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SAMMANFATTNING

Bygg- och fastighetssektorn utgor en av Sveriges mest mansdominerade branscher,
dar kvinnors underrepresentation i ledande positioner lange varit ett faktum. Samtidigt
finns det exempel pa organisationer som tagit betydande kliv framat. Denna studie
undersoker bade de framsteg som gjorts och de faktorer som fortfarande paverkar
kvinnors karriarmojligheter, med fokus pa det strukturella och kulturella
jamstélldhetsarbetet inom byggforetaget Skanska.

Studien har en kvalitativ ansats och genomfors som en fallstudie baserad pa
semistrukturerade intervjuer med kvinnliga medarbetare pa olika nivaer inom Skanska
och kompletteras med dokumentanalys. Resultaten visar att Skanska under lang tid
har arbetat systematiskt och malinriktat med fragor om jamstalldhet och méangfald.
Foretaget har infort interna initiativ, utvecklat program for ledarskap och
karriarutveckling samt uppnatt en jamn kénsfordelning pa ledningsniva. Flera av de
intervjuade kvinnorna innehar ledande positioner och en majoritet uppger att de haft
goda karridarméjligheter inom organisationen. Fyra av fem beskriver sina erfarenheter
som positiva, vilket tyder pa att manga av de satsningar som gjorts har haft en verklig
maérkbar effekt.

Samtidigt finns det aspekter av det interna arbetet som kan vidareutvecklas.
Intervjupersonerna lyfter bland annat behovet av dkad tillgang till informella natverk
och ett mer strukturerat mentorskap som viktiga delar for fortsatt
jamstélldhetsutveckling. Det framkommer dven att traditionella forestallningar om
kon och ledarskap i vissa sammanhang paverkar synen pa kompetens och urval till
hogre positioner.

| rapporten behandlas dven EU:s nya I6netransparensdirektiv fran 2023, som har
potential att paverka hela byggbranschen genom att 6ka 6ppenheten kring
I6neséttning och synliggdra kdnsbaserade l6neskillnader. Studien har inte undersokt



I6ner inom Skanska, men direktivet lyfts som en viktig yttre faktor med mojliga
effekter pa framtida jamstalldhetsarbete inom sektorn.

Utifran litteraturstudien och den genomforda fallstudien framtréader flera
framgangsfaktorer for ett fortsatt effektivt jamstalldhetsarbete: ett tydligt och
engagerat ledarskap, matbara mal, transparens i rekryterings- och
befordringsprocesser samt ett aktivt arbete med att skapa en inkluderande kultur.

Skanskas arbete utgor ett gott exempel pa hur en langsiktig och systematisk satsning
kan skapa verklig forandring. Samtidigt visar studien att fortsatt utveckling och
fordjupning av dessa insatser ar avgoérande for att sakerstélla att kvinnor ges
likvardiga majligheter att na ledande positioner inom byggbranschen.

Sokord: jamstalldhet, ledarskap, byggbranschen, hinder, natverk, organisationskultur,
strategi
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ABSTRACT

The construction sector remains one of the most male-dominated industries, where
women continue to be underrepresented in leadership roles. However, some
organizations have made significant progress. This thesis explores both the
advancements made and the ongoing challenges women face in career development,
with a particular focus on the structural and cultural dimensions of gender equality
efforts at the Swedish construction company Skanska.

The study adopts a qualitative case study approach based on semi-structured
interviews with female employees at different organizational levels within Skanska,
complemented by document analysis. The research also draws on literature in gender
studies, organizational behavior and leadership theory to provide a comprehensive
analytical framework.

Findings show that Skanska has worked systematically and purposefully with issues
of gender equality and diversity over an extended period. The company has

introduced leadership development initiatives, implemented internal programs to
promote career progression and achieved gender parity at the executive level. Many of
the interviewed women hold senior positions and report positive career experiences,
with four out of five expressing overall satisfaction. These results indicate that many
of the implemented measures have had a meaningful impact.

At the same time, the study identifies areas with continued potential for development.
Interviewers highlight the need for greater access to informal networks and more
structured mentorship as key elements for further progress. Traditional gendered
perceptions of leadership still influence promotion decisions in some contexts.

The report also discusses the European Union’s 2023 Pay Transparency Directive,
which aims to reduce unjustified pay gaps by mandating openness in salary structures.
While this study did not investigate salary data within Skanska, the directive is
presented as a potentially important external driver for future developments in the
sector.

Based on the literature review and case study findings, several success factors emerge



for effective gender equality work: committed leadership, measurable goals,
transparent recruitment and promotion processes, as well as a strategic focus on
inclusive organizational culture. Skanska serves as a strong example of how long-term
and structured efforts are crucial to ensuring that women have equal opportunities to
reach leadership positions within the construction industry.

Key words: leadership, barriers, mentorship, norms, culture, network, strategy
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Forord

Denna rapport &r resultatet av ett examensarbete inom kandidatprogrammet
Afféarsutveckling och entreprendrskap inom samhaéllsbyggnadsteknik vid Chalmers
tekniska hogskola, genomfort under varen 2025. Arbetet markerar avslutningen pa tre
ars studier vid Chalmers och inledningen pa var professionella karriar inom bygg- och
fastighetsbranschen. Arbetet omfattar 15 hogskolepoang och har genomforts i
samarbete med Skanska.

Ett varmt tack riktas till handledarna pa Skanska, Beata Hansson och Peter
Fredriksson, for deras engagemang, tid, vardefulla insikter och generdsa stod under
arbetets gang.

Ett stort tack riktas &ven till handledare och examinator vid Chalmers, Caroline
Ingelhammar, vars expertis, konstruktiva aterkoppling och vagledning har varit
ovarderliga genom hela processen.

Avslutningsvis riktas ett sarskilt tack till samtliga medarbetare pa Skanska som

deltagit i studien och delat med sig av sina perspektiv och erfarenheter i denna viktiga
fraga. Deras engagemang har varit en central forutsattning for studiens genomférande.

Goteborg, juni 2025

Natalia Habtemichael och Mallak Yousef
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

| Sverige ar bygg- och fastighetssektorn fortsatt starkt mansdominerad. Aven om
intresset for att skapa en mer jamstalld arbetsmiljo har 6kat under senare ar, ar
konssegregeringen fortfarande uttalad. Denna studie syftar till att belysa bade de
hinder och de majligheter som kvinnor méter i denna miljo, med sarskilt fokus pa det
stora byggforetaget Skanska. For att forsta vilka faktorer som paverkar kvinnors
mojligheter att etablera sig och utvecklas inom branschen, &r det nddvéndigt att forst
satta fragan i ett bredare sammanhang. Det innebéar en granskning av aktuell
jamstélldhetsstatistik, branschens ekonomiska betydelse samt de historiska
utvecklingslinjer som har format dagens arbetskultur inom byggsektorn.

1.2 Syfte och malsattning

Syftet med denna studie ar att undersoka de hinder som kvinnor méter i sin stravan
efter att ni ledande befattningar inom bygg- och fastighetssektorn. Dessa hinder
paverkar mojligheterna till jamstélldhet i ledarskapspositioner och kan forstas genom
tva dvergripande kategorier: strukturella och kulturella hinder.

« Strukturella hinder syftar pa formella och informella system inom
organisationer som paverkar kvinnors karriarsutveckling. Det kan handla om
begransad tillgang till natverk, avsaknad av mentorskap, brist pa
karriarutvecklingsprogram samt informella beslutsprocesser.

o Kaulturella hinder avser normer, attityder och beteendeménster som
uppratthaller konsstereotyper och forsvarar kvinnors mojligheter att avancera i
karriaren. Dessa kan uttryckas i en arbetsmiljé dér kvinnor inte alltid kanner
sig inkluderade eller uppmuntrade till ledarskap.

1.3 Problemformulering

Malet med denna rapport &r att utveckla en evidensbaserad och implementerbar
strategi for att identifiera och atgarda de hinder som begransar kvinnors tillgang till
ledande positioner inom bygg- och fastighetssektorn. Skanska arbetar aktivt mot en
mer jamstalld organisation. Denna studie syftar darfor inte enbart till att identifiera
hinder, utan &ven att lyfta fram mojligheter, forstérka befintliga initiativ och bidra till
det pagaende utvecklingsarbetet inom foretaget.



1.4 Avgransningar

Studien fokuserar pa jamstalldhetsarbetet inom Skanska, med sérskild inriktning pé
kvinnors upplevelser av organisatoriska och kulturella hinder i karriarutvecklingen.
Unders6kningen omfattar enbart kvinnliga anstéllda och ledare inom organisationen,
vilket innebar att manliga perspektiv exkluderas.

Denna avgransning mojliggor en fordjupad forstaelse for de utmaningar och
mojligheter som &r specifika for Skanska, samtidigt som studien relaterar till bredare
forskning och erfarenheter fran byggbranschen.



2 Metod

2.1 Fa kvinnor i byggbranschen

Kvinnors underrepresentation i byggbranschen &r inte en slump, utan ett resultat av
djupt rotade historiska strukturer och normer. Enligt SCB:s databas utgjorde kvinnor
omkring 11 procent av de yrkesverksamma inom byggverksamhet ar 2023
(Byggforetagen 2024). Statistiken visar att andelen kvinnor i branschen har forblivit
lag under en langre period. Mellan aren 2008 och 2014 Iag den pa mellan 8 och 9
procent (Sveriges Byggindustrier, 2017).

Den laga representationen ar inte unik for Sverige. En rapport fran det brittiska
parlamentet visar att kvinnor endast utgor 15 procent av arbetsstyrkan inom
byggsektorn i Storbritannien (Francis- Divine, Zaidi & Murray, 2025). Dessa siffror
vacker fragan om varfor kvinnors narvaro i byggbranschen fortfarande ar sa
begransad, trots artionden av jamstalldhetsinsatser. Vad ar det som avhaller kvinnor
fran att soka sig till, eller stanna kvar i, denna mansdominerade sektor?

Forskare menar att brist pa synliga kvinnliga forebilder samt en ofta macho-préaglad
arbetsmiljo ar faktorer som avskracker kvinnor fran att jobba inom branschen
(Building, 2017). Enligt en studie utford av Siri Terjesen pastar forskaren att det ar
nar kvinnor kénner att de ar flera, att de inte sitter ensamma vid bordet som de borjar
utdva sin makt (Kilden, 2016).

Samtidigt pagar ett omfattande férandringsarbete inom bade offentliga och privata
aktorer for att skapa mer inkluderande strukturer. Byggforetag arbetar alltmer
strategiskt med fragor som ror jamstéalldhet, inte bara av etiska skal, utan ocksa for att
bredda kompetensbasen och forbéttra resultat. Foretag som Skanska lyfter aktivt fram
vikten av mangfald och arbetar med konkreta initiativ sasom larlingsprogram for
kvinnor, natverksbyggande och inkluderingsutbildningar (Skanska, 2023).

Trots satsningar pa jamstalldhet kvarstar hinder som gér det svart for kvinnor att ta sig
framat i karriaren. Tidigare forskning pekar pa att traditionella arbetssatt och
konsdiskriminering bidrar till att kvinnor fortfarande &r en valdigt liten minoritet efter
alla ar och satsningar (Human Focus, 2023). Detta tyder starkt pa att det fortfarande
finns brist pa kunskap om hur byggbranschen kan locka fler kvinnor och hur olika
faktorer paverkar bade individer och organisationer i praktiken.



2.1 FOretagspresentation

Skanska grundades ar 1887 och har utvecklats till ett globalt ledande foretag inom
bygg- och fastighetssektorn. Koncernen bedriver verksamhet i tio europeiska lander
samt i USA, med en marknadsfordelning dar USA star for 42 procent av intékterna,
Norden for 41 procent och 6vriga Europa for 17 procent (Skanska, u.a).

I Sverige &r Skanska ett rikstackande foretag med cirka 7000 medarbetare och en bred
verksamhetsportfolj. Bolaget &r verksam inom flera omraden, daribland
husbyggnation, infrastrukturprojekt sasom vag och vattenanlaggningar, industriella
I6sningar samt utveckling av kommersiella fastigheter och bostédder. Genom ett starkt
lokalt engagemang, omfattande erfarenhet och ett uttalat fokus pa hallbar utveckling
utgor Skanska en betydande aktor i det svenska samhéllsbyggandet, fran
planeringsstadiet till att fardigstalla bygg- och miljoprojekt. Verksamheten styrs av
fyra huvudsakliga varderingar: varna om livet, agera etiskt och dppet, bli béttre
tillsammans samt vid kundens sida (Skanska, 2024a).

Skanska &r organiserat i flera affarsenheter och regioner, déar den svenska
verksamheten ar uppdelad utifran bade geografiska omraden och
verksamhetsinriktning. Inom denna studie intervjuas medarbetare fran Hus Syd och
Hus Goteborg, vilket ger ett regionalt perspektiv pa hur Skanskas jamstalldhetsarbete
upplevs och tillampas i praktiken.

Skanskas uppforandekod etablerar tydliga etiska riktlinjer for verksamheten pa
arbetsplatser, i marknadsrelationer och i samhéllsengagemang och fungerar som ett
aktivt instrument som bidrar till att skapa en kultur av transparens och ansvar
(Skanska 2024b).

2.2 Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen for denna studie bygger pé forskning som belyser de
strukturella och kulturella hinder som kvinnor méter i mansdominerade branscher,
sérskilt inom bygg- och fastighetssektorn. Genom att integrera olika teoretiska
perspektiv syftar referensramen till att skapa en djupare forstaelse for de mekanismer
som paverkar kvinnors karriarméjligheter och ledarskapsutveckling.

Forskning betonar vikten av riktade organisatoriska insatser for att 6verbrygga de
hinder som kvinnor moter. Barbosa och Real de Oliveira (2022) argumenterar for att
foretag som implementerar mentorskap, inkluderande rekryteringsprocesser och
jamstalldhetspolicys skapar mer gynnsamma forutséattningar for kvinnor att avancera.
Samtidigt visar en studie av Sexton och Zhang (2022) att foretag som aktivt arbetar
med inkluderande ledarskap och tillampning av nolltolerans mot diskriminering kan
skapa en mer jamlik arbetsmilj6. Denna studie kommer att anvanda dessa teoretiska
insikter som utgangspunkt for att analysera Skanskas jamstalldhetsarbete och hur
foretaget kan utveckla sina strategier for att méta dessa utmaningar.



2.3 Metod och disposition

Examensarbetet baseras pa en kvalitativ ansats for att mojliggdra en djupgaende och
nyanserad forstaelse av komplexa fenomen, sasom maktstrukturer och kulturella
normer. Denna inriktning ar séarskilt relevant eftersom dessa fenomen ofta ar
kontextspecifika och inte lampar sig for kvantitativ matning. Studien tar sin
utgangspunkt i existerande teorier om jamstalldhet och organisatoriska strukturer och
syftar till att undersdka hur dessa begrepp kan tillampas och utvecklas inom ramen fér
Skanskas verksamhet.

Analysen fokuserar pa att identifiera samband mellan organisatoriska processer och
kulturella normer samt att relatera dessa resultat till befintliga teorier och modeller.
Genom att arbeta utifran dessa teoretiska ramverk stravar studien efter att bidra till en
vidareutveckling av kunskap inom omradet.

Valet av en fallstudie med Skanska som fokus mojliggor en djupgaende analys av
organisationens specifika utmaningar, moéjligheter och forutsattningar i en verklig
kontext. Fallstudien mojliggor ocksa en konkret tillampning av teori i praktiken, med
ambitionen att utveckla modeller och insikter som kan bidra till organisationens
fortsatta jamstélldhetsarbete.

Den kvalitativa ansatsen innebar en kombination av datainsamling genom
semistrukturerade intervjuer med kvinnliga medarbetare och ledare samt analys av
foretagets interna dokumentation kopplat till jamstélldhet.

Med utgangspunkt i Skanskas verksamhet fokuserar studien pa organisatoriska och
kulturella barriarer genom féljande specifika mal:

o Attidentifiera och analysera de organisatoriska och kulturella hinder som é&r
mest avgdrande for kvinnors karriarutveckling, med fokus pa formella
strukturer och informella normer. Detta kan innefatta rekryteringsprocesser,
karriarvagar samt omedvetna fordomar och kénsstereotyper.

« Att utveckla konkreta atgardsforslag som direkt kan implementeras i
Skanskas jamstalldhetsarbete, med tydlig koppling till féretagets befintliga
vardegrund och strategiska mal.

e Att generera branschrelevanta insikter som utover att stdrka Skanskas arbete,
aven kan vara till nytta for andra organisationer inom byggsektorn och bidra
till 6kad jamstalldhet och inkludering.



2.4 Primardatainsamling

Datainsamlingsmetoden for detta arbete, som kombinerar kvalitativa intervjuer och
dokumentanalys, har utformats med inspiration fran tidigare forskning. Barbosa och
Real de Oliveira (2022) anvande en kombination av fallstudier och empiriska data for
att systematiskt analysera fenomenet "glastaket™ och dess inverkan pa kvinnors
karriarméjligheter. Deras metodologi betonar betydelsen av att forsta bade
organisatoriska och kulturella aspekter av jamstalldhetsfragor, vilket har paverkat
upplégget av detta arbete.

| denna studie tillampas tva kompletterande datainsamlingsmetoder som tillsammans
mojliggor en heltdckande analys. Dessa bestar av semistrukturerade intervjuer och
dokumentanalys, vilket bidrar till att skapa en heltackande forstaelse av
jamstalldhetsfragor inom Skanska. Metodvalet m&jliggor en analys som fangar bade
formella strukturer och informella processer som formar jamstélldhetsarbetet i
organisationen.

2.4.1 Semistrukturerade intervjuer

Kvalitativa intervjuer har genomforts med kvinnliga medarbetare och ledare pa olika
nivaer inom Skanska for att utforska deras erfarenheter och uppfattningar om
jamstalldhet i organisationen. Det semistrukturerade tillvagagangsattet ger en balans
mellan strukturerade fragor och en mojlighet att folja upp intressanta spar som dyker
upp under samtalet. Intervjuerna ar utformade utifran studiens forskningsfragor och
teoretiska ramverk, vilket sakerstéller att datainsamlingen &r systematisk kopplad till
studiens syfte. Genom att intervjua respondenter fran olika delar av organisationen
kan likheter och skillnader i upplevelser identifieras.

2.4.2 Dokumentanalys

Som ett viktigt komplement till intervjuerna analyseras Skanskas policyer,
strategidokument och interna rapporter relaterade till jamstélldhet. Denna
dokumentgranskning syftar till att kartlagga organisationens formella strategier och
riktlinjer for jamstélldhetsarbete. Genom att analysera dessa dokument kan eventuella
skillnader mellan formella intentioner och praktisk implementering identifieras.
Dokumentanalysen ger daven vérdefull kontext till de erfarenheter som framkommer i
intervjuerna.

2.4.3 Urval av respondenter

Intervjurespondenterna har valts ut for att ge en bred och representativ bild av
jamstalldhetsfragor inom olika nivaer i organisationen. Urvalet har gjorts strategiskt
for att sakerstalla att olika perspektiv och erfarenheter representeras, med fokus pa
kvinnor i ledande positioner och med personalansvar.

Genom att inkludera respondenter fran olika delar av organisationen och pa olika
hierarkiska nivaer kan studien fanga bade gemensamma monster och
positionsspecifika utmaningar. Urvalskriterierna har utformats for att sakerstélla att
respondenterna har relevant erfarenhet och insikt i de fragor som studien undersoker.
Detta garanterar att de insamlade uppgifterna &r meningsfulla och direkt kopplade till



studiens syfte.

Region Hus Goteborg

Man™®

Distriktschef Hus 1

SKANSKA

Skanska Sverige

Organisationsschema

*Ledningsteamet Skanska Sverige

SKANSKA

Man*

Regionchef

Ledningsgrupp *

Kvinna®

Hélsa & sakerhetschef

Man*

Marknadschef/
Utvecklingschef

Kvinna*®

Distriktschef Hus 2

Man®
Distrikischef, Bostad 1

Juridik Kvinna
Regionekonom Man
Kommunikation Man
Man
HRBP Kvinna
Klimat-& Hallbarhetschef ~ Kvinna
Stab
Regionchefsassistent Kvinna
Distriktekonom (B1, H1)  Kvinna
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2.5 Metodkritik

Metodvalet har mojliggjort en fordjupad forstaelse for de dynamiker som paverkar
kvinnors karriarmojligheter inom byggbranschen. Den kvalitativa ansatsen har
erbjudit ett satt att fanga nyanserade upplevelser och subjektiva uppfattningar, vilket
har varit viktigt for att synliggora dolda maktstrukturer och normer. Samtidigt medfor
detta val vissa metodologiska utmaningar. Eftersom datainsamlingen &r beroende av
respondenternas individuella upplevelser och tolkningar, finns det en risk for att
resultaten inte speglar hela organisationens verklighet. Det valda urvalet, bestaende av
kvinnor i ledande positioner och med olika organisatoriska erfarenheter, har dock
utformats med syftet att representera en mangfald av perspektiv. Aven om urvalet inte
ar stort nog for att mojliggora generalisering i statistisk bemarkelse, mojliggor det
identifiering av aterkommande maonster och tendenser inom organisationen.

Att kombinera intervjuer med dokumentanalys av interna material har varit ett
medvetet val for att 6ka studiens tillforlitlighet. Intervjuernas semistrukturerade
upplégg har gett utrymme for ovantade insikter, men innebar samtidigt att
jamforbarheten mellan svaren kan begransas, vilket kan forsvara analysen.

En majlig begransning i detta avseende &r att det empiriska materialet tolkats utifran
kon som primar analyskategori, vilket riskerar att andra relevanta faktorer sasom
alder, utbildningsbakgrund eller personlighet inte till fullo beaktas. Det ar darfor
mojligt att vissa av de erfarenheter som beskrivits inte ar unika for kvinnor, utan dven
kan delas av man i liknande roller. Att studien enbart inkluderat kvinnliga
respondenter innebar att jamforelse med manliga kollegor saknas, vilket begransar
mojligheten att sérskilja vad som i upplevelserna faktiskt ar kdnsspecifikt. Denna
avgransning motiveras dock av studiens syfte att belysa kvinnors perspektiv pa hinder
i karridren, vilket innebdr att kon som analytisk kategori fortfarande har central
relevans.

Vid analys av det insamlade materialet har ingen aterkoppling till respondenterna
skett. Detta tillvagagangsatt har valts for att undvika paverka respondenternas
ursprungliga svar, i syfte att bevara materialets validitet. Alla respondenters svar
behandlas strikt anonymt for att skapa en trygg miljo for 6ppenhet och arlighet, samt
for att skydda individernas integritet i ett potentiellt kansligt &mnesomrade. Denna
anonymitet var sarskilt viktig for att mojliggora diskussioner om potentiellt kansliga
erfarenheter av exkludering eller diskriminering, utan radsla for negativa
konsekvenser.



3 Byggbranschens historia och jdmstalldhetsutmaningar

Byggbranschen har historiskt sett varit starkt mansdominerad, men kvinnor har anda
haft en betydande roll, sarskilt under perioder av arbetskraftsbrist. Ett historiskt
exempel ar yrket mursméackan, som kvinnor utforde redan pa 1600-talet (Stockholms
Kvinnohistoriska, 2025). Dessa kvinnor, som ofta var ogifta och saknade formell
yrkesutbildning, hade i uppgift att blanda och bara murbruk till murare pa
byggarbetsplatser. Deras arbete var inte bara fysiskt kravande utan ocksa
lagstatusbelagt och daligt avlonat, vilket speglar de kénsmassiga maktforhallandena
inom datidens byggbransch. Yrket forsvann i borjan av 1900-talet, bland annat pa
grund av forandrade arbetsvillkor och 6kad konkurrens fran manliga arbetare.

3.1 Byggbranschen i Sverige — 6versikt

Den svenska byggsektorn spelar en avgorande roll i samhallsutvecklingen och har
sysselsatt dver 381 644 personer i olika roller ar 2023 (Byggforetagen, 2024). Det
handlar om allt fran stora bygg- och anlaggningsprojekt till fastighetsforvaltning,
planering och installationstjanster. Sektorns bidrag till BNP visar tydligt hur central
branschen ar. Enligt Boverket uppgick foradlingsvardet till 996 miljarder kronor ar
2022, vilket motsvarar cirka 17 procent av Sveriges bruttonationalprodukt (Boverket,
2023).

Branschens struktur ar fragmenterad och omfattar bade stora koncerner och mindre
specialistforetag. Detta skapar en komplex arbetsmarknad med varierande villkor, dar
yrkesrollerna omfattar allt fran fysiskt kravande hantverk till akademiska och
administrativa befattningar. Denna variation innebar ocksa att forutsattningarna for
jamstalldhet skiljer sig at beroende pa yrkesroll, foretag och geografisk kontext.

3.1 Tidigare insatser for att 6ka jamstalldhet

Flera branschévergripande program har initierats for att stotta kvinnor i
byggbranschen. Ett exempel dr det nya nitverket ”Building Women” 1 Umed, som
erbjuder nétverkstraffar, coachning och karriarstod till kvinnor i olika roller (Sweco,
2025). Andra initiativ startade daremot mycket tidigare, redan under andra
varldskriget. Efter attacken mot Pearl Harbor i december 1941 mobiliserades
miljontals man till militaren, vilket skapade en stor arbetskraftsbrist inom andra
sektorer inklusive byggbranschen. For att sékerstalla att landet fortsatte att utvecklas,
investerade myndigheterna i olika rekryteringskampanjer riktade just till kvinnor.
Rosie the Riveter var en av de mest ikoniska symbolerna som férkroppsligade styrkan
hos kvinnorna och deras bidrag till arbetslivet (Built The Bluebeam Blog, 2025).
Detta anvéandes for att uppmuntra kvinnor att vélja anstéliningar i yrken som
traditionellt hade betraktas som mansdominerade. Nagra ar senare var andelen
kvinnor i byggbranschen tio procent.

1970-talet var en betydelsefull period for jamstalldhetsarbetet i Sverige, sérskilt vad
géller kvinnors mojligheter att ta sig in i traditionellt mansdominerade yrken. For att
mojliggora detta borjade staten genomféra omfattande reformer (Bergman, 2010, s.



11). Ett viktigt steg togs 1979, da flera lagstiftningsmotioner kring jamstalldhet
ldmnades in till riksdagen. Resultatet blev Sveriges forsta jamstélldhetslag, som
tradde i kraft 1980. Syftet med lagen var att sakerstalla rattvisa mellan kvinnor och
man samt att motverka konsdiskriminering inom arbetslivet, sarskilt i fraga om
anstallningsvillkor och utvecklingsmgjligheter (Jamstélldhetsmyndigheten, 2021).

Sedan dess har en rad initiativ tagits, bade av statliga och privata aktorer, i syfte att
starka jamstalldheten i arbetslivet och samhallet i stort. En viktig aktor &r Boverket,
som med utgangspunkt i regeringens jamstalldhetspolitik har utarbetat riktlinjer som
ingar i de nationella mal som ska végleda den fysiska planeringen i Sverige. Enligt
plan- och bygglagen (PBL) ska all planering bidra till en hallbar utveckling, vilket
innefattar saval ekologiska som ekonomiska och sociala aspekter dar jamstalldhet
utgdr en integrerad del (Boverket, 2023).

Dessa atgarder har bidragit till 6kad medvetenhet i samhallet, men det aterstar
fortfarande betydande utmaningar, séarskilt nar det géller att forandra
organisationskulturer och vardagliga normer som paverkar rekrytering, befordran och
arbetsmiljo.

3.2 Var befinner vi oss i dagens lage?

For att driva forandring har bade branschen och enskilda foretag infort olika policyer

och initiativ. Exempelvis har byggféretagen och andra aktérer tagit fram riktlinjer for
hur man kan skapa en mer inkluderande arbetsmiljo. Mentorskap, utbildningsinsatser

och riktade rekryteringskampanjer ar nagra av de strategier som anvands for att fa fler
kvinnor att soka sig till byggsektorn (Johansson, Stensénes & Sundquist, 2021).

Byggbranschen har under de senaste aren tagit tydliga steg mot att ta ett gemensamt
ansvar for att forbattra arbetsmiljon och 6ka inkluderingen. Ett exempel pa detta ar
fackforbundet Byggnads, som representerar éver 120 000 yrkesverksamma inom
byggsektorn. Genom initiativet ”Stoppa machokulturen” arbetar férbundet aktivt
med att forandra de normer och attityder som lange préaglat byggbranschen (Stoppa
machokulturen, u.d). Syftet ar att skapa en mer 6ppen och respektfull arbetsmiljo dar
bade kvinnor och mén ges lika majligheter att trivas och utvecklas. Kampanjen riktar
sig bade till arbetsgivare och anstéllda och har uppmarksammats for sitt fokus pa att
motverka exkluderande jargong och traditionellt manliga ideal som kan hindra
mangfald och jamstalldhet.

3.3 Jamstalldhet i byggsektorn: statistik och forskning

Statistik visar att kvinnor endast utgor en liten andel av de anstallda inom
byggbranschen. Ar 2023 utgjorde kvinnor 10,6 procent av den totala arbetskraften i
byggbranschen (Byggforetagen, 2024). Detta belyser den tydliga kénsbalansen i en
bransch som historiskt har varit starkt mansdominerad. Trots att olika initiativ har
tagits for att forbattra jamstélldheten sker forandringen langsamt och kvinnor méter
fortfarande strukturella hinder i form av normer, attityder och bristande inkludering pa
arbetsplatserna. Att manga kvinnor véljer att inte soka sig till byggbranschen kan ses
som en foljd av en exkluderande kultur som fortfarande praglar stora delar av sektorn.
Ett tydligt exempel pa detta ar det upprop som dver 4000 kvinnor i branschen skrev
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under #metoo rorelsen 2017, dar de vittnade om en utbredd machokultur och en
tystnadskultur som forsvarar mojligheten att saga ifran eller soka stod (Arbetet, 2017).
Regeringen har vidtagit atgarder for att 6ka jamstalldheten inom branschen, bland
annat genom att faststalla tydliga mal for en mer balanserad konsfordelning. Ett av
dessa mal &r att minst 25 procent av de nyanstallda inom byggbranschen ska vara
kvinnor senast ar 2030 (Dagensindustri, 2018). Detta visar pa en stark politisk vilja att
bade inkludera fler kvinnor samt satta press pa branschens aktorer att ta ansvar i det
jamstalldhetsframjande arbetet och att gora branschen mer trygg genom att 6ka
andelen kvinnor.

3.4 Lonetransparensdirektivet och dess betydelse for
byggbranschen

Jamstélldhetsarbetet inom byggbranschen sker inte enbart genom interna initiativ hos
foretagen utan paverkas ocksa av forandringar pa lagstiftningsniva, bade nationellt
och internationellt. Ett aktuellt exempel &r EU:s nya lonetransparensdirektiv som
syftar till att motverka osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och man. Direktivet,
som antogs 2023, innebar nya krav pa 6ppenhet kring l6ner och stéller tydliga krav pa
arbetsgivare att vidta atgarder vid konstaterade loneskillnader (Regeringen, 2025).
Detta initiativ kan fa stor betydelse for jamstalldheten i en traditionellt
mansdominerad sektor som byggbranschen, dar fragor om lika 16n och lika
mojligheter lange varit aktuella.

3.4.1 Syfte med direktivet

Lonetransparensdirektivet syftar till att starka principen om lika 16n for kvinnor och
man som utfor lika eller likvardigt arbete. Malet ar att genom Gkad transparens i
I6neséttning ge arbetssokande och anstallda béattre verktyg for att upptacka och
motverka orattvisa loneskillnader. Genom tydliga regler och krav pa insyn i
I6neséttning ska direktivet bidra till att minska konsrelaterade I6neskillnader i hela
EU.

3.4.2 Krav pa arbetsgivare

Direktivet staller flera krav pa arbetsgivare. Bland annat far en arbetsgivare inte
langre efterfraga tidigare loner fran arbetssokande, vilket &r en férandring som syftar
till att bryta historiskt lagre l6nenivaer for kvinnor. Dessutom maste storre
arbetsgivare med fler an 10 anstallda arligen rapportera I6nestatistik uppdelad efter
kon till Diskrimineringsombudsmannen (DO).

3.4.3 Maojlig paverkan pa byggbranschen

For byggbranschen kan lonetransparensdirektivet fa stor paverkan. Branschen &r
fortfarande starkt mansdominerad och genom 6kad transparens kan dolda strukturer
och omedvetna orattvisor synliggoras. Pa sikt kan detta skapa battre forutsattningar
for kvinnor att fa rattvis 16n och bidra till att bygga en mer inkluderande och attraktiv
bransch for alla.
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Inforandet av nya politiska styrmedel, sdsom EU:s lonetransparensdirektiv, skapar
ytterligare forutséattningar for en mer réttvis och inkluderande bransch. I nésta kapitel
kommer insamlade data och analys av kvinnors erfarenheter i byggsektorn att
presenteras och bidra till en djupare forstaelse for nulaget och framtida majligheter.
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4 Skanskas jamstalldhetsarbete idag

4.1 Skanskas organisationsstruktur och regionala enheter

Skanska ar organiserat i flera affarsenheter och regioner, déar den svenska
verksamheten ar uppdelad efter geografiska omraden och verksamhetsinriktning. Tva
framtradande regionala enheter inom husverksamheten ar Hus Syd och Hus Goéteborg.
Hus Syd técker geografiskt sett Sédra Sverige, inklusive Helsingborg, Lund, Malmo
och Kristianstad och ar ansvariga for bade nybyggnation och renoveringsprojekt inom
kommersiella fastigheter, bostéader och offentliga byggnader.

Hus Goteborg verkar i vastra Sverige med liknande verksamhetsomraden, men med
sarskilt fokus pa storstadsregionens behov och forutsattningar. Varje region har egna
ledningsgrupper och arbetar delvis sjalvstandigt med anpassade strategier for
rekrytering, projektledning och arbetsmiljoarbete inklusive jamstalldhetsfragor.
Samtidigt samordnas det strategiska hallbarhetsarbetet pa nationell niva for att
sakerstalla gemensamma mal och riktlinjer inom hela koncernen. Denna struktur
mojliggor bade lokal anpassning och dvergripande styrning, vilket ar avgérande for
att driva ett konsekvent och effektivt arbete for 6kad jamstélldhet i en komplex och
geografiskt spridd organisation.

4.2 Skanskas arbetssatt

Som en av Sveriges ledande byggaktorer har Skanska lange arbetat systematiskt for
att forbattra jamstélldheten inom sin verksamhet. Foretaget betraktar jamstalldhet som
en strategisk prioritering och deras insatser stracker sig bortom enbart
rekryteringsatgarder till att aven innefatta strukturella forandringar. Centralt i detta
arbete ar en langsiktig strategi for att attrahera, utveckla och behalla kvinnor inom
samtliga delar av organisationen med ett sarskilt fokus pa tekniska yrken och
ledarskapsrollen. For att uppna detta har Skanska etablerat stodfunktioner sasom
interna natverk och evenemang som syftar till en 6kad inkludering och jamlikhet pa
arbetsplatsen.

Foretaget arbetar dessutom aktivt med att utmana branschens traditionella kbnsnormer
genom kommunikation och genom att lyfta fram kvinnliga forebilder, bade internt via
intranatet och externt pa foretagets webbplats.

4.2.1 Jamstalldhet som strategisk prioritet

| Skanskas interna styrdokument framgar tydligt att jamstalldhet utgor en integrerad
del av bolagets Overgripande afférsstrategi. Foretaget betonar att jamstalldhet bidrar
till sdval 6kad trivsel och engagemang bland medarbetare som till forbattrad
innovationsformaga och langsiktig Iénsamhet. Arbetet med att forbattra
jamstélldheten sker i ndra samverkan mellan HR-funktionen och bolagets
hallbarhetsorganisation. En viktig malsattning ar att oka mangfalden i teamens
sammansattning, sarskilt genom att starka kvinnors representation i ledande positioner
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och tekniska befattningar.

4.2.2 Praktiska insatser och pagaende initiativ

For att konkretisera sina jamstalldhetsmal har Skanska genomfort en rad konkreta
insatser, som syftar till att skapa en arbetskultur dar alla medarbetare kanner sig
inkluderade och vérdesatta. En viktig del i detta &r utvecklingen av interna nétverk for
kompetensutveckling, dar kvinnor i tekniknéra roller ges sarskilt utrymme och stod.
Dessutom erbjuds regelbundna utbildningar i inkluderande ledarskap, vilket syftar till
att ge chefer verktyg for att motverka omedvetna férdomar. I kommunikationen lyfts
kvinnliga medarbetare fram i reportage och intervjuer i syfte att utmana traditionella
normer och synliggéra mojliga karriarvagar inom foretaget. En annan viktig satsning
ar den sa kallade vérderingsstyrda onboardingsprocessen, dar nyanstallda introduceras
till foretagets kultur, varderingar och forvantningar kopplade till jamlikhet och
inkludering fran dag ett.

4.2.3 ldentifierade utmaningar

Skanska lyfter sarskilt fram tva utmaningar i sitt jamstéalldhetsarbete. Den forsta
handlar om behovet att forandra den radande branschspecifika kulturen. Enbart ett
okat antal kvinnor i organisationen anses inte vara tillracklig, arbetsmiljon maste
upplevas som genuint inkluderande och stédjande for att mojliggora férandring. Den
andra utmaningen ror intresset for byggyrken bland kvinnor, dér foretaget ser ett
behov av att forandra branschens bild och na ut till yngre malgrupper genom
samarbeten med skolor, universitet och yrkesutbildningar. Syftet ar att pa langsikt
skapa en mer balanserad och diversifierad rekryteringsbas. Ett langsiktigt mal ar att
skapa en bransch dér kon inte ska vara avgdrande for vare sig arbetsuppagifter eller
karriarmdjligheter.

Enligt en intern rapport frdn Skanska (2025) framkommer det att nyanstallda
medarbetare inom Skanska, upplever att de behtver anstrénga sig mer for att bli tagna
pa allvar. Flera kvinnor beskriver att de kant sig tvungna att aktivt havda sig sjalva,
gora sin rést hord och bevisa sin kompetens for att vinna respekt i saval interna
sammanhang som i relation till kunder. Detta monster bekréftas dven av de kvalitativa
intervjuer som genomforts inom ramen for denna studie, dar flera kvinnliga
respondenter vittnar om liknande erfarenheter.

4.2.4 Upplevd kultur och arbetsmiljo

Resultat fran interna medarbetarundersokningar visar generellt en positiv upplevelse
av arbetsklimatet inom Skanska. Samtidigt framtrader vissa skillnader i forvantningar
och upplevelser beroende pa kon. | foretagets interna studie framgar att sarskilt unga
kvinnliga medarbetare uttrycker en hég grad av trivsel, men betonar samtidigt vikten
av tydliga stodstrukturer och ett 6kat antal kvinnliga forebilder pa ledande positioner.
Det finns dven en efterfragan pa stérre 6ppenhet och kontinuitet i kommunikationen
kring jamstalldhetsarbetet, inte minst i det dagliga ledarskapet och i den operativa
verksamheten.
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5 Resultat och analys

5.1 Karridrvagar och representation

De intervjuade kvinnorna har olika utbildningsbakgrunder och yrkeserfarenheter, men
gemensamt for manga dr att de har tagit sig till ledande positioner efter flera ar i
branschen. Ett fatal beskriver att deras vag in i byggsektorn inte alltid har varit
planerad eller malmedvetet styrd, utan snarare ett resultat av tillfalligheter eller
rekommendationer fran bekanta. Detta tyder pa att branschens attraktionskraft bland
kvinnor fortfarande &r begransad, men ocksa att det finns en 6ppenhet for utveckling
nar kvinnor vél ar inne i organisationen.

Respondenterna upplever i stor utstrackning att Skanska erbjuder mojligheter till
karridrutveckling, men att dessa sallan ar sjalvklarheter. Det kravs i manga fall ett
tydligt personligt driv, proaktivitet och formagan att synliggora sin kompetens for att
bli uppméarksammad och befordrad. Stodet fran den narmaste chefen lyfts fram som
avgorande, sarskilt i form av uppmuntran och tillgang till nya mojligheter och
uppdrag. Samtidigt menar flera respondenter att de oftast tvingas arbeta hardare &n
sina manliga kollegor for att bli tagna pa lika stort allvar eller for att uppna samma
erkannande. Detta tyder pa att meritokratin i praktiken inte ar fullt jamstélld och att
normer kring kon och ledarskap fortfarande paverkar hur prestationer uppfattas och
varderas.

Erfarenhet av att arbeta pa byggarbetsplats Upplevt stdd for kvinnors karridrutveckling
(1-5)
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5.2 Strukturella hinder och informella processer

Flera av de intervjuade personerna lyfter fram betydelsen av karridrutveckling och det
kvinnliga natverket AKS namns aterkommande av flera respondenter. AKS som star
for Affarsnatverk for kvinnor och de som identifierar sig som kvinnor i Skanska,
grundades ar 2000 i Stockholm. Néatverket syftar till att stdja erfarenhetshyte,
synliggora forebilder och skapa mojligheter till professionell utveckling fér kvinnor
inom foretaget. Idag bestar AKS av fyra geografiska natverksgrupper Norr, Vast, Syd
och Mellansverige samt en sérskild grupp for kvinnliga yrkesmedarbetare AKS-Y.

Néatverket AKS anordnar regelbundet tréaffar med olika inslag, inklusive
gastforelasningar, vilket flera av respondenterna upplever som vardefullt for bade
personlig och professionell utveckling. Ett tydligt monster i respondenternas svar ar
dock att manga kvinnor varit aktiva i AKS i ett tidigt skede i karriaren men att deras
deltagande med tiden har fasats ut, framst pa grund av tidsbrist och andra
prioriteringar. Detta tyder pa att &ven om natverket upplevs som meningsfullt, kravs
det organisatoriskt stod for att langsiktigt mojliggora engagemang.

Tillgang till formellt mentorskap finns inom foretaget, men det &r tydligt att
kunskapen om detta ar begransad bland flera respondenter. Mojligheten att fa rad och
vagledning i karridaren &r i dagslaget ofta beroende av informella kontakter eller
personliga initiativ. Den begrénsade synligheten for ett strukturerat mentorskap
innebdr att det blir individens ansvar att sjalv séka upp stddjande relationer, vilket inte
alltid ar majligt for alla eller genom att lyfta fragan hos sin narmaste chef.

Informella beslutsprocesser beskrivs av vissa respondenter som en faktor som
begransar karriarvagar. Ett fatal av dem uppger att de &r medvetna om att beslut om
befordran har tagits i slutna rum eller dér det redan varit forbestdmt kring vem som
ska fa positionen och att informella relationer darmed spelar roll, vilket kan
missgynna de som star utanfor dessa kretsar. En respondent beskriver hur en kvinnlig
kollega blev forbigangen i en rekryteringssituation trots uppenbara kvalifikationer pa
grund av sociala faktorer snarare dén kompetens. Denna typ av mekanismer pekar pa
att informella strukturer fortfarande har en betydande paverkan pa karriarutveckling,
aven i en formellt reglerad organisation.

Majligheter till befordran jamfért med manliga kollegor Betydelse av informella natverk
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5.3 Kulturella normer och anpassning

Majoriteten av respondenterna upplever att byggbranschen har forandrats avsevért
under de senaste decennierna. Tidigare forekom Oppet sexistiska inslag som
exempelvis kalendrar med lattkladda kvinnor, vilket numera ar ovanligt. Jargongen
beskrivs som mer respektfull, men fortfarande rak och direkt. Sju av tio
intervjupersoner har tidigare arbetat pa en byggarbetarplats och de flesta ansag att det
ar en tydlig skillnad pa att arbeta dar jamfort med pa kontoret.

Vissa kvinnor uppger att de har behdvt anpassa sitt satt att kommunicera for att bli
tagna pa allvar, sarskilt i borjan av karriaren. Andra upplever att de har kunnat vara
sig sjalva utan att paverkas negativt, vilket kan spegla en variation i arbetsmiljo
mellan olika avdelningar och chefer.

5.4 Forebilder

Alla respondenter anser att det &r viktigt med kvinnliga forebilder i ledande positioner
och 80 procent anser att de har en kvinnlig forebild inom koncernen. Synliggdrandet
av dessa kvinnor lyfts fram som motiverande och inspirerande. Samtidigt betonas att
det ar individens kompetens och resultat som i slutdndan ska ligga till grund for
karriarutveckling. Nagra uttrycker att fokus ibland riskerar att hamna for mycket pa
kdn snarare an prestation.

5.5 Att bli ifrdgasatt och fa andra arbetsuppgifter

Nagra kvinnor berattar att de har upplevt att deras kon paverkat hur de blivit bemotta,
sarskilt tidigt i karriaren. Ett exempel ges dar méan valt att prata med andra méan i
rummet vid moten med kunder, trots att kvinnan haft en ledande roll. Andra beskriver
att de har upplevt att de fatt administrativa uppgifter utan att de sjalvmant begart det,
pa grund av konstillhorighet. Samtidigt poangteras att detta har skett mer sallan pa
senare tid och att de flesta idag kénner sig respekterade i sin yrkesroll.

Administrativa uppgifter p.g.a. kén Forekomst av kvinnliga forebilder

Nej
33.3%
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Skanskas arbete med jamstilidhet Ifragasatt p.g.a. kdn
(1-5)

Instammer inte alls

Nej

Instammer nagot
i 417%

Instammer bra

58.3%

Instammer helt

5.6 Oppenhet och jamstalldhetsarbete

De flesta respondenter upplever att Skanska aktivt arbetar med jamstalldhet.
Organisationen har flera initiativ sasom interna natverk och temadagar dar mangfald
och inkludering diskuteras. Det rader generellt en 6ppenhet att tala om dessa fragor,
aven om det finns en variation i hur engagerade olika chefer och projektteam &r. Flera
av respondenterna framhaller att det ar av stor vikt att jamstalldhetsarbetet inte blir ett
“projekt”, utan att det integreras i det dagliga arbetet.

Oppenhet for jamstilldhetsdiskussioner

7
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6 Mojligheter och forbattringsomraden

6.1 Effektiva initiativ for att 6ka jamstalldheten

Flera respondenter uttrycker tydligt ett behov av att starka de strukturer som
mojliggor kvinnors langsiktiga karriarutveckling inom organisationen. Ett
aterkommande forslag &r att infora ett mer synligt och systematiskt mentorskap,
eftersom manga av de intervjuade inte var medvetna om att en sadan mojlighet redan
existerar inom foretaget. Mentorskap lyfts fram som en avgérande komponent for att
kunna navigera i organisationens strukturer, bygga professionellt sjalvfértroende och
fa tillgang till vagledning i karriarrelaterade beslut.

For att skapa ett mer strukturerat mentorskap foreslas att alla nyanstallda automatiskt
tilldelas en mentor under sitt forsta ar i organisationen. Mentorskapet bor ha en tydlig
tidsram, exempelvis tolv manader, med regelbundna traffar och definierade mal.
Dessutom bor bade mentorer och adepter fa en gemensam introduktion till
programmet, inklusive verktyg for malsattning och samtalsstruktur. En utvald
samordnare inom foretaget kan ansvara for matchning, uppféljning och utvardering,
vilket skulle bidra till att mentorskapet blir bade hallbart och effektivt.

Okad representation av kvinnor i koncernledningen framhalls som en annan viktig
atgard. Synliga forebilder i maktpositioner bedéms ha potential att bryta normer kring
vem som forvantas leda och bidra till att férandra organisationskulturen i grunden.
Det ses ocksd som en signal pa att jamstélldhet prioriteras pa hogsta niva. Vidare
efterfragas en battre spridning av goda exempel, dar kvinnors framgangar lyfts fram
internt. Att synliggora kvinnor som lyckats na ledande positioner anses kunna fungera
som bade inspiration och bekréaftelse for andra inom organisationen.

Flera respondenter anser ocksa att en stor del av anledningen till att de natt positionen
de har idag &r tack vare chefer som aktivt stottat, uppméarksammat potential och trott
pa dem. Det ar i motet mellan chef och medarbetare som karriarmojligheter ofta
avgors, vilket visar varfor ledarskapets betydelse for jamstélldhet inte kan dverskattas.

Slutligen lyfts behovet av att utveckla rekryterings- och befordringsprocesser.
Respondenterna uttrycker att informella natverk fortfarande har en stor betydelse for
vem som far vissa tjanster. For att motverka detta foreslas att processerna gors mer
transparenta, forutsdgbara och meritokratiska. Ett forsta steg ar att infora tydliga,
kompetensbaserade urvalskriterier som offentliggdrs i samband med alla interna och
externa rekryteringar. Detta skulle sakerstalla att bedomningen fokuserar pa objektiva
kvalifikationer snarare &n personliga kontakter. Vidare foreslas att en strukturerad
intervjuguide anvands i alla rekryteringar, dar samma fragor stélls till alla kandidater
och svaren poangsatts enligt fordefinierade skalor. Det minskar risken for godtyckliga
bedémningar.

For att oka transparensen bor det dven finnas en dokumenterad aterkopplingsrutin, dar

alla sokande far aterkoppling baserad pa de urvalskriterier som lag till grund for
beslutet.
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6.2 Framtida forandringar som kan gora branschen
mer inkluderande

For att byggbranschen ska bli mer inkluderande i framtiden kravs bade
attitydforandringar och konkreta strukturella atgarder. Det handlar om att skapa
arbetsmiljoer dar fler kanner sig valkomna, respekterade och har mojlighet att
utvecklas, oavsett kon eller bakgrund. Ett forsta steg ar att se éver hur branschen
rekryterar. Manga jobbannonser ar omedvetet formulerade pa ett satt som riktar sig
till en snav malgrupp, vilket riskerar att utesluta kompetenta personer. Genom att
utforma kravspecifikationer pa ett mer neutralt och inkluderande sétt kan en bredare
grupp kandidater kénna sig valkomna och motiverade att soka sig till yrken inom
byggbranschen.

Ledarskapet spelar ocksa en nyckelroll. For att fler kvinnor ska se en framtid inom
byggbranschen behdver det finnas forebilder i ledande positioner. Nar kvinnor tar
plats som chefer, projektledare och specialister signalerar det att branschen &r 6ppen
for alla, inte bara for dem som redan har varit i majoritet. Dessutom behdver
arbetsmiljon utvecklas, inte minst nar det galler arbetskultur och sprakbruk i form av
jargong. En mer respektfull och 6ppen stamning pa arbetsplatsen gor stor skillnad for
hur personer trivs och véljer att stanna kvar i branschen.

Utbildning spelar en central roll for att fordndra bilden av byggbranschen och
inspirera framtida yrkesval. Om unga redan i skolan far en bredare och mer nyanserad
bild av vad byggbranschen innebér, 6kar chansen att fler vagar vélja den véagen.
Praktikplatser, studiebesék och mentorskap kan vara viktiga verktyg for att visa upp
olika karriarvagar och bryta gamla monster. Sammanfattningsvis kravs en
kombination av nya attityder, ett mer inkluderande ledarskap och tidiga insatser inom
utbildningen for att byggbranschen verkligen ska bli en plats déar alla har mojlighet att
bidra och trivas.
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7 Diskussioner

7.1 Tolkning av resultaten

Resultaten visar att Skanska har tagit betydande steg mot en mer inkluderande
arbetsmiljo men att jamstalldhetsarbetet fortfarande préaglas av bade kvarstaende
utmaningar och utvecklingspotential. Kvinnliga medarbetare upplever generellt att det
finns mojligheter till avancemang, men denna mojlighet tycks ofta vara beroende av
ett stort matt av eget initiativ, uthallighet och en anpassning till en arbetskultur som
delvis praglas av traditionellt manliga normer, sasom att vara dominant i moten, fatta
snabba beslut utan att involvera andra samt att uttrycka sig sjalvsakert snarare &n
eftertanksamt. Dessa normer kan upplevas sta i kontrast till andra varden och
uttrycksatt, vilket paverkar hur inkluderande kulturen uppfattas. Det rader saledes en
skillnad mellan formell policy och upplevd praktik, dér flera av de hinder som
identifierats ar av bade strukturell och kulturell karaktar.

Det framgar att det fortfarande existerar informella mekanismer som péaverkar
befordran och synlighet inom organisationen. Tillgang till natverk, chefers stod och
formagan att framhéava sig sjalv ar faktorer som spelar en central roll for
karriarutveckling. Nar dessa forutsattningar inte ar lika for alla, riskerar det att
paverka upplevelsen av rattvisa och maojligheten att avancera utifran kompetens. Detta
kan leda till att mojligheterna for att lyckas inte fullt ut blir jamlika, vilket i sin tur kan
innebdra att kompetens inte alltid blir den avgérande grunden for befordran.

Samtidigt visar resultatet pa en 6kad medvetenhet kring jamstalldhet, bade bland
medarbetare och inom flera delar av ledningen. Initiativ som nétverkstraffar och
temadagar signalerar en uttalad vilja till férandring, men flera respondenter efterfragar
ett mer konsekvent och langsiktigt arbete som integreras i organisationens vardag.
Jamstalldhet bor enligt dessa individer inte vara ett enskilt projekt eller beroende av
enskilda individer som brinner for amnet, utan etableras som en naturlig del av den
strategiska verksamhetensutvecklingen.

7.2 Strukturella férandringar for en mer inkluderande
bransch

For att skapa en mer inkluderande byggbransch krévs insatser pa flera strukturella
nivaer. Dessa forandringar handlar om att omforma bade arbetskulturen och de system
som styr branschen, sa att kvinnor och andra underrepresenterade grupper inte bara
far plats utan ocksa ges mojligheten att trivas och utvecklas langsiktigt.

En av de mest centrala forandringarna galler rekrytering och karridrutveckling. For att
gora byggbranschen mer inkluderande behover traditionella rekryteringsprocesser
utmanas och etablerade monster ifragasattas. Det innebér att rekrytering i hogre grad
bor baseras pa kompetens och potential snarare én pa traditionella urvalskriterier. En
sadan forandring skulle kunna 6ppna upp for fler kvinnor och personer med olika
bakgrunder att ta sig an tekniska och ledande roller. For att sakerstalla langsiktighet i
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detta arbete krévs aven att karridrvagar ar tydligt definierade och tillgangliga, sa att
kvinnor ser konkreta mdéjligheter att vaxa inom branschen.

En annan viktig aspekt ar att skapa en arbetsmiljo som fungerar for alla. Traditionellt
har byggbranschen forknippats med langa arbetsdagar, tunga fysiska arbetsuppgifter
och en arbetskultur som ibland kan uppfattas som exkluderande, sarskilt for kvinnor.
For att 6ka tillgangligheten och trivseln inom branschen behovs stérre flexibilitet i
arbetsvillkor och arbetstider. Det kan exempelvis innebdéra att erbjuda
anpassningsbara arbetsscheman eller skapa stodstrukturer for medarbetare med
familjeansvar. Sadan flexibilitet gynnar inte bara kvinnor, utan bidrar till en mer
attraktiv arbetsmiljo for samtliga, oavsett kon eller livssituation.

En ytterligare strukturell forandring ror behovet av en fordndrad foretagskultur.
Byggbranschen har lange praglats av en stark hierarkisk och konkurrensinriktad kultur
dar hart arbete och fysisk narvaro ofta har betraktats som matt pa kompetens. For att
Oka inkluderingen kravs att kulturen forandras i en riktning mot att vardesétta
samarbete, transparens och dmsesidig respekt dar alla, oavsett kon upplever sig
respekterade och ges jamlika forutsattningar att utvecklas.

Mentorskap och natverksbyggande spelar dven en avgérande roll i att skapa en mer
inkluderande arbetsmiljo. Genom att systematiskt infora mentorskapssystem, dar mer
erfarna medarbetare stottar nyanstallda, kan foretag ge unga talanger en chans att véxa
och utvecklas snabbare. Det handlar om att skapa ett natverk av forebilder som kan
visa att det &r mojligt att gora karriar inom byggbranschen som kvinna och att det
finns stod att fa pa vagen. Ett formaliserat mentorskapssystem skulle darmed gynna
inte bara kvinnor, utan dven andra individer som inte identifierar sig med den som
traditionella normen.

7.3 Forslag pa forbattringar inom Skanska

Utifran det som framkommit i studien star det klart att Skanska sedan lange bedriver
ett malmedvetet och betydelsefullt arbete for att skapa en mer jamstalld arbetsplats.
En viktig forbattringspunkt som lyfts i denna studie galler arbetsmiljéns utformning
och behovet av flexibilitet. Byggbranschen kannetecknas fortfarande ofta av langa
arbetsdagar, fysiskt krdvande arbetsuppgifter och en tradition av fasta arbetstider,
faktorer som kan utgdra hinder for bade kvinnor och man i olika livssituationer. For
att attrahera och behalla kompetens kravs ett mer modernt forhallningssétt dar arbete
och privatliv kan balanseras langsiktigt och hallbart. | detta avseende har Skanska
tagit ett viktigt steg genom att nyligen infora en ny riktlinje for flexibelt arbete
(Skanska, 2025), dar bade arbetstid och arbetsplats ska kunna anpassas efter
individuella behov och forutsattningar. Syftet ar att skapa béttre forutsattningar for
balans mellan yrkesliv och privatliv, vilket dven lyfts fram som en del av foretagets
affarsplan. Sadana initiativ har sarskild betydelse for kvinnor, som ofta tar storre
ansvar for foraldraledighet, men de &r ocksa viktiga for man som vill engagera sig
mer i familjelivet. Genom att erbjuda flexibla I6sningar 6kar Skanskas attraktionskraft
som arbetsgivare, samtidigt som en mer jamstalld och hallbar arbetsmiljo skapas for
samtliga medarbetare.
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Resultaten fran studien indikerar tydliga tecken pa en positiv forandring inom
Skanska, dar insatser for en forbattrad jamstalldhet redan har gett patagliga effekter.
Det ar dock av storsta vikt att att denna utveckling inte leder till att satsningarna avtar.
Tvartom behover arbetet intensifieras och fordjupas for att uppna en verkligt
inkluderande och jamlik organisation.

Ledarskapet spelar en avgdrande roll i att forma en inkluderande och jamlik
arbetsmiljo, sarskilt inom produktionsledet dar traditionella normer ofta &r djupt
rotade. Chefer behover inte bara sétta granser for vad som &r acceptabelt beteende,
utan ocksa aktivt initiera och leda samtal om varderingar, respekt och inkludering. Ett
modigt, lyhort och reflekterande ledarskap kan bidra till att férandra de sociala
monster som uppratthaller exkluderande strukturer. For att detta ska lyckas kréavs
kontinuerlig kompetensutveckling exempelvis i form av obligatoriska utbildningar i
normkritik, inkluderande kommunikation och ledarskap i mangfald. Sadana insatser
bor vara integrerade i den dagliga verksamheten for bade chefer och medarbetare. Det
handlar inte om att peka ut individer, utan om att 6ka forstaelsen for hur omedvetna
handlingar, sprakbruk eller attityder kan skapa otrygghet. Detta kan bekréaftas i
studien, dar 40 procent av de svarande uppger att de nagon gang har blivit ifragasatta
pa grund av sitt kon.

Ett annat omrade dér strukturer behover granskas ar hur arbetsuppgifter fordelas. Var
studie visar att halften av respondenterna tilldelats administrativa uppgifter pa grund
av sitt kon, vilket tyder pa att traditionella konsroller fortfarande paverkar
arbetsfordelningen. Detta ar nagot som Skanska ar medveten om och som ocksa
synliggors i statistik fran foretagets interna rapport nyanstalldas upplevelser (Skanska,
2024). For att motverka denna ojamlikhet kravs bade 6versyn av praktiska rutiner och
en okad medvetenhet om hur konsbaserade forvantningar kan paverka vardagliga
beslut. Tydliga rollbeskrivningar, rattvis uppgiftsfordelning samt kontinuerligt samtal
om ansvar och forvantningar kan bidra till en mer jamstélld arbetsférdelning.

7.4 Forslag pa forbattringar inom branschen

Aven om Skanska endast utgor en liten del av byggbranschen, har foretaget en
betydande roll som forebild for andra aktorer inom sektorn. Nar stora och
inflytelserika foretag som Skanska aktivt implementerar strategier for att skapa en
trygg och inkluderande arbetsmilj6 dar alla medarbetare kanner sig varderade oavsett
kon, sands en tydlig signal till 6vriga branschaktorer. Ett sadant engagemang kan
fungera som en katalysator och initiera en dominoeffekt dar fler foretag i sin tur
prioriterar arbetet med jamstalldhet och mangfald. Genom att inféra policyer och
strukturer som motverkar diskriminering och i stéllet sdkerstaller jamlika mojligheter,
bidrar organisationer till att bygga en mer rattvis och hallbar arbetsmarknad. For att
denna utveckling ska vara hallbar och ha faktisk genomslagskraft kravs kontinuerlig
fordjupning och utvardering av insatser pa samtliga nivaer.

En arbetsplats som stodjer jamstalldhet och bidrar till hallbar utveckling kannetecknas

av att alla medarbetare k&nner sig inkluderade och upplever att de har lika mojligheter
till professionell utveckling. Insatser som kvinnliga natverk och férelasningar med
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kvinnliga medarbetare, likt de som implementerats inom Skanska, bidrar till att
utmana stereotypa forestallningar om byggsektorn som en mansdominerad och
teknikorienterad bransch. Detta resulterar i en mer inkluderande arbetsmiljé och okar
branschens attraktivitet som karriarvag aven for kvinnor

For att skapa en langsiktigt hallbar férandring kravs ett tidigt engagemang. Det ar
avgorande att insatser inte enbart riktas mot redan yrkesverksamma kvinnor, utan att
uppfattningen om byggbranschen borjar omformas redan i unga ar. Om en ung flicka
ser att hennes vardnadshavare trivs och utvecklas i en byggrelaterad roll, kan
branschen framsta som en naturlig yrkesvag aven for henne. Pa sa sétt utmanas
traditionella kdnsnormer och byggsektorn kan positioneras som en 6ppen arbetsplats
for alla.

Att uppna jamstalldhet kraver engagemang fran alla nivaer inom organisationer och
utgor ett komplext och resurskravande atagande. Genom att integrera jamstalldhets-
och mangfaldsstrategier i det dagliga arbetet, har foretag méjlighet att inte bara
forbéattra arbetsmiljon, utan &ven positionera sig strategiskt infor framtidens krav och
utmaningar.
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8 Slutsats och diskussion

Syftet med detta examensarbete har varit att undersoka de hinder och maéjligheter som
kvinnor méter inom byggbranschen. Studien har dven méjliggjort identifieringen av
vilka insatser som upplevs som meningsfulla samt vilka omraden som fortsatt behéver
utvecklas.

De slutsatser som presenteras baseras pa de berattelser och erfarenheter som
framkommit i studien och utgér grunden for de rekommendationer som aterges i detta
kapitel. Nedan sammanfattas de centrala insikterna tillsammans med konkreta forslag
pa atgarder riktade bade till Skanska och till byggbranschen i stort.

8.1 Sammanfattande insikter och forbattringsforslag i
Skanskas jamstalldhetsarbete

En tydlig bild framtrader av hur kvinnor inom bade byggbranschen generellt och
Skanska specifikt upplever sin arbetsmiljo, sina utvecklingsmaojligheter och de hinder
som foreligger. Genom att ta del av kvinnors egna erfarenheter och reflektioner blir
det tydligt att branschen fortfarande ar starkt préglad av en manlig norm, vilket
paverkar bade den sociala arbetsmiljon och mojligheterna till strukturell
karriarutveckling.

Detta medfor inte enbart moten med sa kallad machokultur, utan dven behovet av att
forhalla sig till subtila och osynliga forvantningar pa hur en kvinna bér upptréada,
uttrycka sig och agera for att accepteras i sin yrkesroll. | manga fall behéver kvinnor
dessutom i hogre grad &n sina manliga kollegor bevisa sin kompetens, da de I6per
okad risk att ifragasattas enbart pa grund av konstillhorighet. Detta bidrar till att
kvinnor inte alltid tas pa lika allvar vilket i sin tur kan paverka deras mojligheter till
inflytande, karridarutveckling och erkédnnande. Konsekvensen blir ofta en arbetsmiljé
dar kvinnor upplever att de standigt maste bevisa sitt varde, inte bara genom sin
yrkeskompetens, utan ocksa genom sin ratt att vara en del av branschen och bidra till
dess utveckling.

Inom Skanska pagar en markbar forandring genom en rad atgarder som syftar till
Okad jamstalldhet och inkludering. Bland annat har féretaget etablerat ett kvinnligt
natverk (AKS), som syftar till att stddja och stérka kvinnor inom organisationen.
Foretaget har dven satsat pa kvinnor genom att lyfta fram kvinnliga forebilder i hogt
uppsatta positioner och genom att aktivt visa sina kvinnliga medarbetare pa sociala
medier.

Att fragor om mentorskap, natverk och flexibla arbetssatt lyfts fram som positiva
inslag visar att det finns en medvetenhet om att férandring kraver bade strukturella
och kulturella anpassningar. Flera av respondenterna understryker &ven vikten av stod
fran kollegor och chefer, samt hur mycket det betyder att bli sedd och tagen pa allvar i
sin yrkesroll. Det ar ocksa tydligt att férandringsarbetet inte &r nagot som sker 6ver en
natt. Det kravs uthallighet, tydliga malsattningar och en vilja att lyssna genuint pa
dem som paverkas av befintliga strukturer. Kvinnor i byggbranschen efterfragar inte
sérbehandling utan rattvisa villkor, lika mojligheter och en arbetsmiljo dar de inte
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standigt behdver bevisa sin plats. Studien visar att férandring &r mojlig, men att den
maste vara langsiktig, strategisk och forankrad inom hela organisationen.

8.2 Sagynnar en inkluderande bransch hela samhallet

Flera av de hinder och mgjligheter som identifierats i denna studie &r inte unika for
Skanska eller byggbranschen, utan speglar bredare samhallsstrukturer och normer
som genomsyrar arbetslivet i stort. Problematiken &r inte enbart kopplad till enskilda
aktorer, utan till en kultur som i hog grad paverkar flera sektorer och
samhallsfunktioner.

For att mojliggora verklig forandring krévs ett arbete dar flera samhallsaktorer
gemensamt verkar for att omforma radande strukturer. Genom att skapa utrymme for
fler att delta, inte enbart inom byggbranschen, utan pa samhallets samtliga nivaer okar
mojligheterna att hitta langsiktiga och motstandskraftiga I6sningar pa framtidens
samhallsutmaningar, sasom klimatférandringar, digital transformation och sociala
obalanser. En inkluderande arbetsmiljo skapar béttre forutsattningar for att fler
individer ska kunna bidra till gemensamma lésningar, vilket &r avgorande for att mota
framtidens komplexa krav. For att uppna detta kravs samverkan mellan foretag,
myndigheter, utbildning och samhallet i stort, dar fokus ligger pa att bygga strukturer
som mojliggér samarbete.

| stallet for att belysa befintliga problem, finns dven ett varde i att uppmarksamma de
framsteg som gors. Nar foretag och institutioner delar med sig av saval framgangar
som lardomar och misslyckanden, skapas ett kunskapsutbyte som mojliggor larande
och tillampning dven i andra sammanhang. Detta etablerar en kedjereaktion av positiv
forandring som inte begrénsas till en enskild bransch, utan som bidrar till
samhallsutvecklingen i stort, dar fler individer ges mgjlighet att vara delaktig i
skapandet av en mer inkluderande, saker och hallbar framtid.

Avslutningsvis visar studien att inkluderande arbetsmiljéer inte enbart bidrar till
individens véalbefinnande och utveckling, utan dven utgor en grundldggande
forutsattning for innovation, hallbarhet och samhallsutveckling. Genom att synliggora
bade utmaningar, I6sningar och majligheter inom byggbranschen, kan arbetet med
jamstalldhet bli en drivande kraft for bredare strukturell fordndring, med effekter som
stracker sig langt bortom den enskilda arbetsplatsen.
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10 Bilagor

Erfarenhet av att arbeta pa byggarbetsplats Upplevt stod for kvinnors karridrutveckling
(1-5)
4

3

2 I
1I

0

\é‘f @é“ S & 5>
Vs
Méjligheter till befordran jamfért med manliga kollegor Betydelse av informella nétverk
' 679
6
5
4
3
2
1
0
“@.#’ @96“ &° & 833%
A
Skanskas arbete med jamstilldhet Ifragasatt p.g.a. kén

(1-5)

Instammer inte alls

Nej

Instammer nagot

h - ur
Immmerbra _

Ja
583%
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Administrativa uppgifter p.g.a. kén Forekomst av kvinnliga forebilder

Nej
18.2%

Nej
333%

818%

Oppenhet for jamstalldhetsdiskussioner

7



Region Hus Goéteborg

Man*
IRz B TEE] Juridik Kvinna
Regionekonom Man
Ledningsgrupp * Kommunikation Man
IT Man
HREBP Kvinna
Klimat-& Hallbarhetschef ~ Kvinna
Kvinna* Stab
Regionchefsassistent Kvinna
Halsa & sakerhetschef Distriktekonom (B1, H1)  Kvinna
Distriktekonom (B2, H2 ~ Kvinna
x MB Man
Man Mann
Marknadschef! Social Hallbarhet Kvinna
Utvecklingschef
Man* Kvinna® Man* Man* Man*
Distriktschef Hus 1 Distriktschef Hus 2 Distriktschef, Bostad 1 Distriktschef, Bostad 2 Operativ chef
Operativt stod
+ Projektering
+ Installation
+ Kalkyl
+ Projektstodsteam
» Planering
+ BIM/Digitalisering
» Inkg)
+ Eftermarknad

SKANSKA

Skanska Sverige

Organisationsschema
Man*

vd Skanska Sverige

*“Ledningsteamet Skanska Sverige

Hus Hus | Is Vi h anl
ndustrial So ns ag och anlaggnin,
Byggve mhet Projektutveckling E L
Man* Kvinna*
wvice vd wvice vd
i i Asfalt il norr Hore

Norr I Haisa och sakerhet
T Kvinna Wan Kinna s
Stockholm nord ing Stockholm Astait - Stockholm Inkp
Man Kvinna Man Man Kvinna
Stockholm syd i @ Asfalt ial vaist & B
Kvinna Kvinna Kvinna an kvinna
Sydost Bostadsutveckling riks Asfalt och bergmaterial syd ;“ ‘Operativt stod
Man Man Man an Kuinna
vast BoKlok Betong. :’::" Risk management
Mazn Man Kvinna Man
Goteborg Affarsutveckling Oneskanska Rental Ms"am" al Teknik
Man Man Kuinna Man
Stora projekt  Stora projekt
Man Stockholm  vast
Kvinna Man
Direkt
Man

SKANSKA
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11 Intervjufragor

Bakgrund & Karriarvag

Kan du beratta om din bakgrund och hur du hamnade i din nuvarande roll?
Hur har synen pa kvinnor i branschen forandrats sedan du borjade arbeta?
Hur ser du pa mojligheterna att ta sig upp till hdgre positioner inom Skanska?
Hur upplever du tillgangen till natverk och mentorskap inom foretaget?

Har du upplevt begransningar i karriarmojligheter pa grund av informella
beslutsprocesser?

Hur skulle du beskriva arbetskulturen pa Skanska och inom byggbranschen ur
ett jamstalldhetsperspektiv?

Har du upplevt att du behovt anpassa ditt beteende eller din
kommunikationsstil for att passa in i branschkulturen?

Hur skulle du beskriva jargongen inom byggbranschen och pa Skanska?
Upplever du att den har forandrats éver tid?

Ledarskap & Foérebilder

Finns det kvinnliga forebilder inom Skanska som du ser upp till? Hur paverkar
det dig att se kvinnor i ledande roller?

Kan du ge ett exempel pa en situation dar du kande att du var tvungen att
bevisa dig mer &n dina manliga kollegor? Hur hanterade du det?

Motstand & Reaktioner

Har du upplevt motstand eller negativa reaktioner nar du har tagit upp fragor
om jamstalldhet? Hur hanterade du det?

Hur reagerar manliga kollegor nar fragor om jamstélldhet och inkludering
diskuteras pa arbetsplatsen? Finns det en 6ppenhet eller upplever du skepsis?
Vad tycker du ar den storsta missuppfattningen om jamstélldhetsarbete i
byggbranschen?

Mojligheter & forbattringsomraden

Vilka initiativ tycker du har varit mest framgangsrika for att framja
jamstalldhet inom Skanska?

Vad tycker du skulle kunna goras annorlunda for att forbattra kvinnors
karriarmojligheter inom foretaget?

Om du fick dndra en sak i branschkulturen eller pa Skanska for att géra den
mer inkluderande, vad skulle det vara?

Vilket typ av stod eller forandringar skulle ha gjort din karridrresa enklare?

Har du varit med om en situation dar du behandlats annorlunda eller
ifragasatts pa grund av ditt kon? Hur hanterades situationen?

Kanner du dig respekterad pa din arbetsplats? Har detta forandrats sedan du
var ny i branschen?
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Har du upplevt att du blivit forbisedd for en befordran eller karriarméjlighet?
Vad tror du att det berodde pa?

Om du skulle ge rad till en kvinna som &r ny i byggbranschen idag, vad skulle
du saga till henne?

Finns det nagot du skulle vilja tillagga som vi inte har berort?



