kan for kvinnliga studenter skapa en storre
igenkdnnighetsfaktor. Vi tror att det blir lattare for kvinnliga studenter att se sig sjdlva
pa den positionen, vilket ocksa teorin om homosocialitet pekar pa. Det kan dessutom
skapa en battre forstaelse for att kvinnor ocksa kan tycka det ar riktigt roligt att jobba
som arbetsledare och i produktion. En gistforeldsning kan ge studenter chansen att
redan dér fa en kvinnlig forebild och ett “kan hon, kan jag”-tank. Trots att foretaget
vill visa upp sig fran sin basta sida &dr det viktigt att ha fokus pa rollen snarare &n
sjilva foretaget.

6.3 Bransch
6.3.1 Oka flexibiliteten

Byggbranschen dr en konservativ bransch med tankesittet: man gér som man alltid
har gjort. Arbetstiderna ser likadana ut och flexibiliteten i arbetet gar inte att rubba pa.
Vi har mérkt att manga av vara respondenter har problematiserat detta utifran olika
perspektiv. Alla dr medvetna om att detta kan vara ett problem, beroende pa vart du
befinner dig i livet, alla dr ocksé dverens om att det hade varit skont med mer flexibla
arbetstider och att forméanerna som finns med att jobba pa kontoret girna hade fatt
finnas dven 1 produktion. Det som dr svarigheten 1 denna fraga &r att alla samtidigt &r
vil medvetna om varfor arbetstiderna dr som de dr och varfor det inte gér att jobba
mer flexibelt. Det finns en tydlig funktion 1 att jobba de tiderna och for att fa ut den
maximala effektiviteten tror samtliga respondenter att de tiderna som redan finns &r
bist.

Dock utgor det fortfarande ett problem eftersom det finns dom som véljer bort rollen
eller slutar pa grund av detta. Aven om det inte gir att indra p4 hela branschens tider
och rutiner s anser vi att det kan gora skillnad att borja prata hogt och 6ppet om det.
Branschen kan fortsétta vara som den alltid har varit men med ett modernare synsétt
och med en forstaelse for att ménniskor lever annorlunda én hur de levde forr.
Branschens attityd till fordndring och en medvetenhet kring ett modernare synsétt
maste forbittras.

Genom att fa igdng en dialog om detta pa den specifika arbetsplatsen tror vi att det
gemensamt gar att komma fram till en 16sning som passar for de anstdllda och
projektet. Genom planering, strukturering och god kommunikation tror inte vi att det
ar nagot problem att komma en timme senare pa grund av ldmning pa dagis eller trédna
en timme pa lunchen, men dialogen maste finnas.

6.3.2 Hoj statusen pa rollen

Som redan ndmnt i avsnittet “Foretag” sa diskuterade vi att arbetsledarrollen har lag
och délig status. Vi tror att dock att rollens status &r ett dnnu storre problem 1
branschen. Vi har fatt uppfattningen av att branschen underskattar den rollen &ven om
det enligt manga ar den viktigaste rollen. Denna status géller inte enbart just den
rollen utan ocksé produktionen overlag - just pa grund av 16n, oflexibelt, geografiskt
lage, miljoer, arbetskldader och har en titel som gar tillimpa i olika branscher. Vi tror
att arbetsledare behover uppmarksammas och f4 mer erkdnnande for det viktiga och
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gedigna arbetet de ldgger ner. Nar projekt ar fardigstillda och lyckade sé tror inte vi
att det &r arbetsledarna och produktionen som belonas eller far uppskattning for sin
insats. For att rollen ska kunna bli attraktiv maste det finnas en mojlighet att kdnna sig
uppskattad och viktig, sa detta dr nagonting branschen behover dndra pa.

6.3.3 Sluta prata om rollen som en springbriada

Vi har fatt uppfattningen att arbetsledarrollen inte ses som en roll att striva efter, utan
snarare ses som en sprangbridda. Med sprangbridda menar vi att det ar ett kortvarig
stopp pa vig till ndgot annat och inte en position att stanna pa. Denna syn pa rollen
bidrar till att alla som kommer in 1 branschen har en viss instillning till den, redan
fran studietiden och forsta arbetsdagen vet personen att det ar en position den inte
kommer stanna och utvecklas i. Detta tror vi leder till att rollen aldrig ges en érlig
chans. Branschen behdver dndra sitt sprak och sin egen instéllning till rollen.
Dessutom kan pressen fran samhéllet om att det ar viktigt att géra en snabb karridr
gora att arbetsledarrollen ses som en litt roll att hoppa pa for att snabbt komma vidare
1 karridren.

V1 tror ocksé att branschen delvis behover dndra sin instéllning till varifrén de
rekryterar och tdnka pa att rekrytera fran varierande baser. Efter studier pa hogskola i
flera ar kanske inte arbetsledarrollen lockar pa samma sétt som de som kommer fran
en utbildning pé yrkeshdgskolan med inriktning bygg. Vi tror att de som kommer fran
hogskolan har léttare att se arbetsledarrollen som en sprangbriada. Utbudet av tjanster
och mojligheter ér storre for de med akademisk bakgrund och dérfor kanske de inte
“ndjer” sig med en arbetsledarroll pa samma sitt. Trots att detta ar en viktig aspekt
tror vi att det viktigaste &r att branschen dndrar sin egen syn pa arbetsledarrollen, och
aktivt jobbar for att géra den mer attraktiv.

6.3.4 Uppmuntra olikheter

Byggbranschen har en bestdmd uppfattning éver hur de som jobbar i branschen ska
vara och bete sig. Ska du som kvinna jobba i byggbranschen forvintas du ha mer
manliga karaktérsdrag och en personlighet som passar in i det. Vi sag ett tydligt
resultat pa att kvinnor behovde gé in i en roll och inte kunde vara sig sjdlva. Detta gér
hand 1 hand med teorin om homosocialitet dir mannen ses som idealet och kvinnan
som nagot avvikande som maste anpassa sig efter mannen for att ha en chans att passa
in. Kvinnor ska inte behova bevisa sig mer eller framstéd som “manlig” for att de ska
duga och vara pa samma niva som sina manliga kollegor som redan forvintas besitta
de egenskaper, bara for att de d4r mén.

For att byggbranschen ska kunna attrahera fler kvinnor méste detta upphora. Alla
personlighetstyper, ledartyper och olikheter maste vilkomnas och framhévas istéllet
for att tystas ned. I situationer dir branschen visas upp, som exempelvis gymnasie-
massor och branschmaéssor &r det viktigt att synliggdra att det ar uppskattas med
olikheter och att personer kan vara olika men énda jobba i byggbranschen. Sen ar det
ocksa viktigt att varmt vilkomna olika personlighetstyper vél pa arbetsplatserna men
det ar mer upp till foretagen.
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6.4 Sambhiille
6.4.1 Jobba emot konsstereotypiska roller

De konsstereotypiska rollerna som finns i vart samhélle har tydligt visats sig paverka
byggbranschens fordelning av arbete och uppgifter. Vi har forstatt att genussystemet
genomsyrar byggbranschen och att detta dr ndgonting som starkt paverkar kvinnor
negativt 1 deras arbete som arbetsledare. Kvinnor far inte samma utvecklings-
mojligheter och arbetet blir mycket inrutat. Detta resulterar till att nar kvinnor kommit
till rollen som arbetsledare sétter detta stopp for utvecklingen och glddjen 1 arbetet.

Vi ér overtygade om att de bakomliggande faktorerna till detta ligger 1 var bakgrund
och hur vi dr uppfostrade 1 samhéllets normer och varderingar. Just darfor ar det inte
latt att hitta en enkel 16sning pa problemet som fort atgardar problemet. Det &r en lang
process som inte gér att l6sa over en dag. Det dr viktigt att alla, framfor allt chefer, ar
medvetna om problemet och varenda dag forsdker jobba emot att dela in personer 1
konsstereotypiska fack.

6.4.2 Ta alla pa lika stort allvar

Om kvinnor inte gar in i en roll som kraver att de &r harda och bestdmda kénner
ménga kvinnor att de inte blir tagna pa allvar, vilket i sin tur kan resultera i att kvinnor
kdnner att de blir 6verkdrda. Som kvinna forvintas du samtidigt vara sprudlande,
glad, positiv och snéll. Det blir en svér balansging att leva upp till alla forvantningar
som samhéllet och branschen har pa en. Som kvinna blir du avvikare frén tva vérldar,
den kvinnliga vérlden genom val av yrke och fran den byggtekniska vérldens genom
sitt kon. Precis som Erlandsson skriver 1 sin studie om kvinnliga brandmén s kidnner
manga kvinnor att de maste bevisa att de klarar av jobbet. Bade ingenjor- eller
brandmansyrket ér traditionellt sett ett manligt yrke 1 méngas 6gon, sd att kinna sig
tvingad att bevisa att man som kvinna klarar av ett sddant yrke ar ett trakigt och
kravande fokus. Genom att samhéllet har sddana héar forestillningar om yrken tror vi
ocksa ér en bidragande faktor till att s& f4 kvinnor soker sig dit.

6.4.3 Ge alla samma madojlighet till utveckling

I resultatet framkom att de konsstereotypiska forestéllningarna ocksa bidrar till att det
gar langsammare framat for kvinnor eftersom det finns en forestéllning om att kvinnor
inte kan eller har samma tekniska kunskap som mén. Detta styrks av teorin kring
homosocialitet eftersom kvinnan ses som frimmande och inte forvéintas kunna det
ménnen kan just pa grund av att mén inte kénner igen sig sjélva i en kvinna i samma
utstrdckning som de gor i en annan man. Darfor kan ocksa en kvinnas egenskaper
vardesittas lagre.

Eftersom de inte finns nadgon quick-fix for komplexa problem som det hdr maste det
aterigen skapas en medvetenhet hos alla som jobbar i1 branschen. Foretag méste forsta
vikten 1 detta samhéllsproblem och driva f6randringen 1 alla led. Genom att prata hogt
om det skapas medvetenhet och forstéelse for hur foretag ska agera och bete sig. For
att tydliggora vad vi menar: En kvinna och en man anstills. Chefen utser handledare
som ska introduceras de bada i arbetet. Chefen informerar om hur viktigt det ar att ge
samma forutséttningar och utmaningar. Genom att chefen nimner detta kommer
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forhoppningsvis handledaren ha i atanke att inte gora skillnad pa de tva nyanstillda
oavsett kon.

Sambhillets struktur och normer har bidragit till att kvinnor inte &r lika vana vid att fa
ta stor plats eller fa ta viktiga och avgdrande beslut som mén. Detta har gjort att
kvinnor inte ar lika sjdlvsdkra och sdger “jag tror att det dr sahdr” eller “jag vet inte”.
Sambhallets uppgift ar att 1ata kvinnor ta plats, gora deras roster horda och att uppmana
de till att tro pa sig sjdlva. Samhéllet maste vara en hjdlpande hand i att bryta normer,
lyfta upp kvinnor och visa att de ér lika bra som mén.

6.4.4 Attitydforindring maste ske

Stora aktorer som har mycket makt och stor paverkan i samhillet méste blir béattre pa
att formedla en bra bild av branschen. Vill regeringen 6ka antalet kvinnor som jobbar
1 byggbranschen till 25 % inom ett par &r maste det finnas ett tink pa hur rollen och
branschen framstélls. Vi tror att det &r viktigt att skifta fokus och tédnka pa hur
branschen kan dndra sig for att anpassa sig till fler kvinnor istillet for att kvinnor ska
anpassa sig till branschen. Stora makthavare som kan gora sin rost hord 1 samhéllet
maste ta kampen for att hjdlpa minoriteter. Vi gick in med forestillningarna om
machokultur och taskig jargong pa arbetsplatserna i produktion men méttes av hdjda
O0gonbryn och gensvar som menade pa att den tiden ar forbi. Samhéllet méste visa att
vi gér runt och har en forlegad bild om vi fortfarande tror att branschen handlar om
busvisslingar och nakna almanackor i bodarna. Precis som Erlandsson skriver i
studien om kvinnliga brandmén sa dr machokulturen dven dir utbytt mot en betydligt
mer vilkomnande och 6ppen attityd (1). De som verkar i mansdominerade branscher
har forstéatt problematiken kring bristen pa kvinnor och att det dr 16nsamt med fler
kvinnor 1 alla aspekter.
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7 Rekommendationer

Alla problem och utmaningar som framkommit under arbetets gang dr uppdelade i
fyra kategorier, dér forslag till forbéattring finns for respektive kategori. Noggrannast
har dock foretagets utmaningar studerats. Nedan &r en lista med rekommendationer
och forbattringar som foretaget bor se over for att attrahera och behélla kvinnor i
positionen som arbetsledare:

o Tydlighet i arbetsuppgifter. Var tydlig redan 1 rekryteringen med vilka
arbetsuppgifter som ingér i rollen. Visa rollens variation och inte bara de
karakteristiska, “gammalmodiga” uppgifterna. Tryck pé ledarskap,
problemldsning, engagemang och teamkinsla.

e Mer resurser i introduktionen. Ge en bra och tydlig introduktion som
omfattar en handledare att ldra sig av och fraga.

e Placera kvinnor tva och tva

o Skapa fler kvinnliga forebilder. Lyft kvinnliga arbetsledare och ge dem
chansen att bli forebilder for unga kvinnor och mén

o Placera inte kvinnor i fack och ge inte kvinnor de typiska “kvinnliga
uppgifterna”. Bli bittre pd att se till individen och inte behandla kvinnor

utefter fordomar. Visa uppskattning och respekt for olikheter.

o Infor en kompetenstrappa. Skapa och synliggér en kompetenstrappa som
visar pa utvecklingsmdjligheterna som finns 1 rollen

e Gistforeldsningar med kvinnliga arbetsledare. Synliggor kvinnliga
arbetsledare externt. Gistforeldsning pa hogskolor, var tillgangliga pa

gymnasiemadssor och visa upp en miljo dir kvinnor finns.

o Oka flexibiliteten. Flexibiliteten maste forbittras for arbetsvillkor och
arbetstider

e Sluta prata om rollen som en sprangbrida. Prata om arbetsledarrollen som
en roll att stanna och utvecklas i

o Hoj statusen pa rollen
e Tink pa vad man som nirmsta chef berommer och hur man gor det

e Erbjud liknande forméaner som pa andra tjdnster. Jobbar de pé kontoret
halvdag innan rod dag? Ge de i produktion samma eller liknande forman.

34 CHALMERS, Arkitektur och samhdllsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-18-9



8 Slutsats

Innan arbetets gang hade vi forestdllningar om sexism, machokultur och hérd jargong.
Vi blev positivt overraskade nar dessa fordomar inte bekriftades som det storsta
skilet till avsaknaden av kvinnliga arbetsledare. Respondenterna menade pa att vara
forestéllningar &r forlegade och ndgot majoriteten av dem inte upplevt. Manga menar
pa att arbetsledarrollen ar den roligaste rollen de haft, men att det dock finns andra
avgorande faktorer som gor att de sjdlva och andra kvinnor 1 branschen inte stannar 1
positionen eller soker sig till rollen fran borjan.

Vart tydligaste resultat handlar om rollens attraktivitet i stort. Statusen pa rollen ar
valdigt 1ag och det paverkar min lika mycket som kvinnor och kvinnor lika mycket
som min. Manga av atgdrderna handlar om att gora rollen mer attraktiv och intressant
for alla. Dock finns resultat som visar problem som dr mer forekommande for kvinnor
och utgor anledningar till varfor farre kvinnor ar och soker sig till arbetsledare.

Kvinnors utvecklingsmojligheter, samhéllets konsstereotypiska varderingar och
normer samt att vara en minoritet dr utmaningar som framst kvinnor har. Vi tror att
det finns atgirder som kan forbéttra situationen och minska bristen pa kvinnor som
arbetsledare. Atgirder som att prata och visa kompentenstrappan béde internt och
externt, se till den enskilda individen och sluta anta att alla kvinnor ar likadana samt
placera kvinnor i samma projekt tror vi kan attrahera och behélla kvinnor i rollen som
arbetsledare.

Genom gistforeldsningar som visar att det finns kvinnor som arbetar som
arbetsledare, trivs och tycker det &r roligt kan fordomar, normer och premiering av
manlighet motarbetas och fordndras. Att visa att det 4r en miljé med kvinnor kan
inspirera och bidra till forebilder for sdvil kvinnliga studenter som medarbetare.

Forutfattade meningar 4r inte enda anledningen till att {4 kvinnor soker sig till rollen
som arbetsledare, men fortfarande en stor bidragande faktor. Foretag som savil
branschen maste ta sitt ansvar genom att visa upp att branschen har utvecklats och att
olikheter uppskattas.

Avslutningsvis tror vi att for att forandring ska kunna ske maste branschen anpassa
sig till kvinnor, istillet for att kvinnor ska anpassa sig till branschen.
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Bilaga 1 — Intervjupersoner

Nedan redogors respondenterna for:
vilken respondent, datum for intervju, anknytning till arbetsledarrollen, kon

R1 - Respondent 1, 23/2, tidigare arbetsledare, kvinna

R2 - Respondent 2, 23/2, tidigare arbetsledare, man

R3 - Respondent 3, 27/2, tidigare arbetsledare, kvinna

R4 - Respondent 4, 5/3, ingen yrkeserfarenhet av arbetsledarrollen, kvinna
R5 - Respondent 5, 26/2, tidigare arbetsledare, kvinna

R6 - Respondent 6, 27/2, tidigare arbetsledare, kvinna

R7 - Respondent 7, 28/2, tidigare arbetsledare, kvinna

R8 - Respondent 8, 5/3, ingen yrkeserfarenhet av arbetsledarrollen, kvinna
R9-11 - Respondent 9, 10, 11, 6/3, ingen yrkeserfarenhet av arbetsledarrollen, kvinnor
R12 - Respondent 12, 7/3, tidigare arbetsledare, man

R13 - Respondent 13, 15/3, arbetsledare, kvinna
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Bilaga 2 — Intervjuguide

Presentation av intervjuperson

Ett examensarbete for Chalmers som kommer att finnas officiellt pa
chalmershemsida/bibliotek. Ar det ett problem?

Vad vill du att vi ska kalla dig i var rapport? (Ar det ok med kon, alder,
yrkesroll?)

-Vad har du for bakgrund? (utbildning, erfarenhet)

-Hur ldnge har du jobbat pa Skanska?

-Vad har du for tjanst idag? Vad var det som gjorde dig intresserad av att jobba
med just det?

-Trivs du pa jobbet?

Om kvinnor finns pa arbetsplatsen
-Finns det kvinnor pa din arbetsplats? Isafall: hur manga? Och vilka roller?

De viktigaste frigorna

-Vad dr och vad gor en arbetsledare enligt dig?
- Vad ér roligast med att vara arbetsledare/jobba i produktion?
- Vad ar det saimsta med att jobba i produktion?

-Vad hade du for forvintningar pa tjansten innan du borjade jobba? Och vad skiljer sig fran
verkligheten?

- Haft en tydlig malbild? Kommunicerat den med nan?
- Drivkraft? Vad gor ett bra projekt (ekonomi, manniska)
- Vad tror du att det dr som gor att kvinnor (i manga fall) inte trivs som just arbetsledare?

-Vad hade kunnat géras annorlunda pa arbetsplatsen for att kvinnor ska trivas béttre i
produktion?

- Har du nagon erfarenhet av att det upplevts ha funnits motsattningar mot ett inkluderande
av kvinnor i produktion?

-Tror du att det finns fordelar med att vara kvinna i byggbranschen och isf vilka?

- Tror du att kvinnor blir tilldelade vissa uppgifter enbart pga av att de &r kvinnor?

- Hur blir du bemétt? Bemétt olika beroende pa vem som beméter dig?

- Strategier man anvinder sig av vid olika bemotande? Har strategierna fordndrats med
tid?

- Finns det andra forvintningar pa kvinnliga arbetsledare jmf med manliga? Vilka isafall?

Extrafragor

-Vilka arbetsuppgifter har du haft? (Kryssmanual)

-Vad tycker du om arbetstiderna ute i produktion?
Ar det ett hinder eller inte?

-Hur kommer det sig att du fick mojligheten att ga vidare? - att ta ndsta kliv?
-Vart ser du dig sjalv om 5/10 &r?
-Vad har du for karriarmal? Vad/vem kan hjilpa dig att nd dom?

- Vilka fordelar/nackdelar tror du att det finns med en diversifierad (en varierad)
arbetsgrupp?

- Anser du att atgdrderna for att forbattra antalet kvinnor inom byggsektorn, ar en
kulturforandrings eller en attitydforandringsfraga fraga?
o Om ja, varfor? o Om nej,varfor?

- Vad anser du att man bor gora for att forbattra jamstélldheten inom Skanska? (Ge
forslag pa konkreta atgirder)

-Ses det som ett problem att det finns sa fa kvinnliga arbetsledare? Diskuteras det?
- Kénns det som att det finns ett intresse for vilja gora forandringar?

-Hade arbetsplatsen varit annorlunda om det funnits fler kvinnor? (kvinnliga
arbetsledare?) - Pa vilket sitt? — Jargong?

Avslutning

-Vad tror du Skanska kan gora for att fa fler kvinnor att soka sig till
arbetsledare? Gdrna konkreta exempel.

-Vad tror du Skanska kan gora for att behalla kvinnorna som arbetsledare?
Gdrna konkreta exempel.

-Ar det nagot du vill tilligga som du anser vi missat att ta med?
-Ar det ndgra obehagliga/konstiga fragor som vi inte borde haft med?
-Nagon du tycker vi borde prata med?

Mejla om de vill tilldgga nagot i efterhand
Fatt manga kloka citat av dig, far vi citera dig?
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Bilaga 3 — Intervjuguide HR

Presentation av intervjuperson

Ett examensarbete for Chalmers som kommer att finnas officiellt pd
chalmershemsida/bibliotek. Ar det ett problem?

Vad vill du att vi ska kalla dig i var rapport? (Ar det ok med kon, alder,
yrkesroll?)

-Vad har du for bakgrund? (utbildning, erfarenhet)

-Har du jobbat inom byggbranschen?

-Trivs du med din utbildning?

De viktigaste frigorna

-Vad dr och vad gor en arbetsledare enligt er?

- Vad tror du &r roligast med att vara arbetsledare/jobba i produktion? Vad fokuserar
man pé i en jobbannons?

-Har ni erfarenheter av att grupper har fungerat olika beroende pa om det har varit en
blandad eller enformig” grupp?

- Vad tror du att det &r som gor att kvinnor (i méanga fall) inte soker sig till
arbetsledare?

-Jobbar ni med “lunchféreldsningar”/foreldsningar ut mot skolor 6verlag? Hur tanker
man kring vilka personer som ska foreldsa?

-Tror ni att arbetstiderna ar ett hinder?
-Vad tdnker man pa nir man utformat en annons kring en tjanst?

-Mirker ni skillnad kring hur manga kvinnor som soker/méan som soker beroende pa
hur annonsen &r utformad?

-Tanker ni pa att vara bade en kvinna och en man vid rekrytering?
-Téanker ni pa vilka bilder man Har i annonserna?

-Ses det som ett problem att det finns sa fa kvinnliga arbetsledare?
- Kédnns det som att det finns ett intresse for vilja gora fordndringar?

-I vilka kanaler kommunicerar ni era tjanster?

Extra fragor
- Vilka fordelar/nackdelar tror du att det finns med en diversifierad (en
varierad) arbetsgrupp?

- Vad anser du att man bor gora for att forbattra jamstilldheten inom
Skanska? (Ge forslag pa konkreta atgdrder)

-Tror du att det finns fordelar med att vara kvinna i byggbranschen och
isf vilka?

-Under intervjuer har manga papekat att arbetedare har lag status, hur
kan man ge rollen mer status?

-Manga pratar ocksa om otydlig arbetsbeskrivning, hur pratar man om
det vid rekrytering? (Berdttar man vad man ska géra med specifikt)

Avslutning

-Vad tror du Skanska kan gora for att fa fler kvinnor att soka sig till
arbetsledare? Gdrna konkreta exempel.

-Vad tror du Skanska kan gora for att behdlla kvinnorna som
arbetsledare? Gdrna konkreta exempel.

-Ar det nagot du vill tilligga som du anser vi missat att ta med?
-Ar det nagra obehagliga/konstiga fragor som vi inte borde haft med?
-Nagon du tycker vi borde prata med?

Mejla om de vill tilldgga nagot i efterhand
Fatt manga kloka citat av dig, far vi citera dig?
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Bilaga 4 — Intervjuguide Student

Presentation av intervjuperson
Ett examensarbete for Chalmers som kommer att finnas officiellt pa
chalmershemsida/bibliotek. Ar det ett problem?

Vad vill du att vi ska kalla dig i var rapport? (Ar det ok med kon, alder,
yrkesroll?)

-Vad har du for bakgrund? (utbildning, erfarenhet)
-Har du jobbat inom byggbranschen?

-Trivs du med din utbildning?

De viktigaste frigorna

-Vad dr och vad gor en arbetsledare enligt dig?

- Vad tror du &r roligast med att vara arbetsledare/jobba i produktion?
- Vad tror du &r det simsta med att jobba i produktion?

-Vad har du for forvantningar pa att jobba i produktion?/Arbetsledare?
- Har du en tydlig mélbild? Karridrmal?

-Har du erfarenhet av att grupper har fungerat olika beroende pa om det har
varit en blandad eller "enformig” grupp?

- Vad tror du att det &r som gor att kvinnor (i méanga fall) inte soker sig till
arbetsledare?

-Hur tycker du att Chalmers har kommunicerat rollen som arbetsledare?
Produktion?

-Tror du att Skanska via Chalmers hade kunnat kommunicera pa ett annat
satt?

-Tycker du att arbetstiderna &r ett hinder?
-Kan du tdnka dig att ta anstillning som arbetsledare efter avslutade studier?

-Vad dr det som gor en tjanst attraktiv for dig?

Extra fragor
-Vart ser du dig sjalv om 5/10 ar?

- Vilka fordelar/nackdelar tror du att det finns med en diversifierad (en
varierad) arbetsgrupp?

- Anser du att atgarderna for att forbattra antalet kvinnor inom byggsektorn,
ar en kulturfordandrings eller en attitydforandringsfraga fraga?
o Om ja, varfor? o Om nej,varfor?

- Vad anser du att man bor gora for att forbattra jamstalldheten inom
Skanska? (Ge forslag pa konkreta atgirder)

-Ser du det som ett problem att det finns s fa kvinnliga arbetsledare?
- Kédnns det som att det finns ett intresse for vilja gora fordndringar?

-Tror du att det finns fordelar med att vara kvinna i byggbranschen och isf
vilka?

Avslutning

-Vad tror du Skanska kan gora for att fa fler kvinnor att soka sig till
arbetsledare? Gdrna konkreta exempel.

-Vad tror du Skanska kan gora for att behdlla kvinnorna som arbetsledare?
Gdrna konkreta exempel.

-Ar det nagot du vill tilligga som du anser vi missat att ta med?
-Ar det nagra obehagliga/konstiga fragor som vi inte borde haft med?
-Nagon du tycker vi borde prata med?

Mejla om de vill tilldgga nagot i efterhand
Fatt manga kloka citat av dig, far vi citera dig?
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Bilaga 5 - Arbetsmoment enkiit

Vilka moment har du varit involverad/ansvarig for som arbetsledare?

Grunden

Stommen

Taket

Fonstermontage

installatorer

Tillval

Inredning

slutskede (besiktning)

KMA

Drift- & underhallsparmar

Ovriga?

Svarsfrekvens

Grund - nej, ja, nej, nej, nej, ja, nej

Stomme - ja, ja, ja, nej, nej, ja, nej

Tak - ja, ja, ja, ja, nej, ja, nej

Fonstermontage - ja, ja, ja, ja, ja, ja, ja
Installationer - nej, ja, ja, nej, ja, ja, nej

Tillval - nej, ja, nej, nej, ja, nej, ja

Inredning - ja, ja, nej, nej, ja, nej, ja

Slutskede (besiktning) - ja, ja, ja, ja, ja, ja, ja

KMA - ja, ja, ja, ja, ja, nej, ja

Drift- och underhallspirmar - ja, ja, ja, ja, ja, ja, nej

Totalt fick sju respondenter svara pa den enkat, svaren fick de utveckla och motivera
om de ville. De som svarat nej pa tillval och inredning har inte jobbat med
bostadsprojekt vilket innebar att dessa moment inte existerar pa sadana projekt.
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