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Sammanfattning

Det réder brist 1 alla yrkeskategorier 1 byggbranschen och det ar svart att
rekrytera manniskor med ritt kompetens. Det dr darfor viktigt att
byggbranschen satsar pa att 6ka mangfalden samt fordndra den jargong som
forekommer pa byggarbetsplatser. Studien kartldgger vilka
kommunikationsutmaningar som idag finns pé individnivé samt undersoker
hur kommunikationen kan fordndras pé individnivé for att skapa en mer
inkluderande milj6. Studien har avgrénsats till att endast studera
kommunikation pa individniva utifrdn de sju diskrimineringsgrunderna: kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning och alder.

Undersokningarna som ligger till grund for resultatet utfordes med hjilp av en
intervjustudie och en enkdtundersdkning dar totalt 93 respondenter deltagit.
Detta utgor ett underlag for hur den inkluderande kommunikationen ser ut pé
fallforetaget idag och hur det kan forbéttras. Enkdtundersokningen visar att det
fortfarande finns forbattringsomraden inom den inkluderande
kommunikationen utifran de sju diskrimineringsgrunderna.

Den inkluderande kommunikationen pé individniva kan forbittras genom att
alla méanniskor tar sitt ansvar genom att agera och gora sitt béista for att forsta
hur mottagaren uppfatta det som kommuniceras. Viktigt dr dven att fokusera
pa alla sju diskrimineringsgrunder eftersom dagens samhélle har valt att
framst fokusera pa kon som ett problem 1 byggbranschen.



Abstract

Currently, there is a lack of qualified workers of all categories in the
construction industry in Sweden and it is difficult to recruit people with the
right skills. Therefore, it’s important that the construction industry works to
increase its diversity and change the way people talk to each other at the
construction sites. This study is designed to investigate what the challenges of
communication is today and what can be done to improve the communication.
It has been limited to studying ‘discriminating” communication between
individuals based on: age, gender, religion or other beliefs, ethnicity and
expression, disability, sexual orientation and gender identity and expression.

The study is based on personal interviews followed by a questionnaire
involving a total of 93 respondents. This provides a basis for how the
‘inclusive’ communication (where one feels part of the group) looks like at the
case company today and how it can be improved. The results show that there
are areas of improvement within the inclusive communication.

The results show that inclusive communication at the individual level can be
improved by people taking responsibility and by trying to understand how
other people perceive what you say. It is also important to focus on all seven
grounds of discrimination because today's society has chosen to focus most on
gender as a problem in the construction industry.

Nyckelord: Kommunikation, Mangfald, Inkludering,
Diskrimineringsgrunderna, Byggbranschen, Bygg, Byggarbetsplats
Inkluderande kommunikation, Metoo
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1 Inledning

I det inledande kapitlet presenteras problemet och dess bakgrund, syfte och
avgrdnsningar.

1.1 Bakgrund

Enligt svenskt naringsliv behdver byggbranschen anstilla 10 000 nya
medarbetare varje ar endast pa grund av dldersavgingarna (Myrén 2017). Det
rader brist 1 alla yrkeskategorier 1 byggbranschen och det ar svart att rekrytera
ratt manniskor. Byggbranschen dr en homogen bransch som till 6vervigande
del bestar av svenska mén (Palander 2018) och dérfor ar det viktigt att oka
mangfalden. Arbetsférmedlingens artikel visar att det dr extra viktigt att skapa
en bra gemenskap pé arbetsplatsen eftersom det dr 1 byggbranschen manga
jobb kommer att finnas 1 framtiden (Arbetsformedlingen 2018). Det kommer
inte att rdda stor konkurrens och dr darfor av stor vikt att foretagen skapar
attraktiva arbetsmiljoer sa att fler soker sig till byggbranschen.

Gamla normer och beteenden speglar idag byggbranschen, vilket far manga att
vilja bort eller lamna denna bransch (Byggnads & Byggcheferna 2018). Detta
gora att branschen gir miste om god kompetens pa grund av kultur och miljo.
Fackforbundet Byggnads och foreningen Byggcheferna gick ihop 1 ett
samarbete 2015 och startade initiativet Stoppa Machokulturen. Detta ar ett
initiativ for att forandra denna mansdominerade bransch till att alla ska
behandlas inkluderande. En undersokning gjord pa deras medlemmar visar att
45 procent tror att branschen tappar personal pa grund av arbetskulturen
(ibid). Gamla normer kan skapa psykosocial ohélsa dels genom att min och
kvinnor férvéntas bete sig pa ett visst sétt (Under Kevlaret 2018), men dven
genom att inte kdnna sig inkluderad pa arbetsplatsen (Karolinska Institutet
2015). Detta riskerar att medfora att enskilda projekt gar simre med lagre
arbetskraft och med minskat engagemang hos anstéllda. En fordndring maste
ske 1 hur man uttrycker sig och pratar med varandra for att fa ett hillbart
arbetsklimat dit kompetenta personer soker sig, kan véxa och kan kénna sig
trygga och inkluderade p4 sina arbetsplatser. Alltsa dr god kommunikation en
forutséttning for ett lyckat projekt.



1.2 Syfte, mal och fragestallningar

Undersokningen studerar hur byggbranschen kan géras mer attraktiv

for alla grupper inom samhéllet, hur kommunikationen ser ut idag och hur
spraket som anvénds idag pa byggarbetsplatser kan fordndras.
Undersokningen handlar om hur man ska gora for att skapa en trygg och
inkluderande byggarbetsplats for alla grupper i1 samhallet. Syftet med studien
ar att studera kommunikationen pa byggarbetsplatser hos ett storre
byggforetag i region syd i Sverige. Mélet med studien ar att framja
mangfalden 1 byggbranschen. Studien utgar ifrén de sju
diskrimineringsgrunderna: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion, funktionsnedséttning, sexuell ldggning och
alder. Studien utgér dven ifran tvé frigestillningar:

o Vilka kommunikationsutmaningar finns idag pa individnivd?
o Hur kan kommunikationen fordndras pa individniva for att skapa en
mer inkluderande miljo?

1.3 Avgransningar

Denna studie har en geografisk avgransning déar endast husprojekt studerats 1
region Skéne. Studien dr gjord pé ett storre byggforetag, diar den inkluderande
kommunikationen undersoks pa individniva. Studien kartldgger inte hur det
har sett ut tidigare, utan fokuserar pa hur det ser ut idag och det gors utifran ett
framtidsperspektiv.



2 Metod

I metodkapitlet beskrivs den valda forskningsansatsen, litteraturstudien samt
den kvalitativa forskningen innehdllande intervjumetodiken,
enkdtundersokningen samt observationer. Vidare beskrivs dven
tillvigagangsdttet av forberedelser, urval av respondenter, analys, samt
studiens trovirdighet och generaliserbarhet.

Enkatunde Observa-
rsokning tioner

Litteratu Dokuments

rstudie tudie Intervjuer

Figur 2.1 Overgripande beskrivning av metoden.

2.1 Litteraturstudier

Studien inleddes med en litteraturstudie som underlag till studien samt som en
forutséttning for att géra intervjuerna. Studier gjordes pa bade vetenskapliga
artiklar, en uppsats samt relevanta bocker inom dmnet. De vetenskapliga
artiklarna ar frin myndigheter samt Byggnads och Byggchefernas arbete 1
Stoppa Machokulturen. Uppsatsen ér ett examensarbete som studerar det
yrkesmassiga spriket 1 byggbranschen. Bockerna ér framst fran Lunds
Studentlitteratur med undantag fran en som ar fran Liber 1 Malmd. Bockerna
behandlar kommunikation samt teori for insamling av data till studier.

2.2 Dokumentstudie

En dokumentstudie genomfordes dér data fran foretagets arbete med mangfald
och inkludering samt hur de jobbat med personalfrdgor studerades. |
dokumentstudien studerades dven hur samhéllet har jobbat med méngfald och
inkludering. Hemsidor som studerades dr Regeringens hemsida,
Byggledarna.se, machokulturen.se samt lo.se.

2.3 Intervjumetodik

For att samla empiri till studien samt svara pd problemstéllningarna
genomfordes kvalitativa intervjuer med anstéllda fran fallforetaget.
Intervjuerna genomfordes med fem respondenter fran fyra olika
byggarbetsplatser fran fallforetaget under vecka 8. Respondenterna har olika
bakgrunder och befattningar inom foretaget, vilket ger en bred bild av den
inkluderande kommunikationen. Eftersom fallforetaget valde att vara
anonymt, utvecklas inte vilka bakgrunder och befattningar respondenterna har.
Urvalet av respondenter var explorativt, eftersom det dr en mindre



forskningsstudie med kvalitativa data. Denscombe (2016) beskriver att
explorativa urval anvédnds nir studiens resultat inte generaliseras. Darfor
valdes ett explorativt urval, eftersom studien inte underséker hur branschen
generellt sett kommunicerar, utan pa hur kommunikationen ser ut pa de
arbetsplatser som studeras. Subjektivt urval innebér att undersokningsledarna
har en viss kdinnedom om respondenterna och att de medvetet viljer dem till
undersokningen (ibid). Genom att fallféretaget rekommenderade anstéllda
som anses kunna bidra med stor kunskap inom det valda &mnet valdes
subjektivt urval.

Respondenterna kontaktades fyra veckor innan intervjuerna skulle verkstillas.
De kontaktades via mail och fick dirmed information om vilket &mne
intervjun skulle handla om. Kvalitativa intervjuer genomfordes med
respondenterna for att 6ka forstdelsen for hur de tankte och kénde

(Trost 2005). Studien genomfordes med hjélp av ostrukturerade intervjuer
vilket innebér att man utgar ifrdn en manual som beskriver vad som skall tas
upp, utan fardigformulerade frigor. Pa sa sétt blir det ett 6ppet samtal mellan
respondenter och undersokningsledare. Ostrukturerade intervjuer valdes
eftersom de &r flexibla, ger 6ppna svar for att sedan bli en bra grund till de
semistrukturerade enkéterna (Bryman 2011). Intervjuerna leddes av de tva
undersokningsledarna, som akte ut till byggarbetsplatserna och intervjuade
respektive respondent. Intervjuerna spelades in via ett inspelningsprogram pa
en dator. Efter alla intervjuer lyssnade bada undersokningsledarna igenom de
inspelade intervjuerna. Dérefter gjordes en transkribering av dem. Intervjuerna
var en forstudie infor en enkédtundersdkning. Syftet med intervjuerna var att fa
en bred bild av respondenternas syn pa den inkluderande kommunikationen pa
deras arbetsplatser. Intervjufrdgorna presenteras i Bilaga 1. Utifran
intervjustudien skapades sedan en enkét for att studera den inkluderande
kommunikationen pd en mer strukturerad nivd samt pa individniva.

2.4 Enkatundersokningen

Utifrén litteraturstudier och intervjuer samlades fakta for att utfora en enkit.
Enkéten utformades semistrukturerad, alltsa med bade fasta svarsalternativ
och 6ppna fragor (Trost 2007). Enkiten delades ut till fyra byggarbetsplatser
inom fallféretaget, med totalt 88 respondenter. Respondenterna var bade fran
fallforetaget och underentreprenorer till fallforetaget. Enkétens syfte var att se
hur de anstillda kommunicerar och interagerar med varandra pa
arbetsplatserna, vem de anser att ansvaret ligger hos, samt hur de anser att
kommunikationen kan utvecklas till det battre. Enkdten bestod av 15 frdgor
varav 13 var kryssvalsalternativ och tvd var 6ppna fragor, se bilaga 2.
Enkéterna skrevs ut i pappersformat for att delas ut till respondenterna.
Fragorna utformades sé lattforstaeliga som mojligt for att alla skulle forstd
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inneborden med frigorna. Vissa fragor kan ha uppfattats som kinsliga och
darfor finns en risk att somliga respondenter inte svarade sanningsenligt.
Enligt Trost (2007) bor undersdkningsledare vara narvarande nir enkéten
delas ut, for att underlétta for respondenter vid eventuella frigor och
funderingar. Undersokningsledarna fanns darfor pé plats och studien
presenterades for respondenterna for att skapa forstielse for studien samt for
att fa ett sa sanningsenligt svar som mojligt. Dérefter delades enkéterna ut till
respondenterna som svarade pd dessa individuellt. Enkéten delades ut under
frukost- och lunchraster. En risk fanns déarfor att nagra har stressat sig igenom
enkdten samt att nagra valde att avsta fran att gora enkéten, eftersom det var
pa deras lediga tid. Enkéterna delades dndé ut pa dessa raster eftersom alla
respondenter var samlade d4, samt att hade dem delats ut under arbetstid hade
respondenterna mojligtvis varit stressade pa grund av att de arbetar pé
ackord.

Enkéterna var detsamma for bade tjanstemén och yrkesarbetare och
respondenterna svarade anonymt. Efter varje arbetsplatsbesok lades data for
kryssvalsfrdgor in av undersokningsledarna i enkdtprogrammet Sunet Survey.
Programmet sammanstéllde sedan undersdkningens data till grafiska tabeller
och diagram. Dessa tabeller och diagram gjordes om 1 Microsoft Excel for att
fi en tydligare utformning. De 6ppna fragorna sorterades 1 hogar utifrdn
liknande svar frin respondenterna for att sedan kunna sammanstélla dessa
svar.

2.5 Studiens trovardighet och generaliserbarhet

En studies trovardighet kan till stor del paverkas av undersokningsledarna
(Denscombe 2016). Beroende pa hur mycket information de ger till
respondenterna, hur de uttrycker sig, kroppssprak och instillning kan dem
paverka studiens resultat. Vid intervjuerna fanns en risk att respondenterna
inte varit helt uppriktiga eftersom intervjuerna genomfordes ansikte mot
ansikte. Respondenter kan dven ha ként sig osdkra av att deras befattning,
namn och ansikte var kéint for undersokningsledarna och det blev darfor inte
helt anonymt for dem. Enkéterna fylldes i under frukost- eller lunchrast i deras
lunchrum. Darmed satt respondenter for det mesta bredvid varandra. Det fanns
darfor en mgjlighet att respondenterna inte kdnde sig helt anonyma, da det
fanns en risk att de kunde se varandras svar. P4 tvd av fyra byggarbetsplatser
verkade byggarbetarna inte vilja ta studien seriost och man kan darfor
diskutera om deras svar ér trovardiga. I vissa enkéter har respondenter gett
samma svar pa alla fragor, exempelvis kryssat 1 “séllan” pd alla fragor. Det
kan vara relevant att fraga sig om det betyder att dessa respondenter faktiskt
tycker att alternativet “sdllan” stimde in pa alla fragor, eller om dessa
respondenter kryssat i samma Overallt for att de inte orkat ldsa frdgorna och



svara seridst pd enkdten. En annan orsak som kan paverka studiens
trovirdighet 4r om respondenterna inte forstdtt innebérden med de begrepp
som anvénts 1 enkdtundersokningen, exempelvis kénséverskridande identitet
och uttryck. Om de inte forstatt begreppen, men dnda svarat kan resultaten
vara missvisande. For att undvika detta fanns unders6kningsledarna pé plats
for att svara pa fragor.

Studien kan ej generaliseras till hur det ser ut 1 hela byggbranschen eller hur
det ser ut pa fallforetaget i stort. Som Denscombe (2016) beskriver dr den
kvalitativa data som insamlats inte tillricklig for att generalisera. Det dr 4nda
intressant att titta pa den insamlade data for att hitta mojliga I6sningar som kan
anvéndas pa alla byggarbetsplatser 1 landet som upplever liknande problem.



3 Teori

[ teorikapitlet presenteras den teori som ligger till grund for studien.
Teoridelen dr uppdelad i kommunikation samt mangfald och inkludering i
arbetslivet.

3.1 Kommunikation

Kommunikation kan beskrivas som processen for manniskors kontakt med
varandra, dir utbyte av information sker for att gemensamt forsté

nagot (Backlund 1991). For att ménniskan ska trivas och m4 bra dr minniskan
1 behov av att kommunicera och ddrmed fa gemenskap och ménsklig kontakt.
Genom att kommunicera kan vi intellektuellt, socialt och emotionellt gora sa
att manniskor trivs. Med intellektuell kommunikation kan man férmedla och
mottaga information, gora omvérlden meningsfull och personlig. Social
kommunikation behovs for att man ska kdnna dig sedd och uppskattad och
emotionell kommunikation behdvs for att fa utlopp for sina

kanslor (Maltén 1998).

Kommunikation kan ske bdde genom verbal och icke-verbal kommunikation.
Den verbala kommunikationen dr den som sker 1 tal och skrift, hur vi uppfattas
sprakligt och den uppfattas direkt. Den icke-verbala kommunikationen handlar
om kroppssprik, miner, tonfall, gester och blickar. Den icke

verbala kommunikationen kan skifta mellan olika kulturer, samhallsklasser
och aldrar och kan litt leda till misstolkningar (Larsson 2014). Kulturella
skillnader kan verka olika vdrlden dver, exempelvis att skaka pa huvudet for
att uttrycka “nej”. Huvudskakningen kan betyda nej” 1 en kultur och hon ir
inte riktigt klok” 1 en annan (Backlund 1991). Hur mottagaren tar emot ett
budskap kan bero pé hur det sdgs, anpassningen till mélgruppen och hur
kommunikationskanaler anvénds. I borjan av 1970-talet kom den amerikanske
kommunikationsforskaren Mehrabian fram till en studie dar han visade att
orden endast star for 7 % av kommunikationen, tonldge och betoning for 38 %
och resterande 55% star kroppsspraket for (Mehrabian 1971). Kommunikation
kan dven ske direkt eller indirekt. Direkt kommunikation betyder att man ar i
samma tid och rum, medan indirekt kommunikation dr nar man ar skilda fran
tid och rum (Backlund 1991). Det talas &ven om envigs- eller
tvavigskommunikation. Dir envagskommunikation innebér att man tar emot
olika budskap utan att ge ndgon aterkoppling. Detta kan bland annat vara att
titta pd TV, lyssna pa radio eller ldsa ett mail. Det kan dven vara moten pé
arbetsplatsen nér ingen vagar ge feedback eller stilla fragor.



Envédgskommunikation ar effektiv och enkel men sker sillan
d4 kommunikation ofta pendlar mellan tva aktorer. Tvavigskommunikation

innebdr att mottagaren har chans att stilla frigor s& att mottagaren forstar
budskapet (Dahlkwist 2004 ).

3.1.1 Kommunikationsprocessen

Kommunikationsprocessen bestar av tva aktdrer, den som sédnder och den som
mottager ett budskap. Sdndaren kodar sitt budskap till mottagaren som tolkar
budskapet (Maltén 1998).

Feedback

Avs3ndare Mottagare

Y

A

h 4

4. Avkodning av
& bixdsican ;om budskap som
mottagaren tanker
S mottagaren
sigdet
uppfattar det
y
2. Kodning av 3. S3ndning av
budskap (sprak, P budskap i en kanal
tecken) (brev, datz 0.d.)

Figur 3.1: Kommunikationsprocessen (Jacobsen och Thorsvik 2002).

Figur 3.1 ovan visar kommunikationsprocessen, det forsta steget i
kommunikationsprocessen ér att sindaren formedlar och uttrycker sitt
budskap. Sedan kodar sdndaren meddelandet via verbala eller icke-verbala
signaler, som vidare beskrivs 1 nésta stycke. Fortsittningsvis viljer sindaren
via vilken kommunikationskanal som budskapet ska

overforas. Kommunikationskanal kan bland annat vara epost, rapport,
kroppssprdk. Mottagaren avkodar sedan budskapet for att forsoka forstd vad
sdndaren vill formedla. Effektiv kommunikation kallar man den
kommunikation som tolkas ritt av mottagaren. Oftast svarar mottagaren
sdndaren genom en aterkoppling via feedback, dir mottagaren svarar
sdndarens meddelande. Detta blir d& en tvavigskommunikation. Ménga
kommunikationsmisslyckanden bygger ofta pa missuppfattningar och
feltolkningar. Budskapet nar inte mottagaren sdsom séndaren tankt sig.
Kommunikation férekommer pa flera plan sdvil medvetet som omedvetet
(Maltén 1998). Vid all kommunikation finns det anledning for feedback for att
kontrollera om budskapet uppfattats pa ritt sitt. Den ena personen kanske ger
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uttryck for sina tankar medan den andra svarar med sina kénslor, dd hamnar
kommunikationen létt pa sidovégar. Alltsa dr det viktigt att anvinda samma
kommunikationskanal (ibid). P4 vissa arbetsplatser finns fortdckta budskap,
dar en yrkesjargong utvecklas. Dar ar spraket fullt med facktermer som ofta
fyller tvd funktioner. Arbetskamraterna kan pa det viset snabbt, enkelt och
exakt utfora sina arbetsuppgifter. Jargonen kan ocksé skapa en vi-kénsla bland
arbetskamraterna och ingen annan forstar dem. Yrkesjargongen kan dven
anvéndas for att uttrycka makt eller status och blir pé sa vis negativt for
arbetsplatsen och ménniskor som ar utomstaende eller inte forstdr jargonen
kan ldtt bli utanfor (Dahlkwist 2004). Kommunikation kan dven ta

bakvégen till exempel att arbetskamraterna pratar skit om hur dalig chefen &r
pa kafferasten. Denna kommunikation loser inga problem. Uppdelning av
arbetskamrater 1 olika ldger gor formodligen sa att kommunikationen pa
arbetsplatsen blir &nnu sdmre och stimningen riskerar att bli simre
(Dahlkwist 2004).

3.1.2 Gruppkommunikation

For att forstd varfor olika ménniskor uttrycker sig och beter sig som dem gor
ar det viktigt att titta ndrmare pa hur individer fungerar i sociala sammanhang.
Hur man som individ beter sig grundar sig dels 1 gruppen man 4r i och den
gruppstruktur som finns (Nilsson 2005). En grupp bestar av olika individer
med olika bakgrunder, erfarenheter, viarderingar och kunskaper. Utifran
gruppens behov skapas gruppens normer, regler och roller. Grupprocess ar
diaremot hur gruppen kommunicerar, 16ser problem och samarbetar.
Tillsammans skapar gruppstrukturen och grupprocessen en gruppkultur. En
kultur dar gruppen delar viarderingar, erfarenheter och

kunskap (ibid). Gruppen kan skapa nya normer inom gruppen som individerna
inte har med sig sedan tidigare. Det kan da hinda att de agerar pé ett visst sétt
som individerna inte hade gjort utanfér gruppen. Det dr en naturlig del 1
manniskors liv att soka sig till grupper. Forr 1 tiden bestod grupper framst av
manniskor med liknande bakgrund och virderingar, men idag ser det
annorlunda ut. Mer och mer blir dessa grupper blandade av manniskor med
olika bakgrunder och vérderingar, inte minst 1 byggbranschen.

I en intervjustudie utford av Bergstrom & El-Hage (2014) tittar de pa den
erfarenhet av sprak som talas pa den arbetsforlagda utbildningen pé tva
yrkesforberedande gymnasieprogram: bygg- och anldggningsprogrammet samt
fordons- och transportprogrammet. I studien framgér det att en viktig del 1
utbildningen r att forbereda elever pd hur de bér kommunicera pa
arbetsplatsen, bade genom yrkesmissiga begrepp samt genom vardagliga
konversationer. De syftar pa att det dr viktigt att eleverna kan anpassa sitt
beteende och sitt sprak for att fa storre mojlighet till anstillning. Eleverna



forbereds dven péd den hirda jargong som forekommer pa arbetsplatserna
innan de pabodrjar den arbetsforlagda utbildningen. Vissa blir uppmanade av
deras larare att de bor anpassa sig till denna jargong for att inte uppleva
utanforskap pa arbetsplatsen. En annan ldrare véljer att inte nimna denna
jargong till eleverna for att hon anser att det ar bra om det kommer in nytt blod
1 branschen. Ménniskor har ett behov av att tillhora en grupp. Darfor lar sig
individer att anpassa sig efter de andra individerna 1 gruppen, de lir sig vilka
normer som finns och vilka beteendemonster som passar in 1 olika situationer
(Nilsson 2005). Det dr denna anpassning som delvis gor att det tar ldng tid {for
jargongen att fordndras i1 byggbranschen eftersom elever och nyanstillda
anpassar sig efter gruppen. Den hér typen av anpassning till grupper fungerar
framst pd mindre grupper och dérfor ar det svart for stora organisationer att
kontrollera detta pé individnivé (ibid). Manga foretag arbetar hart pa
organisationsniva med dessa fragor, men dnda forekommer det fortfarande en
hard jargong 1 byggbranschen. Enligt eleverna sjélva upplever dem att det till
en borjan har varit svért att anpassa sig till denna jargong, men att den senare
blivit en del av dem och de kédnner sig mer trygga och inkluderade i
arbetslaget nar de anpassat sig till hur arbetskamrater kommunicerar med
varandra (Bergstrom & El-Hage 2014). Eleverna upplever samtalsklimatet
som humoristiskt, vardagligt, med svordomar, skdmt pa bekostnad av andra
samt grovre skdmt. En teori enligt Tajfel och Turner (1986), ar att det sker ett
utbyte av givande och tagande mellan individer och mellan grupper, sé kallat
socialt utbyte. Genom detta utbyte vill ménniskan fa ut s& ménga fordelar som
mojligt. Man pratar om beloningar och kostnader. Beloningar kan bestéd av
uppmadrksamhet, berdm och trygghet medan kostnader kan besta av utstotning
och konflikter. Beloningarna méste vara fler &n kostnaderna for att alla ska
trivas. Med denna teori blir det naturligt att eleverna anpassar sig till hur
kommunikationen sker pa arbetsplatsen. Det ar naturligt att inte skapa
konflikter genom att som enskild medarbetare pé arbetsplatsen kommentera
eller sdga emot de anstélldas val av kommunikation. Tajfel och Turners (1986)
teori omfattar dven social identitet som beskriver vikten av att kiinna
tillhorighet med en grupp med hog status. Genom att kdnna denna tillhorighet
stirks sjalvkanslan.

3.2 Mangfald och inkludering i arbetslivet

Ordet mingfald syftar ofta pa olikheter néir det bland annat géiller kon, sociala
tillhorigheter, etnisk och kulturell bakgrund, &lder och sexuell laggning. Med
mangfald 1 arbetslivet menas ofta hur man drar nytta av olika erfarenheter och
kunskaper pa arbetsmarknaden (Regeringen 2000). Sveriges byggindustrier
jobbar for 6kad méangfald 1 byggbranschen, de beskriver pa deras hemsida att
foretag satsar pa mangfald for att utvecklas och vara konkurrenskraftiga. For
att byggbranschen ska vara modern och attraktiv behover den vara mer jamlik
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och inkluderande. De beskriver dven att mingfald inte skapas av sig sjélvt
utan att man behover prata mer om det i vardagen samt beskriva meningen
med mangfald (Sveriges Byggindustrier 2018). I en artikel for SvD Naringsliv
(2015) beskriver Mutsson, som jobbar for foreningen Mine att 20 % av
Sveriges befolkning har annat ursprung én svenskt. Hon menar att det finns
manga fordelar for foretag att spegla samhéllet, vilket leder till att man forstar
sina kunder béttre som 1 sin tur 6kar lonsamheten for foretaget. Hon avslutar
med att detta leder till stérre fortroende for medarbetare och omgivning.

Byggbranschen har tuffa &r framfor sig med 600 000 nya bostdder som ska
byggas samtidigt som 68 % av foretaget séger att det dr svart att rekrytera
(Myrén 2017). En viktig del 1 att kunna rekrytera personal &r forst och framst
att se till att ménniskor utbildas. Branschen maste goras mer attraktiv genom
att gora en del forandringar. Som exempel sdger Elin Kebert 1 Myréns artikel
att arbetsgivare kan anpassa sina bodar sa att kvinnor far ett eget
omkladdningsrum och att det finns tillgéngliga klader anpassade for kvinnor pé
arbetsplatsen. Ar 2016 publicerade Hogskolan i

Gévle Méngfaldsbaromentern som visar att 64 % &r positiva till mangfald men
att det har skett en negativ fordndring med 10 % fran 2014 (Ahmadi 2016).
Miéngfaldsbarometern &r en rapport som méiter svenskarnas attityd till etnisk
mangfald och har genomforts arligen sedan 2005. Ahmadi, professor 1
sociologi och huvudansvarig for Mangfaldsbaromentern beskriver pa
Hogskolan 1 Givles hemsida att det finns tva tinkbara faktorer till denna
negativa fordndring 1 attityder frdn 2014 till 2016. Han menar att det har med
den politiska och sociala situationen 1 Sverige och Europa att gora, att det
forandrade politiska klimatet och immigrationen kan paverka. Nyanldnda kan
paverka synen pa mangfald. Ahmadi menar ocksé att den sociala aspekten kan
bero pd mediabilden som framstéller att farliga mén kommer fran andra
regioner och begar sexuella 6vergrepp. Han menar att detta kan ha paverkat
bilden av mangfald negativt, speciellt for medelalders kvinnor (Ohrbom
2016).

3.3 Diskrimineringslagen

31 januari 2002 beslutade riksdagen att tillsdtta en diskrimineringskommitté
for att se Over mojligheterna for en heltickande diskrimineringslag istéllet for
de lagar som fanns i dagsliaget: jamstilldhetslagen (1991:433), lagen
(1999:130) om atgiarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om forbud
mot diskriminering 1 arbetslivet pa grund av funktionshinder, lagen (1999:133)
om forbud mot diskriminering 1 arbetslivet pa grund av sexuell 1dggning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter 1 hogskolan, lagen (2003:307) om
forbud mot diskriminering, och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering
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och annan kriankande behandling av barn och elever. Slutbetinkandet kom
fyra ar senare, 31 januari 2006. Forslaget var att alla diskrimineringsgrunder
skulle finnas under en och samma lag. Diskrimineringslagen (2008:567)
tradde 1 kraft 1 januari 2009. Lagens syfte ar att motverka diskriminering och
framja lika rattigheter och mojligheter utifran diskrimineringsgrunderna: kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell

laggning eller alder. Diskrimineringsombudsmannen (DO), en statlig
myndighet som hanterar anmilningar av brott enligt diskrimineringslagen har 1
sin arsredovisning for 2017 redovisat statistik dver inkomna anmélningar.
Statistiken visar att det totalt inkommit 2745 anmilningar till DO, dar det
kommit in flest anmélningar for diskrimineringsgrunden funktionsnedséttning,
med totalt 749 anmilningar (Diskrimineringsombudsmannen 2018a). Flest
anmélningar inom omradet arbetsliv dr diskrimineringsgrunden etnisk
tillhorighet med 227 anmélningar.

3.3.1 Kon

Med kon menas ndgon som ér kvinna, man, nigon som planerar att dndra eller
redan har dndrat konstillhorighet. I byggbranschen ar det denna
diskrimineringsgrund som det aktivt diskuteras mest kring. I en undersokning
gjord av Sveriges Byggindustrier (2017) dar man tittat pa de storsta
byggforetagen ar den totala andelen kvinnor 14 procent. Det dr en 6kning pa
30 procent sedan 2015. Ett aktuellt upprop som pagér ar #sistaspikenikistan,
som dr en del av Metoo-rorelsen, dir kvinnor som har diskriminerats 1
byggbranschen vill férdndra de strukturer som finns idag (de Frumerie 2017),
se 4.2.3. Gale (1994) har forskat kring varfor det dr s& fa kvinnor som ar
konstruktionsledare inom byggsektorn i England. Gale beskriver att om man
far in mer kvinnor 1 byggbranschen lockar det 4ven maén till arbetsplatsen.
Kulturen férdandras inte automatiskt bara for att fler kvinnor anstélls 1
branschen, de som har valt kulturen har ett intresse att fortsitta ha kvar
kulturen och motsta fordndringar. Organisationer tenderar att aterge sig sjdlva
genom att uppratthalla de manliga virderingarna. Gale beskriver ocksa att
manliga och kvinnliga konstruktionsledare verkar ndrma sig varandra i den
bild som speglar byggbranschen (Gale 1994).

3.3.2 Konsoverskridande identitet och uttryck

Konsoverskridande identitet eller uttryck omfattar de personer som inte
definierar sig som kvinna eller man eller pa annat sitt ger uttryck for att
tillhora ett annat kon. I vardagligt tal kallas de for transpersoner. Enligt
Diskrimineringsombudsmannen (2018b) ar det endast ett fatal som anméler
upplevd diskriminering pd denna grund och morkertalet dr stort. Under 2017
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kom det in 59 anmélningar. Folkhdlsomyndigheten gjorde en
enkétundersokning pa transpersoners hélsa, vilken visade att over hilften av
de 800 respondenterna hade blivit utsatta for krankande behandling eller
bemotande minst en gang under de senaste tre manaderna fran att
undersokningen utfordes (Folkhdlsomyndigheten 2015).

3.3.3 Etnisk tillhorighet

Med etnisk tillhorighet menas hudfirg, nationella och etniska ursprung.
Nationella ursprung kan bland annat vara svenskar, indier eller norrmén,
medan etniska ursprung kan vara kulturtillhorigheter sdsom samer eller romer.
Som tidigare ndmnt dr det denna diskrimineringsgrund som flest anmélningar
inkommit till DO inom omrédet arbetsliv. Enligt De Los Reyes (2008)
forekommer diskriminering av etnisk tillhorighet 1 arbetslivet bland annat 1
form av ojdmlika anstéllningsvillkor, trakasserier, férdomar och rasism,
forestillningar om bristande kompetens, osynliggdrande och nedvirdering av
personer med utldndsk bakgrund.

3.3.4 Religion eller annan trosuppfattning

Religion omfattar religiosa dskddningar sdsom kristendom och judendom,
annan trosuppfattning omfattar sddant som har sin grund eller samband med
religidsa dskadningar sdsom ateism och agnosticism. Enligt
Diskrimineringsombudsmannen (2018c) handlar de flesta studier som har
samband med denna diskrimineringsgrund om diskriminering av muslimer.
Av anmélningarna som inkommer till DO uppskattas majoriteten komma ifran
muslimer eller formodade muslimer.

3.3.5 Funktionsnedsattning

Med funktionsnedséttning menas varaktiga fysiska, psykiska eller
intellektuella begriansningar. Dessa kan ha funnits vid fédseln, uppkommit
under livets ging eller forvéntas uppsta. Exempel pa dessa dr nedsatt
syn/horsel, dyslexi, allergi m.m. En unders6kning utford av Statistiska
Centralbyran (2014) visar att drygt var fjirde person med funktionsnedsittning
upplevt ndgon form av diskriminering. Unders6kningen visar att 11,2 procent
av personer med funktionsnedsittning med nedsatt arbetsformaga har upplevt
mobbning de senaste fem aren, 12,6 procent har upplevt krinkningar och 20,8
procent har upplevt negativa attityder hos arbetsgivare de senaste fem éaren.
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3.3.6 Sexuell laggning

Sexuell laggning omfattar heterosexuell, homosexuell och bisexuell

laggning. En undersokning gjord pad Byggchefernas medlemmar visar att
ndstan varannan chef upplever fordomar mot homosexualitet 1 byggbranschen
(Ehne & Hessel 2018). I en artikel 1 Byggindustrin skriven av Thorsell (2012)
intervjuas Matz Larsson, kommunikationschef pa fackforbundet Byggnads
och ansvarig for forbundets arbete med HBT-fragor. Han menar pa att
mangfald ar en dverlevnadsfraga for byggbranschen nu nér det borjar bli brist
pa kompetent personal. Han anser att byggforetagen och Sveriges
Byggindustrier bor ta ett storre ansvar. Byggforetagen syns varken pé Pride
eller annonserar 1 gaymagasinet QX.

3.3.7 Alder

Den sista diskrimineringsgrunden ar dlder, vilken innebédr en ménniskas
uppnadda livslangd. I byggbranschen ér det frimst yngre och dldre
medarbetare som kan uppleva diskriminering. I en artikel hos SVT skriver
Pettersson (2018) om att dldersdiskriminering ar ett vixande problem pa
arbetsplatser, dar dldre personer blir bortvalda pa grund av deras élder vid
rekrytering. I en rapport skriven av Diskrimineringsombudsmannen (2011)
beskrivs hur bade yngre och éldre personer upplever vardagsdiskriminering i
form av aldersskdmt.

4 Hur fallforetaget och samhallet i stort arbetar med
mangfald och inkludering

1 foljande kapitel presenteras en dokumentstudie om hur foretaget och
samhdillet arbetar med mangfald och inkludering i byggbranschen. Foretaget
har valt att vara anonymt ddr av beskrivs hur de arbetar 6vergripande.

4.1 Foretaget
4.1.1 Uppférandekod

Fallforetaget har en uppforandekod som ar framtagen av organisationen, med
riktlinjer for hur foretaget ska bedriva verksamheten pa ett etiskt, socialt och
miljomassigt sitt. [ uppforandekoden finns dven riktlinjer for hur man ska
arbeta tillsammans med andra manniskor sasom kunder, underleverantorer,
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leverantorer och andra intressenter. Den finns dédr som ett stod ifall ndgot
skulle intriffa. Aven underentreprendrer, leverantdrer, konsulter och miklare
maste folja uppforandekoden vid samarbete med foretaget. De anstillda pa
foretaget har rittigheten och skyldigheten att meddela ndrmsta chef om
misstanke for etiska dvertramp finns.

4.1.2 Mangfald och inkludering

Fallforetagets principer for mangfald och inkludering ar att respektera alla
individer. De arbetar med fokus for 6kad inkludering och for att kunna ta vara
pa alla medarbetares styrkor och unika perspektiv. Foretaget behandlar alla
lika utifrin de sju diskrimineringsgrunderna, samt utifran bland annat
personliga egenskaper och familjeférhdllanden. De anstillda ska som sagt
sdga ifran om de mirker nagon form av stétande beteende, diskriminering
eller trakasserier fran sina kollegor eller underleverantdrer.

4.1.3 Medarbetarundersokning/Utvecklingssamtal

Medarbetarundersokning och utvecklingssamtal sker en ging per ar.
Medarbetarundersdkningen ar till for att utviardera nuldget samt
utvecklingsmdjligheter inom foretaget. Dir ingar fragor om chefen,
diskriminering, inkludering samt hur upplevelsen ér pa foretaget.
Aterkoppling av undersdkningen sker via anonyma gruppresultat.
Utvecklingssamtal ér ett mote mellan medarbetare och chef ddr man ska kunna
diskutera ostort om sin arbetssituation. Utvecklingssamtalens syfte ar att
sdkerstilla god utveckling, hur varje enskild individ trivs samt vilka
utvecklingsmal som ska sittas upp for aret. Aterkopplingen efter
utvecklingssamtalet sker genom att de anstillda sétter upp

en mélplan tillsammans med sin chef. Utvecklingssamtalet syfte ar inte att
fdnga upp hur personer méir eller om de kénner sig diskriminerade pé jobbet
utan det ska ske dagligen under éaret.

4.2 Hur samhaillet i stort arbetar med mangfald och inkludering
4.2.1 Regeringen

Diskriminering strider mot FN:s allménna forklaring om de manskliga
rittigheterna. FN:s allménna forklaring lyder;

"Alla mdnniskor dr fédda fria och lika i virde och rdttigheter.
De har utrustats med fornuft och samvete och bér handla
gentemot varandra i en anda av gemenskap."
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Utover diskrimineringslagen har regeringen dven satt konkreta mél.
Bostadsministern Peter Eriksson skrev den 20 november ar 2018 tillsammans
med 17 stora byggforetag och organisationer pa en avsiktsforklaring for att
minska krinkningar och 6vergrepp i1 byggbranschen. Till ar 2030 ar
regeringens mal att 25 % av personer som nyanstélls inom bygg och
anlidggningsbranschen skall vara kvinnor. Peter Eriksson siger:

"Att komma till rdtta med den osunda arbetsplatskulturen dr
dessutom en nyckelfraga for branschen, som har stora problem
med att attrahera tillrdckligt mycket arbetskraft”

4.2.2 Fackforbund

Fackforbundet Byggnads tillsammans med Byggcheferna har startat

initiativet Stoppa machokulturen och har drivit det sedan 2015. De startade
initiativet for att fa en mer jimstélld byggbransch dar alla ar lika

vilkomna. De beskriver pa deras hemsida att byggbranschen dr den minst
jamstillda branschen idag, av 100 byggjobbare dr 99 mén skriver dem. For att
sprida sin kampanj har de dkt ut till arbetsplatser for att informera om
problemet, deltagit pA Almedalsveckan ar 2015 och turnerat runt om 1 Sverige.
Man kan dven bestilla deras material ut till byggarbetsplatserna for att sprida
deras budskap. Deras rikstdckande annonsering med provocerande budskap
vickte stor uppmarksamhet och satte fingret pd en 6m punkt. Vissa menar att
kampanjen svartmélade en yrkesgrupp och andra tackade att problemet togs pa
allvar. Fordndringen péagar och efter tva ar med Stoppa machokulturen har
byggbranschen borjat fordndrats. Edna Eriksson har skrivit en artikel at Stoppa
Machokulturen som handlar om att leva upp till ménskliga réttigheter. Edna
Eriksson dr foreldsare, strategskutvecklare och expert inom

diskriminering. Hon skriver:

“Alla dina kolleger, kunder, arbetssokande och konkurrenter
har en sak gemensamt. De dr skyddade av
diskrimineringslagen. Det innebdr att de maste ha samma
rdttigheter och mojligheter, oavsett kon, ursprung,
religion, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning eller dlder.
Om lagen bryts inom ditt foretag — genom att en aspirant
sdllas bort pd ordttvisa grunder, ndagon kdnner sig trakasserad
eller arbetsplatsen gor det omojligt for vissa personer att
jobba — mdste det fa konsekvenser. Omedelbart. Som chef har
du det yttersta ansvaret.”

Byggcheferna och byggnads beskriver pa deras hemsida att " Vi skdms éver
hur mdnniskor behandlas pd byggarbetsplatser runt om i Sverige”, "Vi skdms
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att bade mdn och kvinnor undviker byggbranschen pa grund av hur de
bemdts". Men att det finns arbetsplatser dir detta inte forekommer, dér alla ar
vilkomna.

Fackforbundet LO startade utbildningarna Alla kan gora ndgot for att
motverka rasism och framlingsfientlighet, men som dven behandlar
trakasserier och krinkningar. De beskriver Skyddsombudets viktiga roll 1 att
vara representant for arbetsmiljon pa arbetsplatsen och vad personen kan gora.
Nagra tips de ger som skyddsombud bor uppmirksamma dr nér en person far
elaka eller ironiska kommentarer, blir undanhéllen information, orimlig
kontroll av personens arbete, nér det pratas om och inte till en person, nir en
person inte blir medbjuden nér alla andra fikar och lunchar eller nér en person
inte far vara med i1 samtalet. Skyddsombudet kan kridva atgirder av
arbetsgivaren med stod av arbetsmiljolagen.

4.2.3 Privata initiativ

Initiativet MeToo-rorelsen ér ett internationellt initiativ som skapades 1
sociala medier for att uppmirksamma sexuella trakasserier mot kvinnor.
Utifran denna rorelse kom dven #sistaspikenikistan med 4627 underskrifter
och 200 vittnesmal, som dr byggbranschens upprop mot trakasserier med
Cajsa Winge som initiativtagare. Efter detta upprop skrevs
avsiktsforklaringen under som beskrivits 1 4.2.1. Isabelle McAllister &r
inredare och programledare och instiftade Isabellestipendiumet 2011, ett
stipendium for kvinnor i byggbranschen. Med stipendiet vill hon uppmuntra
kvinnor att soka till byggbranschen som hantverkare, men dven att lyfta dem
som redan arbetar dér.
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5 Resultat

Nedan presenteras resultaten fran observationer, intervju- och
enkdtundersokning. Resultaten delas upp i tre delar. Den forsta delen bestar
av observationer fran arbetsplatsbesoken, andra delen bestar av resultat frdan
den grundldggande intervjustudien och den tredje delen bestdr av resultat
fran den mer omfattande enkdtundersokningen. Under respektive del
presenteras den insamlade data som ligger till grund for studiens analys.

5.1 Intervjustudie

Nedan presenteras intervjusvar fran fem respondenter. Respondenterna har
olika befattningar fran olika byggarbetsplatser inom

fallforetaget. Respondenterna har valt att vara anonyma 1 intervjustudien och
darfor kommer inte deras befattning att redovisas. D4 flera av respondenterna
har en specialkompetens och anses da inte vara anonyma.

5.1.1 Respondenternas syn pa vad som ar viktigast for att trivas pa
arbetsplatsen

Respondenterna svarade genomgédende att en stor del for att ma bra pa
arbetsplatsen &r att trivas med arbetskamrater. Det ér viktigt for dem att kunna
ha en 6ppen kommunikation med hogt i1 tak och tycka att det ar roligt att ga till
jobbet. En av respondenterna ndmner dven att det ar viktigt med en “vi-
kéansla”, att man kdnner en néarhet till sina arbetskamrater och att man kan
prata om annat dn jobbrelaterade saker. En annan respondent ndmner utéver
bra arbetskamrater, att det dven ar viktigt med ett bra foretag for att trivas. En
annan siger att det dr viktigare att man har lgre 16n och trivs pa en arbetsplats
an tvartom, det dr viktigt att kdnna kamratskap.

5.1.2 Respondenternas syn pa inkluderande kommunikation, samt hur
kommunikationen och arbetsgruppen ser ut pa deras arbetsplatser

Synen pé inkluderande kommunikation var nagot olika hos respondenterna.
Aterkommande var daremot att kommunikation bor komma ut via méten, att
man ska fa sin rost hord. Ena respondenten pratar om att lyfta dem som
vanligtvis inte pratar mycket, att under méten fa allas roster horda, inte endast
dem som hors mest. Respondenten ndmner dven att med inkluderande
kommunikation tdnker personen pé att anvdnda uttryck och begrepp som alla
forstar och samtala pad samma niva med alla. En annan respondent anser mer
att inkluderande kommunikation &r att alla far ut information via
morgonmoten. En tredje respondents syn pa inkluderande kommunikation &r
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dven att alla ska behandlas med respekt, ha ett ordnat sprdk. Den fjarde
respondentens syn dr daremot att kommunikationen uppifran ska na ut till alla
ute pa byggarbetsplatsen genom utvecklingssamtal och arbetsberedningar.
Genom utvecklingssamtalen fir man mojlighet att prata om hur man mér
fysiskt och psykiskt och om man upplever diskriminering.

Overlag berittar respondenterna om en positiv kommunikation ute pa
arbetsplatserna. En respondent beréttar att madnga av dem som arbetar ute pé
arbetsplatsen har arbetat thop 1 flera projekt, bdde anstillda pa foretaget och
underentreprendrer, att de dirmed kinner sig trygga med varandra och
fungerar véldigt bra ihop som grupp. Det finns vissa som endast kommer till
jobbet for att gora sitt jobb for att sedan ga hem, de vill inte vara delaktiga 1
det privata. Vissa av dessa har dock mérkt vinningen av att vara med och delta
1 gruppen och 1 aktiviteter. En annan respondent pratar om ett véildigt bra
arbetsteam. Det finns sma jargonger, men det ar béttre dn hur det var forr.
Respondenten dr sjdlv ny 1 gruppen och beskriver sig sjdlv ha blivit inkluderad
snabbt. Kamratskapen ar véldigt bra och alla ar trevliga mot varandra. Under
tre minader arbetade en individ med utlandsk harkomst med respondenten
som mentor. Individen kunde varken svenska eller engelska, men genom att
kommunicera med kroppssprik fungerade det bra. De fick god kontakt och
trots ifrdgasittande frdn medarbetare 1 borjan visade alla engagemang. Den
tredje respondenten berittar att kommunikationen ar 6ppen och drlig, de har
inte haft minga fula ord. Respondenten sédger att det kan bero pi att de gér
valdigt hért pa vilket sprak som anvénds pa arbetsplatsen och att det ska vara
lika for alla. Respondenten beskriver att kommunikationen var mycket véirre
forr nér personen i fraga sjilv var larling. Respondenten forklarar att nir
byggkraschen skedde blev det ett hack 1 dldersgruppen, att det fanns ménga
dldre och unga men inte s ménga daremellan pa grund av att den
generationen sokte sig till andra branscher nér det inte gick att fa arbete i
byggbranschen. P4 den fjarde respondentens arbetsplats forekommer skamt
arbetarna emellan, men klimatet ar inte sa hart. Det dar ddremot annorlunda
sprak och skdamt ute pa bygget dn inne pa kontoret. Respondenten har arbetat
mycket med utldndska arbetare och dér blir kommunikationen annorlunda. De
utldndska arbetarna gar néstan alltid till den hégsta chefen, da det dr en
striktare hierarki dn det &r 1 Sverige.

P4 fragan hur deras arbetsgrupp ser ut svarar en respondent att de har ett bra
aldersspann dér det bdde finns snickare och ingenjorer. En annan respondent
svara att de har en blandning av religion, etnicitet och alder samt att de hade
en tjej anstdlld innan men som har gatt vidare till ett annat projekt. P4 deras
projekt kollar de pa kompentens och personlighet och inte varifran de kommer
eller vilken 6gonfiarg de har. En foljdfradga var hur de upplever att arbeta 1 lika
eller olika team. En respondent svarar dé att den endast haft forménen att
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jobba med fungerande team men att alla team borde starta med
personlighetstest eller kickoff for att veta hur man ska kommunicera med
varandra. Man lar d& kidnna den person man kommunicerar med, vissa behdver
rak kommunikation medan andra behdver 1anga mail {or att kénna sig
inkluderade. Tva respondenter svarar att det dr en fordel med att {3 in tjejer 1
arbetsteamet dé det blir en annan jargong i1 boden, folk skérper till sig. En
respondent beskriver att de inte bara bygger &t 35-ariga vita mén,
byggbranschen maéste spegla samhéllet och darfor ar det ar det viktigt med
mixad bakgrund och kultur. Den femte respondenten arbetar for tillfallet inte
ute pa byggarbetsplatser och har dérfor inte svarat pa denna fraga.

5.1.3 Respondenternas syn pa hur man ska kommunicera pa
individniva for att skapa en inkluderande miljo

Fyra av respondenterna menar att ett invant sitt att kommunicera pé fordandras
genom att man blir tillsagd. Det dr darfor viktigt att alla vigar sdga ifrén ifall
nagon beter sig illa. Ménga dr mana om sitt jobb och blir de tillsagda tinker de
oftast en gang extra. En av dem menar pa att det ar viktigt att viga be om
feedback och att det dr viktigt att platsledningen sitter upp maél och ramar for
vad som dr okej och inte. Det dr dven viktigt att de anstéllda visar 6ppenhet.
En annan ndmner att kommunikationen man anvénder beror pd hur man &r
uppvaxt. Man maste sdga ifrdn direkt. Gar det inte att prata dem tillritta, far
dem jobba nidgon annanstans. Daremot att exempelvis anvinda ordet bog kan
man diskutera om det dr okej att anvénda eller inte, eftersom dem som dr
homosexuella sjdlva anvinder det ordet. Respondenten anser att det dr viktigt
att vara 6ppna och drliga med varandra. Det 4r den som mottager som
uppfattar det som sdgs. Enligt en tredje respondent fordndras
kommunikationen mycket av fler kvinnor pa arbetsplatsen. Det blir
automatiskt mer professionellt och ordnat sprdk. Respondenten anser precis
som den andra respondenten att kommunikationen beror pd ens uppvixt. For
vissa dr det inte sjalvklart att man ska bete sig pa ett visst sétt och darfor
behovs den uppforandekod som foretaget har infort. For vissa kan denna
uppforandekod verka sjalvklar, men for vissa dr den inte det. En av
respondenterna menar pé att nir nagon gar dver gransen med ett skamt eller
liknande dr det minga som skrattar med, men innerst inne vet dem att det inte
ar okej. Ménga vagar nog inte sdga ifran for att de sjdlva ar rddda for att bli
hackade pd. Respondenten tycker dven att man marker pa larlingarna som nu
borjar har ett fulare sprak an tidigare. Respondenten tror att detta kan bero pé
att de vill hdvda sig och forvintas vara tuffa och macho pé en byggarbetsplats.
Byggbranschen maéste spegla samhéllet och déarfor fa in mer méngfald. Den
sista respondenten har ddremot en annan syn pd hur man ska kommunicera.
Respondenten sédger sig sjdlv inte har eller hade sagt ifrdn om nagon gar dver
griansen. Det dr dven svart att veta var gransen gér. Det dr oftast vid frukost-
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och lunchbordet som snacket ér illa. Pa respondentens byggarbetsplats sitter
inte platsledningen i samma rum som yrkesarbetarna. Enligt respondenten dr
det viktigt att fa ventilera sig vid bordet med sina arbetskamrater.

5.2 Resultat av enkatundersokningen

Nedan presenteras enkdtundersokningen dér 88 respondenter har medverkat
fran olika byggarbetsplatser runt om 1 Skine. Respondenterna har olika
befattningar inom foretaget, dir bade yrkesarbetare och tjinstemén har
medverkat. Enkéten har 13 fragor som &r uppdelade i1 3 olika delar. Forsta
delen handlar om inkludering, andra delen handlar om ansvar och den sista
delen handlar om utveckling. Den f6rsta och andra delen ar kryssvalsfragor,
medan den tredje delen bestéar av 6ppna fragor. Enkétens resultat analyseras
sedan 1 kapitel 5. Enkidten finns som bilaga 2.

Enkéten fragar inte om kon, befattning eller arbetsplats for att hélla
respondenterna sd anonyma som mgjligt, men dven for att omfattningen av
undersokningen inte r tillrdckligt stor for att dra slutsatser utifrdn dem.

Under varje figur finns dven standardavvikelse och medelvirde att ta del av.
Medelvirdet betyder det genomsnittliga virdet av urvalet. Standardavvikelsen
ar ett matt pa hur mycket virdena avviker fran medelvdrdet. Om virdena
ligger ndra medelvirdet blir standardavvikelsen 1g, medan om virdena ligger
spridda langt over eller under medelvérdet blir standardavvikelsen hog.

5.2.1 DEL 1: Inkludering

Forsta delen av enkdtundersdkningen bestir av fyra fragor om inkludering pa
arbetsplatsen, dar respondenterna fick ta stéllning om dem upplever
diskriminering i en skala med alternativen aldrig, séllan, ibland, ofta och
séllan. Forsta frdgan lyder ”"Upplever du att det anvédnds ord eller uttryck pé
din arbetsplats som kan uppfattas krdnkande enligt de sju
diskrimineringsgrunderna?”. Den forsta fragan har sju underrubriker vilka
behandlar respektive diskrimineringsgrund.
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Aldrig  Séllan  Ibland fta Alltid

Medelvarde Standardavvikelse
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Figur 5.1: Frdaga la) Upplever du att det anvdnds krdnkande
ord/uttryck pd din arbetsplats avseende kon?

Ur figur 5.1 gar det att urskilja att 28 av respondenterna har svarat att de aldrig
upplever nagot krinkande nir det kommer till kon. 35 respondenter har valt
alternativet sdllan, 13 har valt ibland, 10 har valt ofta och 2 personer har valt
alltid, vilket innebér att det forekommer pa arbetsplatsen.
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Figur 5.2: Frdaga 1b), Upplever du att det anvinds krdnkande
ord/uttryck pd din arbetsplats avseende konsoverskridande identitet och
uttryck?



Utifréan vad respondenterna svarade upplever 27 av 88 respondenter att det
aldrig forekommer krankningar avseende konsoverskridanade identitet och
uttryck pa deras arbetsplats. 37 personer upplever att det sidllan férekommer
medan 17 upplever att det forekommer ibland, 5 upplever att det forekommer
ofta och 2 personer upplever att det alltid férekommer.

Etnisk tillhorighet Antal Antal
svar personer
45%

Aldrig 34 % 30st 205

Séallan 35% 31st Sew
Ioland | 18% 16st 205
Ofta 9 % 8st 25%
Alltid 3% 3st 20%
15%
10%

- l }s

0%

50%
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Medelvarde Standardavvikelse
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Figur 5.3: Frdga 1c) Upplever du att det anvdnds krdnkande
ord/uttryck pd din arbetsplats avseende Etnisk tillhorighet?
Av de 88 respondenterna som deltog 1 enkdtundersokningen svarade 30
personer att de upplever att det aldrig forekommer krankningar avseende
etnisk tillhorighet, 31 upplever att det sidllan forekommer, 16 personer
upplever att det forekommer ibland, 8 upplever att det forekommer ofta och 3
personer upplever att det alltid forekommer.
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Figur 5.4: Frdaga 1d) Upplever du att det anvdnds krdnkande
ord/uttryck pd din arbetsplats avseende Religion eller annan

trosuppfattning.

Hér gar det urskilja att merparten anser att det aldrig eller séllan anvédnds ord
eller uttryck som kan upplevas krinkande. 34 respondenter upplever att det
aldrig forekommer, 32 personer att det sédllan forekommer, 11 upplever att det
ibland forekommer, 6 personer upplever att det ofta forekommer och 4
respondenter upplever att krankningar avseende religion eller annan
trosuppfattning alltid férekommer.
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Figur 5.5: Frdga le) Upplever du att det anvdnds krinkande
ord/uttryck pd din arbetsplats avseende funktionsnedsdttning?

Majoriteten, 57 av respondenterna upplever att det aldrig forekommer
krankande ord eller uttryck avseende funktionsnedsittning, 23 upplever att det
sédllan forekommer, 4 personer upplever att det ibland férekommer, 2 upplever
att det ofta forekommer och 1 upplever att det alltid forekommer.

50%

Sexuell liggning Antal Antal 45%
svar personer 40%

35%

Aldrig 50 % 44st 0%
Sdllan |  30% 26st 2584
Ibland | 14 % 12st 20%
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-

Aldrig Sdllan Ibland Ofta Alitid

Medelvarde Standardavvikelse
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Figur 5.6: Frdaga If) Upplever du att det anvdinds krdnkande ord/uttryck
pa din arbetsplats avseende sexuell ldggning?
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Ur figur 5.6 ovan askadliggors att 44 respondenter upplever att det aldrig
forekommer krinkande ord eller uttryck avseende sexuell laggning, 26
upplever att det sdllan forekommer, 12 respondenter upplever att det ibland
forekommer, 3 upplever att det ofta forekommer och 3 personer upplever att
det alltid forekommer.

50%

Alder Antal Antal 45%
svar personer 20%
Aldrig 36 % 30st 350
Sdllan 35% 29st 30%
Ibland 21 % 18st
Ofta 6% Sst %
Alltid 4% 3st e
15%
10%
- 7
o -
Aldrig Séllan Ibland Ofta Alkid

Medelvarde Standardavvikelse
2,1[1a

Figur 5.7: Fraga 1g) Upplever du att det anvdnds krinkande ord/uttryck
pa din arbetsplats avseende dlder?

30 respondenter svarade att de aldrig upplever nigra kriankande ord/uttryck
avseende alder, medan 29 upplever att det sillan forekommer, 18 personer
upplever att det ibland forekommer, 5 personer upplever att ofta forekommer
och 3 upplever att det alltid forekommer.
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Figur 5.8: Sammanstdllning av de sju diskrimineringsgrunderna.

Ur sammanstillningen gér att jamfora hur respondenterna upplever om det
anvénds krinkande ord eller uttryck avseende de sju diskrimineringsgrunderna
med varandra. Nar det kommer till svarsalternativet aldrig ar det
funktionsnedséttning och konsoverskridande identitet och uttryck som fatt
hogst andel. Pa svarsalternativet séllan ar det konsoverskridande identitet och
uttryck och kon som fatt hogst andel, vid alternativet ibland ligger dlder och
konsoverskridande identitet och uttryck hogst, vid svarsalternativet ofta dr det
etnisk tillhorighet och religion som ligger hogst och till sist finns
svarsalternativet alltid som ligger ganska jamt till bland de olika
diskrimineringsgrunderna, med religion och alder som hogst.
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Figur 5.9: Frdga 2) Anvinder du ord/uttryck som kan upplevas
krdnkande enligt de sju diskrimineringsgrunderna?

Andra fragan handlar om respondenterna sjdlva anviander ord eller uttryck som
kan upplevas krinkande. 30 respondenter svarade att de aldrig anvdnder ord
eller uttryck som kan upplevas krinkande, 35 respondenter svarade sillan, 14
svarade ibland, 6 personer svarade ofta och 2 respondenter svarade att de alltid
anvinder ord/uttryck som kan upplevas kriankande.

Antal Antal 50%
svar personer 45%
Aldrig| 12% 10st g
Séllan 27 % 23st 205%
Ibland | 26 % 22st -
Ofta| 19% 16st 2005
Alltid | 20 % 17st 15
10%
5%
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Medelvarde Standardavvikelse
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Figur 5.10: Frdaga 3) Hade/har du agerat om du skulle hort
ord/uttryck som kan wupplevas krinkande enligt de sju
diskrimineringsgrunderna?
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Resultatet visar spridda svar enligt figur 5.10. 33 respondenter svarar att de
séllan eller aldrig hade/har agerat om de hort nagot ord eller uttryck som kan
upplevas krinkande, 22 respondenter hade/har agerat ibland och 33
respondenter hade/har agerat ofta eller alltid om de hort ndgon anvianda ord
eller uttryck som kan upplevas krinkande.

Antal Antal 2g§

svar  personer 40%

Aldrig| 0% Ost b

Séllan 0% Ost 25%

Ibland 5% 4st 20%

Ofta| 26% 23st s
Alltid | 71% 62st 5% S -

0%

Aldrig  Sdllan Ibland Ofta  Alkid

Medelvarde Standardavvikelse
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Figur 5.11: Fraga 4) Kdnner du dig inkluderad i ditt arbetslag?
Alla svarande anser att de kénner sig inkluderande 1 sitt arbetslag alltid, ofta

eller ibland, dir 62 av 88 respondenter svarade att de alltid kdnner sig
inkluderade 1 sitt arbetslag.
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5.2.2 DEL 2: Ansvar

Andra delen av enkédten handlar om ansvaret for mangfald och inkludering,
dar respondenterna fick svara pa fem fragor om var ansvaret ligger for att alla
ska kinna sig inkluderade 1 sitt arbetslag. Svarsalternativen ar uppdelade 1
mycket liten, stor, sddér, mycket och mycket stor.

Antal Antal
50%

svar personer 45%
Mycket liten | 10 % 9st 40%
Liten | 6% Sst oy
Sadédr | 22% 19st 25%
Mycket | 39 % 34st 20%
Mycket stor | 23 % 20st 13: '

5%

0% -

Mycket Liten  Sadar Mycket Mycket
liten stor

Medelvarde Standardavvikelse
36|12

Figur 5.12: Fraga 5) Hur viktig dr platsledningens roll for du ska
kdnna dig inkluderad i gruppen?

En stor del av respondenterna anser att platsledningen har en viktig roll {or att
man ska kinna sig inkluderad i gruppen. 9 respondenter anser

att platsledningens roll 4r mycket liten, 5 respondenter anser att den &r liten,
19 personer anser att den dr sadér viktig, 34 respondenter anser

att platsledningens roll 4r mycket viktig och 20 respondenter anser att den ar
mycket stor.
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Figur 5.13: Frdga 6) Hur viktig dr din roll for att alla ska kdnna
sig inkluderad i gruppen?

Av de 88 respondenter som deltog i1 enkéten svarade 82 respondenter att deras
egen roll 4r mycket stor, mycket eller sadar viktig for att alla ska kédnna sig
inkluderande 1 gruppen, medan 6 respondenter anser att de har mycket liten
och liten viktig roll for att alla ska kdnna sig inkluderade 1 gruppen.

Antal Antal

svar personer 50%
Mycket liten | 12 % 10st 45%
Liten | 17 % 14st 40%
Saddr | 33% 28st 35%
Mycket | 27 % 23st 30%
Mycket stor | 12 % 10st a%
20%
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-0 I L
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Figur 5.14: Frdga 7) Hur viktiga dr utvecklingssamtalen for dig
som individ for att du ska kdnna dig inkluderad i gruppen?
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I frigan om hur viktiga utvecklingssamtalen &r for respondenterna for att man
ska kinna sig inkluderad i gruppen dr spridningen stor med svarsalternativet
sdddr som ligger hogst med 28 personer, som kan utldsas 1 figur 5.14. 10
respondenter har svarat mycket liten, 14 respondenter har svarat liten, 23
respondenter har svarat mycket och 10 respondenter har svarat mycket stor.

50%

Antal Antal 45%

svar personer 40%

Mycket liten | 16%  14st o

Liten | 16% 14st 25%

Saddr | 36 % 31st 20%

Mycket | 22 % 19st 15%
Mycket stor 9% 8st lg l l -

0%
Mycket Liten Sadar Mycket Mycket
liten stor

Medelvarde Standardavvikelse

29]12

Figur 5.15: Fraga 8) Hur viktiga dr medarbetarundersokningen for
dig som individ for att du ska kidnna dig inkluderad i1 gruppen?

Aven frigan om hur viktiga medarbetarundersdkningarna #r for att
respondenterna ska kédnna sig inkluderade 1 gruppen har stor spridning, dven
denna med flest som anser det vara sadér viktigt, 31 respondenter 14
respondenter anser det vara mycket liten, 14 respondenter liten, 19
respondenter anser det vara mycket viktigt samt 8 respondenter har valt
svarsalternativet mycket stor.

32



Antal Antal

_svar _ personer 50%
Mycket liten | 12 % 10st 45%
Liten | 17 % 14st 40%
Saddr | 33% 28st 35%
Mycket | 27 % 23st 30%
Mycket stor | 12 % 10st 5%
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Figur 5.16: Fraga 9) Hur vdl kinner du till foretagets policy
avseende mangfald och inkludering?

Majoriteten av respondenterna kénner till foretagets policy avseende mangfald
och inkludering, med 34 som svarat mycket stor och 24 som svarat mycket. 21
respondenter anser sig kdnna till policyn sadir, 6 personer har svarat liten och
3 har svarat mycket liten. Har ar det viktigt att komma 1hag att dven
underentreprendrer har svarat pd enkiaten. Dem ska daremot ocksa ha
kdnnedom om foretetagets regler och forhallningssatt.

5.2.3 DEL 3: Utveckling

Sista delen av enkéten, frdga 14 och 15, bestar av 6ppna fragor dér
respondenterna sjélva fick skriva ner sina tankar utan att ha alternativ att vélja
mellan. P4 dessa fragor var det 61 respondenter som svarade pa fragorna.
Nedan foljer en sammanstéllning av svaren, samt ett antal

citat frin utvalda enkiter.

Fraga 14. Vad kan du gora for att alla ska kiinna sig inkluderade pa en
byggarbetsplats?

Majoriteten av respondenterna ir inne pd samma spar, de svarar att de kan
vara trevliga, ha en 6ppen kommunikation, vara 6ppna och inkluderande mot

varandra, se till att prata med alla samt visa respekt for varandra. Ett fatal
svarar dven att det ar viktigt med teambuilding och aktiviteter utanfor arbetet.

“Se alla individer och intressera sig for deras arbetsomrdde och synpunkter”
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“Reagera om man upplever att nagon t.ex. blir ordttvist behandlad”
“Ha ett glatt humor, se och héra mina medarbetare”

Ett fatal hade andra synpunkter:

“Ar man inte chef sd gor man bara som man blir tillsagd - allt annat dr ndgon
annans jobb”
“Fa bdttre betalt sd kan jag bérja bry mig lite mer”
“Ha samma jargong som de andra”

Fraga 15. Vad kan ni som arbetslag gora for att alla ska kiinna sig
inkluderade?

Aven hir svarar majoriteten av respondenterna att de kan kommunicera &ppet,
respektera och lyssna pa varandra. En del svarar att de kan samarbeta pa ett
sétt sé att alla blir delaktiga.

“Stimma av ldget kontinuerligt med alla i laget. Bemota andra som de vill
blir bemotta. Kdnna av olika personligheter”
“Arbeta tillsammans och std bakom varandra”
“Oppna upp for diskussioner och bjuda in till méte m.m.’
“Bjuda in alla och ha en trevlig ton”
“Ta ner telefonerna och prata med varandra pa lunchen"

bl

En respondent menar att béttre chefer hade gjort si att alla ként sig
inkluderande i arbetslaget. En annan menar att ha gemensamma morgonméten
gor gemenskapen béttre 1 gruppen. En respondent

menar ocksa att foretaget méste lyssna mer pd medarbetarundersékningen och
utvecklingssamtalen. “Kvittar vad man skriver hinder dnda inget. Bittre
chefer.”” Denna respondent menar att det inte spelar ndgon roll

vad man skriver 1 undersdkningarna for det hinder dnd4 inget.
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6 Analys och diskussion

De viktigaste reflektionerna fran litteraturstudien, intervjuerna och
enkdtundersokningen gors i detta kapitel. Hdr kopplas teori, resultat och egna
reflektioner samman.

6.1 Kommunikationen pa arbetsplatsen

Intervjuer och enkiter gjordes ute pd byggarbetsplatserna, samtidigt
uppmaéarksammades kommunikationen pé arbetsplatserna. Framst
uppmaéarksammades kommunikationen nér enkdterna delades ut och under
intervjuerna. P4 tvd av fyra byggarbetsplatser dir enkéten delades ut borjade
de anstéllda skratta nér studien presenterades, detta frimst av yrkesarbetarna.
P& samma arbetsplatser upplevdes yrkesarbetarna inte ta enkéten lika seriost
som pa de andra arbetsplatserna. De pratade och skrattade med varandra
medan enkéten fylldes i. P4 de andra tva arbetsplatserna upplevdes det mycket
positivt att undersokningsledarna kom dit for att presentera sig sjdlva och
studien. Flera personer verkade mycket intresserade av amnet och ville
fortsatta diskutera detta med undersokningsledarna efter att de fyllt 1 enkéten.
Respondenterna borjade efter dem fyllt i enkéten att diskutera &mnet med
varandra. Flera sag detta som ett viktigt amne som behdver arbetas mycket
med 1 byggbranschen framdver.

Nagot som uppmérksammades var hur personer beréttade om kvinnliga
medarbetare som haft sa kallat skinn pa nésan, varit extroverta och starka.
Alltsé kvinnor som har kunnat std upp for sig sjilva, varit harda mot mén som
sagt nedvirderande saker till dem eller helt enkelt varit mer manliga 1 sitt sétt
att vara. Dessa egenskaper beskrivs som mycket positiva egenskaper att ha
som kvinna 1 byggbranschen.

6.2 Kommunikationsutmaningar pa individniva idag

Utifrén intervjuer och enkéter finns en viss spridning om respondenterna
tycker det finns kommunikationsproblem eller inte. Som framgar av figur 5.8
upplever majoriteten att de aldrig eller sdllan upplevt kriankande ord eller
uttryck utifran de sju diskrimineringsgrunderna. Det 4r &ven nagra som kryssat
1 ibland och enstaka som ofta eller alltid upplever kriankande ord eller uttryck
utifrdn de sju diskrimineringsgrunderna. Diarmed kan konstateras att det finns
ett problem eftersom nagra faktiskt upplever det. Avsiktsforklaringen som
Peter Eriksson tillsammans med foretag och organisationer skrev under den 20
november 2018 efter #sistaspikenikistan ska bidra till minskade krinkningar
inom byggbranschen. Men att stoppa kridnkningarna inom byggbranschen
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genom ett paskrivet papper ricker inte - man maste jobba med det aktivt varje
dag for att forbittringar ska ske. Detta kan tolkas pa flera olika sétt. Antingen
ar det manga som svarar att de aldrig eller sidllan upplever krankande ord eller
uttryck pa grund av att det faktiskt inte forekommer péa byggarbetsplatserna.
Eller sa har de arbetat lange 1 branschen, att de blivit "immuna” mot det sprak
som forekommer och upplever det inte sjdlva som kriankande. En annan tanke
ar att det dr sd pass manga som sjidlva anvéinder dessa ord eller uttryck utan att
sjdlva tinka pa att de gor det och ddarmed inte upplever att det férekommer. 22
respondenter har kryssat i att de anvdnder krdnkande ord eller uttryck ibland,
ofta eller alltid. Trots detta dr det mdnga som kanner till foretagets policy om
mangfald och inkludering enligt enkédtundersdokningen. De har koll pd policyn
men dnd4 ett antal personer som anvénder sig av krinkande uttryck och nagra
som upplever. Detta visar pé att vissa anstdllda pa fallforetaget ignorerar
policyn dven att de dr vdl medvetna om den. Enkdtundersdkningen visar att
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet och uttryck, alder
och etnisktillhorighet har alla medelvérdet 2.1 samt religion 2.0 vilket visar att
krankningar upplevs forekomma 1 ungefar lika stor utstrackning i dessa
kategorier. Under studiens gang har frimst information och initiativ om
diskrimineringsgrunden kon forekommit. Men denna studie visar pa att
problemet inte bara ligger pa kon. Studien visar att krdnkningar forekommer i
viss utstrackning 1 alla diskrimineringsgrunder men @nd4 visar
enkédtundersokningen att nistan alla kénner sig inkluderade 1 sitt arbetslag.

En respondent beskriver att klimatet blir mycket béttre pd arbetsplatserna ju
mer méngfald som finns. Kommer det in fler kvinnor dr respondenterna inte
lika grova 1 munnen. P& samma sétt kan tdnkas att det &ven fungerar om det
kommer in fler med olika bakgrund med utgangspunkt for de resterande sex
diskrimineringsgrunderna att farre ord och utryck anvénds som kan krénka
dessa personer. Detta dr ett problem ur tva aspekter. Dels ér det ett problem att
det ska behova vara olika typer av méinniskor for att dem ska skérpa sitt sprak.
Det bor de anstillda pa foretaget gora oavsett vem som befinner sig pé
arbetsplatsen. Men det &r dven ett problem att det 1 dagsliget inte finns stor
mangfald. En indikator p4 att det borde finnas mer mangfald 1 byggbranschen
ar att det ska spegla samhéllet precis som Mutsson skriver for SvD Naringsliv
(2015) och en respondent beskrivit. Hur ska man fa individer att soka sig till
byggbranschen om det anvénds ett oacceptabelt sprak fram tills att det ar
mangfald? Detta forvarrar problemet med att attrahera tillrackligt med
arbetskraft som Eriksson ndmner. Det blir helt enkelt en ond cirkel.

Att kvinnor som ska arbeta 1 byggbranschen bor vara starka, extroverta, ha
skinn pa ndsan och kunna std upp for sig sjalva dr nagot som flera papekat som
positivt under observationerna. Vad hinder d4 med kvinnor som inte har skinn
pa nidsan eller vagar std upp for sig sjdlva? Hur blir de bemoétta? Anses dem
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inte hora hemma 1 byggbranschen? Det ar problematiskt att ”’bra” kvinnor 1
byggbranschen ska vara mer at det maskulina hallet. Detta inkluderar inte alla
kvinnor och de mer svaga och introverta kvinnorna kénner sig inte vilkomna
och viljer darfor en annan bransch. Detta kan ha pdverkats till att endast
handla om kvinnor, eftersom béda uppdragsledarna ir av det kvinnliga konet.
Det forekommer formodligen liknande tankar kring hur mén bor vara pa
byggarbetsplatser. Alla mén ar inte s& kallat maskulina, starka och harda som
dem forvintas vara. Médn som inte passar in i dessa kategorier soker sig
formodligen inte till byggbranschen eller kdnner sig inte inkluderade om de
vil arbetar 1 byggbranschen.

En respondent ndmner dven att man redan kommit sa langt 1 arbetet mot en
mer inkluderande kommunikation och att det var mycket virre forr, vilket &r
mycket sant. Men det dr ett problem att ménga individer verkar ha
mentaliteten att det har gjorts tillrdckligt och att man déarfor inte behover
fortsitta arbeta med det. Det finns fortfarande mycket som behodver fordndras
for att alla ska uppleva och kédnna sig trygga och inkluderade pé sina
arbetsplatser. Ett antal individer har pdpekat att det dr frimst den dldre
generationen som har anvint sig av ett icke inkluderande sprak. Pa grund av
finanskrisen 1992 var det mycket svart att fa jobb inom byggbranschen och
dem unga nyanstéllda forlorade sina jobb. Detta ledde till att manga 60- och
70-talister sokte sig till andra branschen. Darmed har det blivit ett dldersgap i
branschen, ddar manga av de dldre beteendena finns kvar. I
enkdtundersokningen gér att utldsa att krankningar upplevs forekomma pa
grund av dlder. Ur en annan aspekt kan d& den dldre generationen uppleva
krankningar i form av att medarbetare tycker att de till exempel arbetar for
langsamt.

De iaktagelserna som gjordes pa byggarbetsplatserna var mycket intressanta.
Under tiden uppdragsledarna introducerade studien ute pa byggarbetsplatserna
infor enkdtundersdkningen borjade yrkesarbetare skratta pd tvéa av fyra
arbetsplatser. En respondent beskriver att manga skrattar med trots att dem
vet att det inte dr okej, vilket kan kopplas Tajfel och Turners (1986) teori om
social identitet, att de skrattar med for att kdnna tillhorighet till gruppen. Att
de skrattar kan dven bero pa ett omoget tankesitt, okunskap, maktspel, att de
kanner radsla eller att de kan relatera till amnet. Detta visar pd varfor det ar sé
viktigt att ta upp dessa fragor. Att just yrkesarbetare exkluderar observatorer
kan bero pd médnga faktorer, men det ar en frdga som forblir obesvarad i denna
rapport och uppmanas istillet att undersoka i fortsatta studier.
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6.3 Utvecklingen av den inkluderande kommunikationen
6.3.1 Mottagaren

En respondent fran intervjustudien och en frén enkétens 6ppna fragor
beskriver att det 4r mottagaren som uppfattar vad som ségs och dirfor kan de
sjdlva inte urskilja vad som kan uppfattas diskriminerande for andra. Vilket
betyder att de inte 4&r medvetna om att deras ord och handlingar kan skada
andra. En respondent menar att man ska bemdta andra som man sjélv vill bli
bemott. Respondenten dr inne pa samma spar som Maltén (1998), att samtal
kan sluta 1 misstolkningar och felsdgningar som kan uppfattas av mottagaren
negativt utan att sindaren har gjort ndgot avsiktligt. Detta giller &ven den
icke-verbala kommunikationen. Enligt Mehrabian (1971) star kroppstraket for
hela 55% av kommunikationen. Gester och kroppsspréak utrycks och anvinds
olika 1 olika kulturer och virldsdelar detta riskerar att medfora missforstand.
Praktikanten med utlindsk hiarkomst kommunicerade under sina tre manader
pa foretaget dels med hjilp av kroppssprék vilket 1 detta fall fungerade bra,
men hade kunnat leda till misstolkningar och

missuppfattningar. Sammanfattningsvis ar det alltsa viktigt att man forsoker
sétta sig in 1 hur mottagaren upplever det man siger.

6.3.2 Forbjuda

Det ar idag forbjudet att diskriminera och krénka andra ménniskor. Men vad
gor man med ord och uttryck som inte dr direkt krankande? Att anvinda
uttryck som lilla gumman, dr du bog eller, titta vad snygg hon dr, som kvinna
mdste man ha skinn pd ndsan, varfor dter du inte fldsk gor inte att man far en
varning, far avsluta sin tjénst eller 1 manga fall inte ens blir tillsagd. Dessa ir
alla uttryck som kan upplevas kriankande, som flera personer i ett rum kan
reagera pd, men dnda inte agerar pa grund av att det inte r en tydlig
krankning. Det dr darfor viktigt att komma fram till vilka ord och uttryck som
kan upplevas krinkande. Respektive arbetsplats kan exempelvis sdtta upp en
eller flera sidor med exempel pa ord och uttryck som kan upplevas kriankande
for att pdminna alla anstéllda om detta.

6.3.3 Diskutera

For att komma vidare med arbetet kring inkluderande kommunikation &r det
viktigt att alla medarbetare vagar 6ppna upp sig och beritta vad de tinker och
kénner, vilka ord och uttryck de upplever ér krankande och icke inkluderande.
I de 6ppna fragorna om vad dem sjdlva samt dem som arbetsgrupp kan gora
for att alla ska kinna sig inkluderade har respondenterna svarat mycket kort
och sakligt och utan 16sningar kopplade till kidnslor. Exempelvis dr det ingen
som svarat att man kan frdga hur ens arbetskamrater mar eller liknande. Detta
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ar ndgot som inte faller sig naturligt for manga 1 branschen och dérfor bor alla
anstéllda ha regelbundna diskussioner inom arbetsgrupperna diar man tar sig
tid till att diskutera mangfald och inkludering. Det forstiarker Sveriges
Byggindustrier (2018) nir de sdger att man behover prata mer om det 1
vardagen. Risken dr dock att manga av rddsla, omogenhet eller okunskap
tycker att diskussionen ar fjantig och onddig och ddarmed inte kommer ta den
seriost. Det dr darfor mycket viktigt att rétt person leder denna diskussion. Ett
konkret forslag dr att gruppen en gang per halvér tar en halvdag till att
diskutera dessa fragor genom att anonymt skriva ner vilka ord och uttryck som
har anvénts pé arbetsplatsen som de kidnner sig krinkta av, som sedan samlas
in av diskussionsledaren. Darefter diskuteras de olika ord och uttryck forst i
smagrupper och sedan 1 helgrupp. Dessa ord och uttryck sammanstilles sedan
och sitts upp 1 lokalerna for att pdminna alla att inte anvinda dessa.

6.3.4 Medarbetarsamtal/Utvecklingssamtal

For att alla ska kinna sig inkluderade ar det viktigt att alla far sin rost hord.
Tva fragor 1 enkdtundersokningen var om de tyckte
medarbetarundersdkningarna och utvecklingssamtalen var viktiga for att fa en
inkluderande kommunikation. Detta visade att respondenterna tyckte att
medarbetarundersdkningarna och utvecklingssamtalen var ungefar lika
viktiga, men utvecklingssamtalen nigot viktigare. I en av de 6ppna frdgorna &r
det en respondent som skriver att foretaget borde lyssna mer pé resultaten av
medarbetarundersdkningarna och utvecklingssamtalen. Respondenterna ansag
alltsd att bada var viktiga och darfor borde frdgor om mangfald och
inkludering finnas 1 storre utstrickning i utvecklingssamtalen samtidigt som
inkludering borde arbetas med dagligen pd samma sétt som foretaget gor idag.

6.4 Ansvaret for utvecklingen av den inkluderande
kommunikationen

Trots foretagets stora satsningar pd inkluderande kommunikation ser man i
denna studie att det inte alltid f6ljs av de anstéllda. Som Nilsson (2005)
beskrivit anpassar sig individer till normer och beteendemonster som finns i en
grupp. Men eftersom detta framst sker i mindre grupper dr det svart for ett
stort foretag att paverka hur de anstdllda kommunicerar. En nyanstélld far lara
sig vilka normer och beteenden som foretaget vill att man ska ha, men
manniskor vill passa in och accepteras av den ndrmsta gruppen och foljer
darfor deras normer och beteenden istédllet. Det kan dirfor ta lang tid ett
foretag (for att inte prata om en hel bransch) att fordndra det sprak som
anvands ute pa byggarbetsplatser. Att individer anpassar sig till gruppens
normer och beteendemonster motsdger det som en av respondenterna
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beskriver; att hur en person kommunicerar beror pd uppvéxten. Hur
kommunikationen fors kan vara en kombination av dessa.

6.4.1 De anstalldas ansvar

Det krévs att anstéllda hela tiden blir pAminda om foretagets regler och att alla
inom branschen tar ett eget ansvar for hur man sjilv uttrycker sig, samt att
man vigar sdga ifrdn om man hor ord eller uttryck som kan upplevas
krinkande. Att vaga sdga ifran dr nigot som har aterkommit under hela
studien, fran dokumentstudien till intervjuer och enkiter. Da individer under
lang tid varit omkring denna jargong krivs det att nagon siger till dem for att
dem ska borja tanka efter vad det dr dem faktiskt séger. I de 6ppna frigorna
utldses ett visst motstind till att arbeta med dessa fragor. Exempelvis skriver
en respondent " Ar man inte chef blir man bara vad man blir tillsagd — allt
annat dr ndgon annans jobb". En annan skriver "Ge mig bdttre betalt sd kan
jag borja bry mig mer". Detta kan bli mycket skadligt for foretaget och 6vriga
medarbetare om inte alla anstéllda ser sig sjdlva som en del av I6sningen och
att ansvaret ligger hos alla individer. En stor del av respondenterna till
enkatundersokningen ser sin roll som viktig for att alla ska kédnna sig
inkluderade 1 gruppen. Dock dr det &ndd nagra som svarat att de sjilva
anvénder ord eller uttryck som kan upplevas kriankande. P4 frdgan om de
sjdlva hade agerat om de hade eller har hort ord eller uttryck som kan upplevas
krinkande var fordelningen jimn 6ver de olika svarsalternativen.
Sammanfattningsvis dr det alltsd ménga som forstér att ens egen roll ar viktig,
men dnd& dr det vissa som inte hade/har agerat och vissa som anvéander
krankande ord/uttryck. Detta visar dter igen pa ett motstand fran vissa
personer att vilja bry sig eller engagera sig 1 att motarbeta krinkande ord och
uttryck.

6.4.2 Byggforetagens ansvar

Under besoken pa arbetsplatserna upplevdes att ménga borjade diskutera
fragorna efter att de fyllt i enkdterna. Studien fick alltsd ménga att ténka till
och borja diskutera dmnet, vilket visar pé att amnet mgjligtvis inte har
diskuterats mycket innan. Foretaget har ett ansvar att ta upp dmnet med alla
anstillda och fi igdng diskussioner for att de anstéllda ska fa uttrycka sig i
dmnet med varandra. Att diskutera specifika ord och uttryck som kan upplevas
krankande kan fa de anstéllda att tdnka till en extra gdng innan dem pratar.
Miénga upplever att det dr skdamt som kan gé 6ver gransen, diskussioner kan
diarmed fortydliga var gruppens grans gar. Darmed kan diskussioner dven leda
till att de tinker efter en extra gdng innan de skidmtar. Foretaget har dven ett
ansvar att engagera alla medarbetare till att vilja arbeta med dessa fragor, sa
att det motstdnd som beskrivits 1 5.2.3. forsvinner. Foretaget méste se till att
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alla medarbetare forstar varfor de ska engagera sig 1 frdgorna och vilka
fordelar de far ut av det. Ur fraga 5 1 enkédtunders6kningen gér att utldsa att
manga anser platsledningens roll som viktig for att alla ska kédnna sig
inkluderade 1 gruppen. Som Edna Eriksson sédger édr det chefen som har det
yttersta ansvaret att ingen diskrimineras eller krinks.

6.4.3 Skolornas ansvar

I intervjustudien utférd av Bergstrom och El-Hages (2014) p4 gymnasieskolor
studeras det yrkesmaissiga spraket pd gymnasieskolor. Skolor och larare har ett
stort ansvar att ldra eleverna vilket sprak som kan forekomma och varfor det ar
s viktigt att eleverna sjilva inte borjar folja ett sprdk som inte dr inkluderande
for att passa in 1 gruppen. Dem som gér 1 skolan kan utbildas 1 hur man bor
bete sig och kan dirmed komma in 1 branschen med nya normer och
beteenden.

6.4.4 De nyanstalldas ansvar

P4 grund av den harda jargong som finns ute pa byggarbetsplatserna kan
larlingar fa det tufft till en borjan, man hamnar ldngst ner i den oskrivna
hierarkin. Det dr viktigt att dessa elever vagar agera. Det dr ocksa viktigt att de
informerar ledningen om det forekommer icke-inkluderande sprak eller om de
sjdlva blir behandlade pa fel sétt. Det ar dem nyanstéllda som enklast kan se
vilka brister som finns, innan de sjdlva blir vana med den jargong som
forekommer. Detta dr troligtvis den gruppen som har svarast att ta ansvar for
att agera. Utifran Tajfel & Turners (1986) teori om social identitet, som menar
pa att vér sjilvkénsla starks om vi tillhor en grupp med hog status. Det tar
darfor mycket att gd emot detta for att agera pa en ny arbetsplats. Det gar dven
thop med de sa kallade beloningarna av att kinna trygghet ska vara storre dn
kostnaderna i form av utstotning och konflikter.

6.4.5 Samhallets ansvar

Sambhéllet har ett ansvar att ta dessa krankande ord och uttryck pa allvar. Inte
forrdn det senaste aret har det borjat diskuteras kring hur individer beter sig pé
arbetsplatser 1 form av krankande ord och uttryck. I samband med MeToo-
rorelsen har medier och samhéllet borjat diskutera frigor som dessa. Detta &r
inte en frdga for endast byggbranschen utan for alla branscher, dér
krankningar bor tas pé storsta allvar med ordentliga konsekvenser.
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7 Slutsats och forslag pa fortsatta studier

Detta kapitel besvarar studiens frdagestdllningar utifran vilka slutsatser som
kan dras av studiens resultat och analys. Ddrefter presenteras forslag pa
fortsatta studier. Detta arbete dr skrivet for att kartldgga och underséka hur
den inkluderande kommunikationen fungerar idag pa byggarbetsplatser och
hur den kan utvecklas till det bdittre i framtiden.

7.1 Vilka kommunikationsutmaningar finns idag pa individniva?

En av kommunikationsutmaningarna som finns idag ir att manga ar medvetna
om att det forekommer krankningar, men det finns inte ett tillrdckligt stort
engagemang hos medarbetare for att fordndra detta. De anser sig sjdlva ha en
viktig roll for att alla ska kénna sig inkluderade, men dndé upplevs det
forekomma krinkande ord och uttryck. Personer forvintas vara pa ett visst
sétt, maskulina och starka, vilket medfor att personer som inte har dessa
egenskaper inte soker sig till byggbranschen eller limnar den om de inte
kénner sig inkluderade. En annan utmaning ér att flera anstéillda anser att
byggbranschen redan har kommit en lang vig 1 arbetet med inkluderande
kommunikation och darfor kriavs det mycket arbete for att f méanniskor att
vilja fortsétta arbeta med dessa fragor for att komma dnnu ldngre och inte noja
sig med hur det ser ut idag.

7.2 Hur kan kommunikationen forandras pa individniva for att
skapa en mer inkluderande miljo?

Alla maste vaga agera, agerar ingen kommer kommunikationen inte att
forandras. De individer som anvinder sig av krinkande ord och uttryck maste
stdndigt pAminnas om vilka ord och uttryck som &r okej och vilka som inte ar
okej for att bli medvetna om deras egna ordval. De maéste bli pAminda om att
det 4r mottagaren som avgdér om det upplevs krinkande, inte personen som
uttalar sig. Diskussioner maste foras kontinuerligt mellan individer for att dem
ska {4 forstaelse for vad alla olika ménniskor kan uppleva som krankande. For
att lyfta detta mer kan frigor om méangfald och inkludering &ven tas upp 1
utvecklingssamtalen. Det ar viktigt att forbjuda ord och uttryck som kan
uppfattas krinkande.

Det &r viktigt att satsa pé alla diskrimineringsgrupper 1 byggbranschen. Idag
satsar samhdéllet och branschen mycket resurser pé att fa in kvinnor 1
byggbranschen men det gors inte mycket for de andra sex
diskrimineringsgrunderna. Samhéllet maste jobba med att f in alla
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diskrimineringsgrupper 1 branschen istillet for endast kvinnor. Detta kan vara
en anledning till att de anstillda kénner sig inkluderade pa individniva.

7.3 Forslag till fortsatta studier

Detta ar ett mycket intressant &mne som gér att forska pa ur alla mojliga
infallsvinklar. P4 grund av begrinsningen av omfattning och tid har det inte
funnits mdjlighet till att undersoka alla 1 den hér rapporten. Forslag till
fortsatta studier ar:

o VarfOr dr det framst yrkesarbetare som inte har en inkluderande
kommunikation?

o Hur kan varje diskrimineringsgrund piverka den inkluderande
kommunikationen?

o Hur det ser ut pa andra byggarbetsplatser 1 Sverige och 1 vérlden?

o Hur fungerar den inkluderande kommunikationen pa mindre
byggforetag?
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BILAGA 1
Hej,

V1 pluggar till byggingenjorer pad Lunds Tekniska Hogskola pa Campus
Helsingborg, sista dret och skriver vart examensarbete hos Er. Véart
examensarbete kommer att handla om inkluderande kommunikation pa
individniva. Alltsd, hur man kommunicerar och interagerar med varandra
mellan individer for att alla ska kidnna sig inkluderade och vilkomna och for
att skapa god arbetsmiljo. Vi har valt att utgd ifran de sju
diskrimineringsgrunderna. Vi ar 1 startskedet av arbetet dér vi borjar med
dessa intervjuer, for att med hjilp av dessa skapa enkédter som vi kommer att
dela ut pa arbetsplatser. Det dr viktigt att podngtera att bdde intervjuerna och
enkédterna dr anonyma. Fallforetaget kommer inte heller att nimnas 1 rapporten
och vi kommer inte beritta internt pa foretaget vem som har sagt vad.

% Hur lange har du jobbat i branschen?

¢ Vad ir det viktigaste for dig for att du ska trivas pa arbetet?
¢ Var byter kvinnor om pa den hiir arbetsplatsen?

% Vad tinker du pa nir vi siger inkluderande kommunikation?
¢ Hur marker man att en kommunikation ir inkluderande?

¢ Hur ser kommunikationen ut pa er arbetsplats?

% Hur skulle du beskriva ditt team? Ar det ett mixat team? Hur ser
olikheter och likheterna ut?

+ Har du upplevt att arbeta i vildigt lika team? Vildigt olika? Vad
var skillnaderna? Ex stimning, interaktion, jargong osv.

*+ Har du hort det héir eller liknande nigon ging under din karriér pa
det hir foretaget?

“Har du mens eller?”

“Ar du bog eller?”

“Kan du prata svenska sa jag fattar vad du sdger?”

“Javla bog/hora”

“Fan vad du missar det goda 1 livet av att du inte dter flask”
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“Men lilla gumman”

“Grabben, hamta det har”

“Ska vi gi ut till gubbarna?”
“Karringen lagade det har till mig igar”

% Hur ska man agera for att medarbetare ska sluta anvinda fraser
som dessa?

)
0’0

Hur skulle du agera/har agerat?

% Varfor tror du att kommunikation ér sa viktigt?

0’0

Pa vilket sétt tror du att man forandrar sitt beteende enklast?

)
0’0

Hur lir man sig att agera pa ett annat invant sétt?
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BILAGA 2
Inkludering

Upplever du att det anvinds krinkande ord/uttryck pé din arbetsplats avseende de 7 diskrimin-

eringsgrunderna:
Kon

Konséverskridande identitet och uttryck
Etnisk tillhorighet

Religion eller annan trosuppfattning
Funktionsnedsdttning

Sexuell ldggning

Alder

Anvinder du ord/uttryck som kan upplevas
krinkande enligt de 7 diskrimineringsgrunderna?

Hade/har du agerat du om du hor ord/uttryck
som kan vara krinkande enligt de 7
diskrimineringsgrunderna?

Kinner du dig inkluderad i ditt arbetslag?

Ansvar

Hur viktig ir plastledningens roll for att du ska kiinna
sig inkluderad i gruppen?

Hur viktig ir din roll for att alla ska kiinna sig
inkluderade i gruppen?

Hur viktiga dr utvecklingssamtalen for dig som individ
for att du ska kiinna dig inkluderad i gruppen?

Hur viktig dr medarbetarundersokningen for dig som
individ for att du ska kiinna dig inkluderad i gruppen?

Hur vil kinner du till foretagets policy avseende
méangfald och inkludering?

Aldrig

O

O OooO0dooad

[

Mycket
Liten

O

O

Sallan

O

O OooO0dooad

[

Liten

O

Ibland

O

O OooO0dooad

[

Sadar

O

Ofta

O ooooodg o

[

Mycket

O
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Alltid

O

O OooO0dooad

[

Mycket
stor

O



Utveckling

Vad kan du gora for att alla ska kénna sig inkluderade i pa en byggarbetsplats?

Vad kan ni som arbetslag gora for att alla ska kiinna sig inkluderade?

Ovriga kommentarer
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