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Sammanfattning

Byggbranschen ar sedan linge kdnd for att vara en mansdominerad bransch som
kinnetecknas av macho-beteenden. Trots 6kad medvetenhet om behovet av mangfald och
inkludering, dar det alltmer arbetas med dessa fragor i1 dagens byggbransch, é&r
representationen bland kvinnor och andra minoriteter fortfarande ladg. Stereotyper och
fordomar kvarstéar dn idag, vilket hotar branschens framtid att vara mangfaldig och trivsam.

Denna studie syftar till att utforska hur byggbranschen, med fokus pa anldggningsbranschen,
arbetar med mangfald- och inkluderingsfragor och hur man planerar att 6ka mangfald
framover. Studien har valt att avgrinsas till diskrimineringsgrunderna: kon, konsidentitet-
eller uttryck, etnicitet, sexuell laggning och alder. Undersokningen utférdes med hjilp av en
intervjustudie och en enkdtundersokning med syfte att fa perspektiv pa hur fallféretaget idag
ser pd mangfald och inkludering inom branschen. Undersdkningen visar att dven om
branschen kommit en bit pa vdgen i arbetet att frimja mangfald och inkludering finns det
forbattringspotential.

Foretag inom byggsektorn har utvecklat policys och uppforandekoder for att frdmja
inkludering och motverka diskriminering. De foljer upp arbetet med undersdkningar for att
standigt forbattras. Trots framsteg kvarstar utmaningar med att forbéttra attraktionskraften for
att vidare kunna oka méngfalden. De initiativ som redan tagits fram av foretag for att locka
en mer heterogen yrkesgrupp behdver utvecklas och foretag behdver 1 hogre utstrackning ta
tillvara pa medarbetarnas kunskap. Viljan att engagera sig for frimjandet av ett méngfaldigt
och mer inkluderande arbetsklimat &r stort vilket dr lovande for framtidens bransch.

Nyckelord: Mangfald, inkludering, diskriminering, machokultur



Abstract

The construction industry has long been known for being male-dominated and characterized
by macho behaviors. Despite increased awareness of the need for diversity and inclusion,
where efforts are increasingly being made in today’s construction industry, representation
among women and other minorities remains low. Stereotypes and prejudice persists to this
day, threatening the industry’s future to be diverse and welcoming.

The study aims to explore how the construction industry, focusing on the civil engineering
sector, addresses diversity and inclusion issues and how it plans to increase diversity in the
future. The study focuses on the grounds of discrimination: gender, gender identity or
expression, ethnicity, sexual orientation and age. The investigation was conducted through an
interview study and a survey with the aim of gaining perspectives on how the case company
views diversity and inclusion within the industry. The survey shows that although the
industry has made progress in promoting diversity and inclusion, there are areas for
improvement.

Companies in the construction sector have developed policies and codes of conduct to
promote inclusion and combat discrimination. They follow up their work with surveys to
constantly improve. Despite progress, challenges remain in improving attractiveness to the
industry in order to increase diversity. The initiatives in place to attract a more heterogeneous
workforce need to be developed further, and companies need to more effectively harness
employee’s knowledge. People are willing to fight for a diverse and inclusive work
environment, which is promising for the future construction industry.

Keywords: Diversity, inclusion, discrimination, macho culture
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| Inledning

I inledningen beskrivs arbetets bakgrund, syfte och avgrdnsningar.

1.1 Bakgrund

Det dr sedan ldnge kint att byggindustrin 4r mansdominerad och att andelen kvinnor 1
byggindustrin &dr liten jamfort med andra arbetsplatser. Med tiden har andelen kvinnor 6kat,
trots detta menar Byggforetagen (2023) att det idag endast ar drygt 10 procent kvinnor som
arbetar 1 den svenska byggbranschen. Mirsky & Schaufelberger (2022) beskriver hur
stereotyper om kvinnors beteende och formagor dn idag tyvérr hindrar denna procent frén att
oka. Denna form av diskriminering dr ndgot som blir véldigt missgynnande for frimjandet av
mangfald och inkludering i byggbranschen.

I ett réttvist och jamstillt samhille bor allas rattigheter och mdjligheter vara lika och
diskriminering handlar om sammanhang dar detta inte frimjas
(Diskrimineringsombudsmannen 2023a). Diskriminering har en stark koppling till mangfald
och inkludering eftersom diskrimineringsgrunderna, som Mirsky & Schaufelberger (2022)
menar, beskriver hur ménniskor pa olika sitt skiljer sig at och dérav kan bli oréttvist
behandlade. Méangfald och inkludering i arbetslivet handlar om en arbetskraft med ménga
olika sorters ménniskor dir alla blir sedda, horda och respekterade oavsett attribut och
bakgrund (ibid).

Mirsky & Schaufelberger (2022) beskriver flera etiska dilemman 1 byggindustrin som idag
inte lyfts upp 1 samma utstrackning och didrmed hindrar en helt jamstélld arbetsplats.
Diskriminering och trakasserier sker ndmligen pa sex grunder: alder, konsidentitet- eller
uttryck, religion och trosuppfattning, etnicitet, funktionsnedséttningar och sexuella 14ggning.
Konsdiskriminering dr enligt diskrimineringsombudmannen (2023f) den formodligen mest
studerade diskrimineringsgrunden men for att uppnd en hdg social héllbarhet inom
byggindustrin menar Mirsky & Schaufelberger (2022) att det behovs arbetas med samtliga
diskrimineringstyper. Ett foretag med stort engagemang gillande virderingar och kultur och
etik bidrar till ett hogre fortroende for verksamheten samt ett godare arbetsklimat for de
anstillda.

Byggtoretag jobbar idag pa olika sdtt med diskriminering och 6kandet av méngfald. Enligt
Mirsky & Schaufelberger (2022) ar det ménga fOretag som arbetar med olika
uppforandekoder och rapportering for att visa ett ansvarstagande och uppna tillit. Trots detta,
och trots att det finns lagar emot diskriminering, lever stereotyperna och férdomarna vidare.
Detta kan komma att bli en risk for entreprendrers framtid. Mirsky & Schaufelberger (2022)
menar pa att det ar av stor vikt for byggforetags framtid att forstd vikten av 6kad méngtfald.
En méngfaldig arbetsstyrka ger chans att utoka foretagets forméga att vara lyhorda for ett
bredare utbud kunder och samtidigt frimja ett socialt hallbart arbetsklimat (ibid).



Bygg- och anldggningsverksamhet kan idag delas upp i husbyggnad och vidg- och
anldggningsverksamhet. Husbyggnad syftar till uppforandet och renoveringen av byggnader
sasom bostdder, kontor, skolor och sjukhus medan védg- och anldggningsverksamhet innefattar
anldggning av tunnlar, végar, jdrnvigar, broar samt andra exploateringsarbeten och
grundldggning (Skanska 2023a). Eftersom ménga inte & medvetna om
anldggningsbranschens bredd och ddrmed inte lockas av en bred grupp dr det intressant att
utreda denna sektorn av byggbranschen.

1.2 Syfte, mél och fragestallningar

For att fraimja ett socialt hallbart och mindre stereotypt arbetsklimat krédvs ett 6kat méngfald.
Syftet med detta arbete &r att utreda och diskutera hur anlidggningsbranschen idag ser pa
méngfalds- och inkluderingsfragor, och hur de arbetar med framjandet av mangfald. Mélet
med detta arbete dr att 6ka lyhordheten och engagemanget och pa sa sitt att foretag aktivt
arbetar for ett mer réttvist och inkluderande arbetsklimat. Studien kommer att baseras pa
fragestéllningarna:

Hur arbetar anliggningssektorn med frimjandet av mangfald och inkludering idag?
Hur planerar anliggningssektorn att framéver arbeta med frimjandet av mangfald
och inkludering?

® Hur kan frimjandet av mangfald och inkludering forbdttras inom
anldggningssektorn?

1.3 Avgriansningar

Begreppet mangfald kommer i det hir arbetet att begrédnsas till kon, konsidentitet- eller
uttryck, etnicitet, alder och sexuell l4ggning. Detta arbete dr avgrénsat till affirsomradet
Skanska Sverige AB, med fokus pa anldggningssektorn. Vissa delar av undersdkningen,
sdsom enkdtundersokningen och intervjustudien, dr dven avgrinsad till Skanska Vig &
Anldggning Syd. Studien undersoker inte hur branschen har sett ut tidigare, utan fokuserar pa
nuldget och framtiden. Studien undersoker inte heller underentreprendrer hos foretaget utan
endast fallféretaget 1 sin ensamhet.



2 Metod

I metoden presenteras forskningsmetodiken och arbetsprocessen for detta arbete. Metoden
beskriver litteraturstudien och den kvalitativa forskningen som innefattar en fallstudie.
Fallstudien bestar av en dokumentstudie, en intervjustudie och en enkdtundersékning.
Avslutningsvis beskrivs fallstudiens trovirdighet och generaliserbarhet.

Litteraturstudie

Dokumentstudie

Fallstudie
Enkdt- Intervju-

undersékning studie

Diskussion & slutsatser

Figur 1. Overgripande beskrivning av metoden.

2.1 Forskningsmetodik

Detta arbete valdes att baseras pa kvalitativ forskning snarare &n kvantitativt da arbetet
grundar sig 1 att studera ett dynamiskt sammanhang med mjuka parametrar. Medan
kvantitativ forskning, baserad pé antal och storlek, anvdnds i syfte att kunna ge hog
standardisering beskrivs kvalitativ forskning av Sédften och Gustavsson (2019) anvidndas da
man vill undersoka ett dynamiskt sammanhang i sin helhet. Kvalitativ data kan dérfor bestd
av beskaffenhet och personers uppfattning och antaganden om det sammanhang som
undersoks. Den kvalitativa forskningen gors ofta genom att forskaren sjilv interagerar med
det undersokta sammanhanget (ibid). Darfor valdes det undersokta sammanhanget och
fallforetaget utifran egna erfarenheter i syfte att djupare undersoka forskarens hypotetiska
antaganden. En del av enkétundersokningen har diremot ett kvantitativt angreppsséatt dér
sista delen av resultatet ar baserat pa statistik.

Arbetet utgick fran den vetenskapliga forskningsansatsen deduktion, som i stora drag menar
pa att en hypotes provas genom insamlad empiri. Arbetet grundade sig i antaganden om hur
en viss situation ansdgs vara, en sa kallad regel. Dérefter observerades detta sammanhang
genom att samla empirisk data kring antagandet som slutligen kunde ge ett resultat med
slutsatser om hur fenomenet faktiskt ser ut (Saften och Gustavsson 2019).
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Regel Observation Resultat
(teori) (empiri) " (slutledning)

Figur 2. Férhéllandet mellan regel, observation och resultat uttryckt i deduktion (Saften och
Gustavsson 2019).

2.2 Litteraturstudie

Inledningsvis genomfordes en litteraturstudie som grund, bade for intervjustudien och
enkdtundersokningen, men dven for vidare diskussion och analys. Med hjélp av bland annat
svensk standard om socialt ansvarstagande och en studie av Byggforetagen beskrevs foretags
arbete for ett mangfaldigt och inkluderande klimat samt mojliga faktorer till att dagens
arbetsklimat idag &r bristande gillande méngfald och jdmstélldhet. Vidare studerades
diskrimineringsgrunderna  och  diskrimineringslagen med hjélp av artiklar frén
diskrimineringsombudsmannen  och  olika  myndigheter, sasom 1117  och
Folkhédlsomyndigheten. Diskrimineringsgrunderna studerades for att fungera som ett ramverk
till studiens empiriska forskning, intervjustudien och enkétundersékningen. Slutligen
problematiserades machokulturen 1 branschen, med hjédlp av fackforbundet Byggnads och
bransch- och arbetsgivarorganisationen Byggcheferna, som &r en orsak till den diskriminering
som sker i dagens byggbransch.

2.3 Fallstudie

Till hjdlp for detta examensarbete anvidndes Skanska som studieobjekt till en fallstudie. En
fallstudie har i syfte att genom samlad forskning studera samspelet mellan diverse faktorer i
en viss situation (Bell 1999). Bell menar vidare pa att man genom en fallstudie fir mojlighet
att fokusera péd en specifik situation vilket tydliggér inverkande faktorer i fragestéllningen
(ibid). Situationen som i detta arbete ska studeras ar inkludering och mangfald pa Skanskas
anldggningsprojekt. Fallstudien bestar darfor av tre delar - en dokumentstudie, en
intervjustudie och en enkdtundersékning.

2.3.1 Dokumentstudie

Fallstudien borjade med en dokumentstudie dér fallforetagets virderingar och arbete med
mangfald och inkluderande studerades. Detta utfordes genom att studera foretagets
uppforandekod, Code of Conduct och publikationer pd foretagets webbplats om bland annat
foretagets arbete med mangfald och inkludering, riskhantering och foretagets
arbetsmiljopolicy. Fran hemsidan studerades dven praktiska exempel pa hur foretaget arbetar
med frimjandet av mangfald och inkludering.

2.3.2 Intervjustudie

Vidare genomfordes en kvalitativ intervjustudie for att ge fallstudien bredare underlag till
analys och diskussion. Att genomfora intervjuer dr enligt Sédften och Gustavsson (2019) ett
bra sitt att samla information om personers uppfattningar, erfarenheter och upplevelser av en
situation. Under januari och februari ménad togs de intervjuade kontakt med och tillfragade
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samt introducerades till d&mnet. Tid for intervju bestimdes via mejl eller telefon och
genomfordes dérefter pd foretagets kontor 1 Hyllie 1 mitten av mars. Intervjuerna valdes att
genomforas ansikte-mot-ansikte vilket Sdften och Gustavsson (2019) anser bidrar till ett
Omsesidigt fortroende mellan intervjuare och respondent. I intervjun medverkade fyra
anstillda frdn Skanska Vidg & Anldggning Syd. De intervjuade bestod av distriktets
regionchef, HR business partner och tva projektchefer i regionen. Fran att ha arbetat som
distriktschef pa foretaget 1 14 ar fick regionchefen sin position for 1 &r sedan. Dessforinnan
har han arbetat som maéttekniker och kalkylingenjor nér han boérjade sin arbetstid pa Skanska
for 31 ar sedan. HR Business Partner har haft sin roll pd Vig & Anlidggning sedan varen 2022
och har tidigare haft motsvarande roll pa Skanska Hus samt arbetat med HR-fragor inom
andra branscher sedan 2011. De tva projektcheferna tilltrddde sin roll hosten 2023 men har
dessforinnan haft andra roller pd Skanska Vig & Anldggning under snart 7 respektive 12 ar.
Vid varje utford intervju beskrevs syftet med arbetet vilket Sdften och Gustavsson (2019)
dven menar dr nodvandigt for 6kad validitet.

Vid genomforandet av intervjuerna valdes semikonstruerade intervjuer vilket ett mellanting
av ostrukturerade och strukturerade intervjuer. Detta &r enligt Séften och Gustavsson (2019)
vanligt for intervjuer inom ingenjorsvetenskap. Vid intervjutillfillet fanns alltséd forberedda
utgéngsfrigor gdllande dmnet, men med plats for oforberedda foljdfrdgor beroende pé
respondentens svar. Intervjuerna transkriberades och sammanstélldes dérefter. Syftet med
intervjuerna var att oka forstaelsen for foretagets arbete med inkludering och mangfald bade
langsiktigt och kortsiktigt. De intervjuade valdes déarfor medvetet fran regionens
ledningsgrupp, da de anségs kunna bidra med viktiga insikter och tankar hur foretaget arbetar
strategiskt och taktiskt for att uppnd sina mal. Att inte vidlja ut sina medverkande
slumpmassigt anser Denscombe (2010) viktigt nédr syftet handlar om att fordjupa sig inom en
viss situation. Intervjuerna utfordes parallellt med en enkdtundersékning dir resultaten frén
bada parter sedan jamfordes och analyserades.

2.3.3 Enkiitundersokning

Parallellt med intervjustudien genomfordes en enkdtundersokning for att fi &nnu ett
perspektiv pa foretagets verksamhet. Enkédtens utformning var semikonstruerad, vilket
betyder att det bade fanns med Oppna fragor och frdgor med fasta svarsalternativ (Trost
2012). Enkédten utformades i enkétverktyget Sunet Survey och skickades ut via mejl till
Skanska Vig- och anldggning Region Syd och var tillgdnglig i fyra veckor frén slutet av
februari. I mailutskicket inkluderades en forklarande text som beskrev syftet med enkédten och
att svaren var helt anonyma, samt fortydligande att frdgorna endast stélldes i
undersokningssyfte. Enkéten skickades ut till totalt 298 anstillda, yrkesarbetare och
tjanstemén inkluderat, med 115 respondenter.

Syftet med enkéten var att undersoka de anstélldas uppfattning om arbetsklimatet géllande
diskriminering, méngfald och inkludering. Enkédten undersokte dven hur stor mingfalden
faktiskt dr i1 regionen idag géllande valda utredda kategorier. Enkiten delades upp 1 tre delar
med sammanlagt 19 frdgor. De fOrsta delen bestod av sju fradgor och undersokte
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diskriminering pd arbetsplatsen. Den andra delen bestod av sju fragor avseende
respondentens uppfattning om méngfald och inkludering pa arbetsplatsen. Bide delarna
bestod av bade fritextfrdgor och kryssfragor. Slutligen stilldes fem fragor om sjdlva
respondenten. D4 vissa av dessa fragor kan vara kénsliga, valdes dessa att placeras sist for att
forst ge respondenterna majlighet att forsta syftet med enkéten.

2.3.4 Studiens validitet

For att undersokningen ska ge si pass giltiga svar som mojligt dr det viktigt att
undersokningsledaren kénner till innebdrden av validitet (Sédften och Gustavsson 2019).
Validiteten av en undersokning kan delas in i extern validitet och intern validitet. Extern
validitet menar pa i vilken grad undersdkningens resultat dr anvdndbara i andra situationer.
Det vill sdga hur generaliserbara resultaten &r. Intern validitet beskriver om det faktiskt finns
underlag att svara pa undersokningens fragestillning med insamlat resultat. For att kunna oka
studiens interna validitet dr det darfor viktigt att eliminera alternativa forklaringar som gor
det svart att dra sanningsenliga slutsatser (ibid).

Att intervjuaren visste om respondenternas namn och identitet dr ndgot som kan pdverka den
interna validiteten under intervjuerna beroende pa om respondenten kint sig helt trygg med
att svara helt uppriktigt eller ej. Svaren frdn respondenten kan dven paverkas av hur vél
personen forstatt fragestillningen och syftet med undersdkningen. Enkéterna kunde fyllas i pa
onskad tid och plats vilket gav respondenterna mojlighet att sitta enskilt och svara pa
frigorna. Mojligheten dr dock ganska stor att vissa respondenter fyllt 1 enkéten pa
arbetsplatsen vid samma tillfdlle och risken &r da att man inte kénner sig helt anonym, vilket
kan paverka hur arlig man vagar vara i svaren. Risken &dr ocksa att personer uppfattar att
enkéten dr for ldng och att man dérfor inte 14st igenom alla frigor noggrant eller svarat seriost
pa alla fragor.

Den externa validiteten &r inte tillrdckligt stor for att undersdkningens resultat ska kunna
generaliseras. Som Séften och Gustavsson (2019) skriver krdvs en mer detaljerad
enkitutformning med ménga studerade enheter och ménga antal ingdende variabler for att fa
en bred och djup studie som kan generaliseras.
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3 Teori

[ teorin utfordes en litteraturstudie i syfte att ligga till grund for att diskutera och dra
slutsatser fran resultatet frdan bland annat intervjustudien och enkdtundersokningen. Teorin
diskuterar mangfald som begrepp, diskrimineringslagen, macho-kulturen som finns i
byggbranschen idag. Vidare studeras foretags ansvar och exempel pd uppforandekoder och
andra metoder som foretag tagit fram for att frimja mdngfald och inkludering.

3.1 Att dndra en arbetskultur och socialt ansvarstagande

3.1.1 Att dndra en arbetskultur

Som Alvesson och Sveningsson (2008) betonar kan det vara vildigt svart for en arbetskultur
att fordndras. En arbetskultur grundar sig 1 hur anstéllda enligt tradition tdnker och agerar
utifran individuella véarderingar och 1 takt med att anstdlldas vérderingar dndras behdver
foretag och verksamheter kunna anpassa sig efter dessa fordndringar. Rutherford (2011)
beskriver vidare hur foretag, trots arbete med mangfald och rekrytering av en storre
talangpool, har svért att f4 minoritetsgrupper att stanna kvar och ta sig till ledningspositioner.
Rutherford (2011) menar pd att sjdlva arbetskulturen méiste dndras for att inkludera fler
grupper i verksamheterna.

Dessutom menar Alvesson och Sveningsson (2008) att ett foretags arbetskultur ofta
kidnnetecknas av ytliga slogans och onsketdnkande utan speciellt djup betydelse. Uttryck om
att foretag dr kundorienterade och behandlar sina anstdllda med respekt riskerar att bli diffusa
om foretaget inte har en tydlig bild av hur arbetskulturen faktiskt ser ut i verksamheten. De
menar att det dr nddvéndigt att forstd konceptet kring arbetskulturer for att djupare kunna se
monster kring uppforande pa arbetsplatsen (ibid). For att forstd arbetskulturen menar
Rutherford (2011) att foretag behover studera arbetskulturen fran en organisationsniva, en
interpersonell nivd och en personlig niva. P4 organisationsniva behover strukturer, policys
och kommunikation studeras. Den interpersonella nivan handlar vidare om uppforandet och
hur personer behandlar varandra medan den personliga nivan bor studera personers
forhallningssitt och uppfattningar (ibid).

3.1.2 Socialt ansvarstagande

Det mérks emellertid att foretag och organisationer mer och mer ser behovet och foérdelarna
med ett socialt ansvarstagande och sedan 2010 finns det dérfor en svensk standard som
vagledning for ett socialt ansvarstagande (Swedish Standards Institute 2010). Svensk
standard (SS ISO 26000:2010) menar bland annat att en organisations sociala ansvarstagande
exempelvis kan ge konkurrensfordelar for verksamheten, chans att locka och behalla
anstillda och pdverka de anstidlldas moral och engagemang.

Med socialt ansvarstagande beskriver svensk standard (SS ISO 26000:2010) att termen
anvénts sedan 1970-talet och att termen “Corporate Social Responsibility, CSR” ibland ar
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mer bekant for vissa. Socialt ansvarstagande syftar pa samhéllets forviantan for olika
organisationer att bidra till en héllbar utveckling. Samhéllets forvantan dndras med tiden och
medvetenheten om organisationers ansvarstagande har sedan termens uppkomst dkat (ibid).

Inledningsvis grundar sig ett socialt ansvarstagande enligt svensk standard (SS ISO
26000:2010) i en organisations strdvan mot ett transparent och etiskt uppforande. Detta
uppforande bor bidra till en héllbar utveckling genom att folja skrivna lagar och vara 1
enlighet med internationella uppférandenormer. Vidare delas det sociala ansvarstagandet upp
1 sju principer dir en av dem handlar om etiskt uppforande. En organisation arbetar enligt SIS
(Svenska institutet for standarder) for att frdmja etiskt uppforande genom att exempelvis
bestimma och formulera tydliga vdrderingar och principer, ta fram styrningsstrukturer for
etiskt uppforande, motivera och frimja respekten for organisationens riktlinjer for etiskt
uppforande och sétta upp rutiner for att folja upp och stodja det etiska uppforandet. De
beskriver dven hur rutiner for att enkelt kunna rapportera om oetiskt uppforande bor etableras
utan oro for repressalier (ibid).

Mirsky & Schaufelberger (2022) beskriver, som ndmnt tidigare, att manga foretag idag
anvinder sig av uppforandekoder for att arbeta med méangfald- och diskrimineringsfragor.
Branschen har under lang tid varit en hard och konkurrenskraftig miljé med syfte att vara sd
ekonomiskt lonsam som mojligt, vilket historiskt lett till oetiska héndelser. Allt eftersom har
foretag forstatt den ldngsiktiga vinsten av att 14gga tid och kraft pa ett storre ansvarstagande
genom att utveckla etiska uppforandekoder och efterlevnadsprogram. Mirsky &
Schaufelberger gar djupare in pd de delar som ar viktiga for affarsetik och
uppforandeprogram, som visas 1 figur 3 nedan. De poédngterar att foretagens uppférandekoder
oftast dr indelade 1 de tva delarna etik och efterlevnad, dér efterlevnad menar pa lagar och
foreskrifter att f6lja medan etik menar pé foretagets virderingar och omdome (ibid).

Foretagets
varderingar

Figur 3. Delar av effektiva etik- och uppférandeprogram (Mirsky & Schaufelberger 2022).
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Inledningsvis menar Mirsky & Schaufelberger (2022) att ett foretags virderingar dr det som
definierar vad foretaget faktiskt vill visa att de stér for. Dessa vérderingar bor genomsyra hela
foretagets verksamhet och policys for att stirka deras engagemang for etiskt uppforande.
Vidare ér riskbedomning en del av foretags etik och uppforande, dir foretag kan identifiera
faktorer som riskerar att skada foretagets virderingar. Genom policys och
uppforandeprogram kan foretag arbeta for att forhindra dessa risker (ibid).

Ett foretags uppforandeprogram delas enligt Mirsky & Schaufelberger (2022) in i fyra delar:
uppforandekoder, rapporteringsverktyg, medvetenhetstrdning och kommunikationsplaner.
Uppforandekoden ér till for att utbilda och vigleda anstdllda i vad som ér ett etiskt korrekt
uppforande. Genom rapporteringsverktyg har anstéllda direfter mojlighet att identifiera risker
och oetiska fall pa arbetsplatsen och agera, dir d&ven Mirsky & Schaufelberger podngterar
vikten att denna rapportering sker utan repressalier. Fortsdttningsvis beskrivs betydelsen av
att 6ka medvetenheten hos anstillda i etiska dilemman. Anstillda maste, utover att veta om
uppforandekoders existens, ldra sig ta stdllning till olika etiska problem. Detta kan goras
genom att foretag regelbundet ger ut information via email eller posters samt diskuterar etiska
dilemman vid online- eller live triffar. Den fjdrde delen handlar om hur utbildning och
information ges ut. Mirsky & Schaufelberger uppmarksammar att ménniskor har olika sétt att
lara sig pa och att utbildningsmaterial dérfor bor vara i varierande format for att nd ut till en
storre del av sina anstéllda (ibid).

De avslutande delarna av figuren handlar om beddmning och utvérdering samt
ledarskapsengagemang. Det dr som Mirsky & Schaufelberger (2022) pastdr omojligt att veta
om ett foretags uppforandeprogram fungerar utan att folja upp med bedomning och
utviardering. Foretag kan med exempelvis enkéter och sidrskilda grupper utvdrdera och
forbattra sitt arbete. Ett tydligt ledarskapsengagemang ér slutligen det som behovs fran ett
foretag for att skapa en god grund till en etisk kultur. Detta kan visa sig 1 allt fran foretags
rekryteringar och hur anstéllda behandlas till hur tydliga foretaget ér att belysa och presentera
sina grundviarderingar och bolagsstyrning pa foretagets webbplats (ibid).

3.2 Branschens arbete for frimjandet av mangfald och inkludering
och potentiella faktorer till ett bristande mangfald

I en maéngfaldsrapport av Byggforetagen beskriver Bildt (2022) att det finns mycket
kompetens pd arbetsmarknaden idag hur foretag kan uppna ett mer aktivt mangfald- och
jamstélldhetsarbete. De har dérfor genom en intervjustudie samlat ithop information fran atta
byggforetag med syftet att djupare utreda hur byggforetag resonerar och arbetar kring
méngfalds- och jamstélldhetsarbete och faktorer som mojligtvis orsakar ett bristande
méngfald (Bildt 2022).
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3.2.1 Faktorer som paverkar byggbranschens mangfald

Av de atta intervjuade foretagen i rapporten dr det endast de tva storre foretagen som har en
hogre andel yrkesarbetande kvinnor, 16 respektive 17 procent. Ett av foretagen har ndmligen
ingen kvinnlig yrkesarbetare medan de dterstdende fem endast har ett fatal.

Foretagen beskriver branschens attraktionskraft som en orosfaktor. Det &r inte manga
fordldrar som rdder sina dottrar att till gymnasiet soka till byggprogrammet och att ménga
unga tjejer inte ens ser byggprogrammet som ett alternativ. Statistikmyndighetens
undersokningar visar att killar 1 hogre utstrackning véljer gymnasieprogram som teknik,
fordon, bygg- och anldggning eller el- och energi dn vad tjejer gor. Det finns ddaremot en vilja
hos foretagen att gora branschen mer attraktiv. Foretag beskriver att man idag lagger stort
fokus pd gymnasiet som inflodeskélla for arbetskraft vilket gor det viktigt for foretagen att
kontinuerligt arbeta ndra gymnasieskolor. Att delta pa missor &r ett bra sétt att attrahera fler
till branschen. Genom att erbjuda kvinnor larlingsplats far fler kvinnor mojlighet att omskola
sig och komma in i byggbranschen.

Arbetets fysiska fOrutsittningar dr foljaktligen ndgot som ibland ger en negativ syn pa
branschen. De fysiska forutsdttningarna beskrivs av de intervjuade som viktiga men inte
avgorande. Foretagen menar pa att det ridcker att man &r hel och frisk da maskiner idag tar
hand om tunga lyft och att stor fysisk styrka alltsa inte &r nodvéndigt. Foretagen beskriver
dven hur reportage om kriminalitet och arbetsolyckor bidrar till den negativa bild som
utmanar byggbranschens attraktionskraft. Det ar tydligt hur foretagen anser detta daliga rykte
som ndgot ofbrtjint och att foretagen menar péd att det finns flera positiva sidor med
branschen sdsom hog trivsel, bra 16n och att arbetet &r ndgot socialt och flexibelt som
dessutom handlar om att jobba med héllbarhet.

3.2.2 Foretagens mangfald- och jamstilldhetsarbete

Nedan beskrivs pa vilka sétt de 4tta fOretagen aktivt arbetar med méngfalds- och
jamstélldhetsarbete.

Det forsta foretaget beskriver en obligatorisk utbildning i syfte att utbilda vad lagen sédger om
diskriminering och krankning samt vad detta innebér for de anstéllda i praktiken. Det finns
dessutom en foretagsapp som informerar hur de anstéllda bor agera i olika situationer med
trivselregler pa varje byggarbetsplats. Foretaget beskriver ocksa hur de en gang om éaret
samlar de anstillda och diskuterar fragor gillande diskriminering och krankning.

Foretag tva anvinder en virdegrund som samtliga anstdllda hjdlpt till att ta fram. Foretaget
anvinder sig &dven av handlingsplaner och en likabehandlingspolicy och utfor
medarbetarundersokningar tvd ganger per ar for att folja upp arbetet. Foretaget vill att alla
anstillda ska vara delaktiga for att varderingarna ska genomsyra hela foretaget.
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Sedan 2018 arbetar foretag tre arbetat med en méngfaldskommitté med syftet att betona,
driva, utmana och hjdlpa anstdllda inom méngfaldsomradet. Med hjdlp av detta blir
engagemanget stort fran hela verksamheten som ger varierande perspektiv och infallsvinklar.

For det fjarde foretaget arbetar man med ledordet VETT som star for Vi-kdnsla, engagemang,
trovardiga, trygga. Dessa ledord sammanfattar hur de anstillda bor bemota varandra och hur
foretaget ska vara en trygg arbetsplats.

Det femte foOretaget beskriver vikten av ett tydligt stidllningstagande gillande
méngfaldsfragor. Med hjélp av workshops och samarbeten diskuterar man 1 stor utstrickning
méngfald- och jdmstdlldhetsfridgor. De anser dven rekrytering av fler kvinnor som négot
véldigt viktigt.

Med ett kvinnligt nitverk har foretag sex kunnat sitta upp rimliga mal och nyckeltal géllande
jamstilldhet. Foretaget dr dessutom méan om att 6ka andelen sokande av kvinnor och utrikes
fodda.

Foretag sju anvinder sig av en virdegrund som summeras i ledordet RALS vilket star for
respekt, drlighet, lita pad och sdkerhet. Denna virdegrund handlar mycket om attityder pé
arbetsplatsen och ett sdkert arbete.

Det sista och attonde foretaget vill anstélla fler kvinnor med malséttningen att andelen
kvinnor ska std for 20 procent av de totalt anstillda.

3.2.3 Slutsatser och analys

Det finns en del negativa faktorer som idag péverkar foretagens jamstilldhetsperspektiv.
Rapporten forklarar hur detta i ménga fall dr externa faktorer som foretagen sjdlva har svért
att direkt paverka, men som de &ndad arbetar for att minska. Exempelvis ndmns val till
gymnasie, medial beskrivning och stereotyper som krav pa fysisk forutsittning som nagra av
dessa faktorer. Vidare anser foretagen det viktigt att podngtera att det inte finns nagra vidare
fysiska krav som motverkar jamstélldhet.

Rapporten lyfter slutligen fem forslag som enligt dem kan medfora en 6kad jamstélldhet i
byggbranschen:
1. Lyft kvinnliga yrkesambassadorer
Jobba med mal- fler kvinnor i ledande positioner
Péverka for pilotprojekt - omskola och utbilda kvinnor
Ensam ér inte stark - héll ihop kvinnorna
Framja nitverk kring méngfald bade nationellt och regionalt

Al o

Inledningsvis betonas vikten av att kvinnor i byggbranschen uppmérksammas. Det kan
exempelvis goras med olika utmaérkelser eller visa kvinnliga medlemsforetag 1 media. Detta
ar viktiga initiativ som bor utdkas och visas tydligare for att ge positiva forebilder. Man bor
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dven arbeta med att fOrstdrka och visa en positiv bild av byggbranschen som kan attrahera
fler kvinnor med en méilbild 6ver hur manga kvinnliga anstéllda foretaget faktiskt stravar
efter 1 sin anstillning. Man ser idag att foretag arbetar med detta genom att driva pa
samarbetat med skolor dér studiebesok kan hjilpa till att visa upp branschen och attrahera fler
ungdomar. Foretagen menar ocksd att medias beskrivning av branschen inte alltid ger dem
rittvisa. For att motverka denna bildsdttning arbetar fOretagen gérna proaktivt och ger
kvinnor 1 ledande positioner tillfdlle att kontinuerligt uttala sig och agera forebild.

Vidare beskrivs hur mal for att frimja jadmstilldhet for byggbranschen satts upp av regeringen
utan nagon riktig finansiering. Detta gor det svart for foretag att uppna sddana maél, vilket gor
det viktigt for foretag att lyfta behovet av avsatta medel for en pilotsatsning géllande
exempelvis att locka kvinnor till branschen. Dir menar de att ett stort fokus bor ligga pa
omskolning. Foretagen beskriver problematiken kring stereotyper som finns i branschen om
krav pa fysiska forutsittningar. De menar pa péstdenden om att det stills krav pa en viss
fysisk styrka som hindrar jimstilldhet inte stimmer. Daremot forklarar foretag hur en kvinna
som arbetar ensam mer sannolikt tenderar att sluta. Om detta beror pé att arbetsklimatet &r
stereotypt eller mansdominerat dr dock inget som kan fastslas. Ambitionen bor saledes om
mojligt vara att inte skilja pd kvinnor utan placera ut ett antal ihop, béde i
utbildningssammanhang och pa arbetsplatser.

Slutligen ndmner rapporten att foretag bor ta hjdlp av resultat frdn Byggforetagen och se hur
nitverk kan stérkas eller initieras for frimjandet av méngfald bade nationellt och regionalt.

3.3 Diskriminering pé arbetsplatsen

Diskriminering dr som Mirsky & Schaufelberger (2022) beskriver en bidragande faktor till att
arbetsplatser idag ar bristande gillande mangfald och inkludering. Diskriminering kan ske pa
olika sdtt och kan delas in i1 fem olika kategorier (Diskrimineringsombudsmannen 2023a):

Direkt diskriminering
Indirekt diskriminering
Bristande tillgdnglighet
Trakasserier

Sexuella trakasserier

Direkt diskriminering menar Diskrimineringsombudsmannen (2023b) handlar om en person
som blir simre behandlad jamfort med en person i liknande sits. Det kan rora sig om tva
personer med likartade meriter som har sokt en tjénst, diar endast den ena blir kallad till
intervju. Det hidnder ocksd att en person behandlas pa ett missgynnande vis, men att
handlingen dnda framstar neutral vilket klassas som indirekt diskriminering. Om en tjénst
exempelvis kriver att den sokande har korkort, kan detta bli missgynnande for personer med
funktionsnedséttning (ibid). Enligt Diskrimineringsombudsmannen (2023a) beskrivs att
personer med en funktionsvariation sdrbehandlas l6pande da det uppstér situationer med
bristande tillgdnglighet for dessa av orédttfardiga skdl. Skulle en person vidare bli behandlad
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pa sd vis att hens vérdighet krinks, klassas detta som trakasserier. Om trakasserier dessutom
gér sd pass langt att personen kridnks pa sexuella grunder klassas det som sexuella
trakasserier. Alla dessa former av diskriminering grundar sig 1 de sju
diskrimineringsgrunderna (ibid).

Figur 4. Diskrimineringsgrunder (Diskrimineringsombudsmannen 2023c).

Dessa diskrimineringsgrunder inkluderas 1 mangfaldsbegreppet vilket Mirsky &
Schaufelberger (2022) menar pa forekommer kontinuerligt inom byggbranschen. Det kan
vara utfallet av en stereotypisk grupp som ofta resulterar i att deras stereotypa handlingar
diskriminerar en kollega.

3.3.1 Kon och konsidentitet- eller uttryck
Friedman (2023) delar upp begreppet kon i sex kategorier:

Juridiskt kon

Kroppsligt kon
Konsidentitet
Konsuttryck

Tilldelat kon vid fodseln
Sprakligt kon

En persons juridiska kon menar pa det kon enligt pass och andra myndighetsdokument som
registrerats vid fodsel. Det registreras som kvinna eller man, di det idag inte finns négot
annat juridiskt kén i Sverige. Friedmann (2023) menar ddremot att begreppet har fler
betydelser. Det kroppsliga konet har att géra med en persons yttre och inre konsorgan, men
kan dven ha att gora med nagons genetik och hormoner. Vilket kon en person sjdlv véljer att
identifiera sig som, en persons konsidentitet, &r ddremot helt upp till en sjalv. Wénseth (2023)
beskriver att en persons konsidentitet har att géra med ens egna uppfattning om kon oavsett
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om det dr ickebinir, kvinna, man eller annat. Vidare menar Friedman (2023) att konsuttryck
handlar om hur en person faktiskt uttrycker sitt kon. Det kan vara hur personen véljer att kla
sig, ha for frisyr eller hur personen sminkar sig. Konsuttryck ér alltsa egentligen inte kopplat
till personens kropp utan det kon personen likstéller sig med. Déremot tilldelas alltid ett kon
vid fodsel dér forkortningarna AFAB for assigned female at birth och AMAD for assigned
male at birth ofta anvdnds. Slutligen finns det sprakliga konet, vilket menar pa vilket
pronomen en person viljer att anvinda. Detta &r helt fritt att vdlja sjdlv och kan exempelvis
vara hon, hen, den eller han (Friedmann 2023).

Transperson, ickebindr och cisperson ér tre begrepp som Friedmann (2023) beskriver anvénds
for att hjdlpa med uppfattningen om en persons kon. For en transperson stimmer inte
personen kropp, konsidentitet, konsuttryck, sprikliga kon och juridiska kon &verens med
varandra, pd ett eller flera sétt. Viktigt att podngtera ar att vara trans betyder olika for olika
personer. Att vara ickebinér kan, precis som for transpersoner, ha flera olika betydelser. Det
kan handla om att varken identifiera sig som kvinna eller man, att identifiera sig som bade
och, eller som inget kon alls. Personer som identifierar sig som ickebinér kan vilja att gora en
konsidentitetsutredning, som i vissa fall leder till en konsdysforidiagnos. Denna diagnos ger
dig mojlighet till konsbekréiftande vard sdsom hormonbehandling och viss kirurgi. Agender,
intergender och genderqueer dr andra begrepp som kan ldnkas till ordet ickebinidr (ibid).
RFSL (2021) beskriver att begreppet queer handlar om att en person &r normbrytande kring
kon, sexualitet och/eller relationer. Vidare menar RFSL péd att intergender, eller
intersexpersoner som det ocksd kan bendmnas, menar pa en person med intersexvariationer.
Detta ar ett medfott tillstdind och innebdr att konskromosomerna eller kdnsorganens
utveckling ar avvikande (ibid). En cisperson kinner diremot enligt Friedmann (2023) att ens
kropp, konsidentitet, konsuttryck, sprakliga kon och juridiska kon faktiskt stimmer 6verens
med varandra. Att vara en cisperson dr ndgot som ménga idag ofta forvéntar sig att personer
ar.

Konsdiskriminering dr enligt Diskrimineringsombudsmannen (2023d) den mest undersokta
diskrimineringsgrunden i Sverige idag. Nér det kommer till konsdiskriminering i arbetslivet
handlar det ofta om att personer blir nekade jobb eller befordran, att I16ner skiljer sig at eller
att de blir trakasserade av andra pa arbetsplatsen (ibid). I en rapport frin Medlingsinstitutet
beskriver Ekberg & Beijron (2023) att kvinnor 1 Sverige 1 snitt tjanar cirka 10% mindre &n
vad min gor. Visserligen har kvinnors 16n okat med 6,4 procentenheter de senaste tva
artiondena, men samtidigt verkar minskningen av léneskillnaden mellan kvinnor och méin ha
stannat av sedan 2020. Denna l6neskillnad kan delvis bero pa yrkesval, dlder, utbildning med
mera, men trots detta dterstir en oforklarad Ioneskillnad mellan kvinnor och mén 2022 pa 4,7
procent (ibid).

Diskriminering i samband med konsidentitet eller konsuttryck tycks dédremot vara den
diskrimineringsgrund som &r minst studerad och dédr det finns minst anméilningar om
diskriminering. Idag ar det tyvérr endast ett fatal upplevelser som anméls och morkertalet &r
stort. Kunskapen ar darfor fortfarande for bristfillig for att kunna f& en tydlig uppfattning.
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Hur vanligt diskriminering av konsidentitet och konsuttryck faktiskt dr och pa vilka sétt det
forekommer &r svért att helt begripa (Diskrimineringsombudsmannen 2023e).

Stereotyper kring icke-cisméns beteende och formagor &r nagot som idag faktiskt kan hindra
personer i byggbranschen frén att avancera i sitt yrke, leda till positioner med ldgre 16ner eller
till och med stoppa dem fran att bli anstéllda 6ver huvud taget (Mirsky & Schaufelberger
2022). Vid studerande av fordelning mellan kvinnor och mén &r det idag drygt 10 procent
kvinnor som jobbar i byggindustrin (Byggforetagen 2023). Vidare visar en studie av
Granberg (2020) att endast 34 procent av transpersoner fatt positiv respons fran arbetsgivare
vid anstdllningsansokningar. I studien, dér bade transpersoner och cispersoner fick mojlighet
att gora anstillningsansokningar, var det positiva gensvaret for cispersoner 40,3 procent
vilket enligt Granbergs (2020) berdkningar menar pé att det var hela 18,6 procent storre chans
for en cisperson att fi ett positivt ansdkningssvar dn for en transperson. Granberg har i
studien ocksa gjort analysen att anstdllda i mansdominerade yrken ger positivt svar mot
sokande 1 foljande fallande ordning: manliga cispersoner, kvinnliga cispersoner, manliga
transpersoner och slutligen kvinnliga transpersoner (ibid).

3.3.2 Etnisk tillhorighet

Etnisk tillhorighet kan definieras av Mirsky & Schaufelberger (2022) som en persons
nationella och etniska ursprung eller hudfirg. Det kan kédnnetecknas av bland annat
fodelseort, kulturarv, dialekt och modersmal. Diskrimineringsombudsmannen (2023c)
beskriver att personer med samma nationstillhdrighet delar pad ett nationellt ursprung medan
personer med jamforbara kulturmonster delar etniskt ursprung. Oavsett ursprung har alla
minst en etnisk tillhorighet, vilket betyder att vem som helst kan bli diskriminerad pa etniska
grunder.

Vidare menar Diskrimineringsombudsmannen (2023f) att en grupp ofta &dr vildigt heterogen
trots att de till viss del likstdller sig med en etnicitet. Det kan bland annat handla om
skillnader sinsemellan géllande alder, nationalitet, sprak och kon. Det har ddremot dnda gatt
att tyda ett visst monster kopplat till diskriminering med etnisk bakgrund dér det genom
forskning och rapportering kunnat bevisas en markant obalans i villkor och méjligheter for
vissa grupper (ibid). Risken for diskriminering uppstar nér personer kontinuerligt bedéms och
kategoriseras efter etnisk tillhorighet. Etnisk diskriminering sker ocksa i kombination med
andra diskrimineringsgrunder, sdsom religion, alder eller sexuell laggning. Detta kan medfora
att en kvinna med viss etnisk tillhorighet har olika bakgrunder och erfarenheter &n en man
med samma tillhorighet (ibid).

Mirsky & Schaufelberger (2022) beskriver att ménniskors réttigheter historiskt sett alltid varit
1 en ringare omfattning fOr minoritetsgrupper. Inte forrdn egentligen mitten pd 1980-talet
vaxte medvetenheten och forstaelsen for etnisk diskriminering mérkningsbart, dar man innan
dess la storst fokus pa diskriminering som motstridvade lika tillgdnglighet till en of6rorenad
och hélsosam miljo att vistas 1. En réttvis miljo bor dock inte bara innebéra en oférorenad och
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hdlsosam milj6 utan bor dven innefatta att alla behandlas lika och réttvist oavsett kultur,
inkomst, hudfarg eller nationellt ursprung (ibid).

3.3.3 Alder

Byggforetagen (2023) menar pd att det mérkts ett avstannande 1 6kningen av andelen &ldre i
byggbranschen. Tidigare ar har majoriteten forvéarvsarbetare befunnit sig i1 aldersspannet
35-44 ar dar det 2021 visar sig att majoriteten arbetare istillet dr i aldersspannet 25-34.
Endast 4,3 procent var 2021 dver 65 &r medan 35,4 procent var under 35 ar. Byggforetagen
(2023) menar dock trots detta att utvecklingen av andelen yngre ocksa verkar avta.

Néir en person blir diskriminerad 1 samband med sin alder beskriver
Diskrimineringsombudsmannen (2023g) att det ofta hor ihop med att personens élder skiljer
sig frdn sammanhangets norm. Tyvérr sker denna typ av diskriminering manga ganger i
skymundan och véldigt fa fall anmils. Enligt Mirsky & Schaufelberger (2022) kinner éldre
arbetare inom byggbranschen ofta att deras produktivitet antas minska med &ldern utan
egentlig forklaring. Det kan handla om minskad mental skérpa, teknisk ovana samt fysiska-
eller hilsomissiga begriinsningar. Aven om detta kan vara fallet for vissa, ir det inte ndgot
som bor antas hinda alla med alder. Dessutom kan dessa saker dven komma att hinda en
yngre person (ibid).

Det finns tyvérr idag fa studier som studerar hur yngre diskrimineras i arbetslivet (Bratt,
Abrams, Swift, Vauclair & Marques 2018). Dagens studier verkar fokusera pa aldrande och
hur dldre utsétts for diskriminering, vilket blir motsidgelsefullt da dven en stor del unga
rapporterar om upplevd diskriminering. Aldersdiskriminering innefattar alla ldrar och Bratt
et al. (2018) menar pa att det behdvs mer forskning som dven utreder hur unga diskrimineras.
Dessutom skriver Diskrimineringsombudsmannen (2023h) att personer i dldern 16-29 ar
kénner sig mer diskriminerade dn personer over 30 ar. Det kan dock ocksa handla om att unga
1 arbetslivet kdnner sig ordttvist behandlade i samband med andra diskrimineringsgrunder,
sasom kon och etnisk tillhorighet. Ungefar 4,1 procent unga kdnner att de blivit
diskriminerade pd grund av élder under 2021 medan 6,9 procent respektive 4,5 procent
upplever att de blivit diskriminerade 1 samband med kén och etnisk tillhdrighet (ibid).

Tabell 1. Andel unga som uppger sig blivit diskriminerade (Diskrimineringsombudsmannen 2023h).

Kon 6,9%
Etnisk tillhérighet 4,5%
Aider 4,1%

3.3.4 Sexuell liggning

En persons sexuella ldggning har enligt Friedmann (2021) att géra med vem eller vilka
personen kdnner sexuell attraktion till och/eller vem eller vilka personen blir kir 1 eller har
romantiska relationer. Det handlar ocksa om vilket kon dessa personer har. Ens sexuella
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laggning kan vara bestdmd men ocksa &dndras under livets gadng. Négra av de vanliga sexuella
laggningarna beskrivs nedan (ibid):

Heterosexuell
Homosexuell
Bisexuell
Pansexuell

Asexuell

Att vara heterosexuell menar Friedmann (2021) handlar om att personen tenderar att bli kar
eller sexuellt attraheras av personer med ett annat kon, medan en person som blir kér eller
sexuellt attraherad av personer med samma kon dr homosexuell. Nér en person blir kir eller
sexuellt attraherad av bdde mén och kvinnor &r personen bisexuell. Ibland blir en person kéar
eller sexuellt attraherad av personer oberoende kon och ibland blir personer inte alls
attraherade av andra. Detta kallas att vara pansexuell respektive asexuell. Begreppet queer ar
ndgot som Friedmann (2021) beskriver som svart att kortfattat forklara, da det kan ha olika
betydelse for olika personer. Att vara queer kan betyda att en person inte kdnner sig
inkluderad i1 heteronormen och handla om hur en person blir kir eller om en persons
konsidentitet (ibid).

HBTQI ér ett begrepp for homosexuella, bisexuella, transpersoner, personer med queera
uttryck- och identiteter och intersexpersoner. Begreppet har utvecklats sedan drygt 20 ar
tillbaka och beskrivs enligt RFSL (2021) som ett paraplybegrepp for personers normbrytande
konsidentitet och sexuella ldggning. Begreppet HBQTI, som fran boérjan endast bestod av
forkortningen HBT, kom till 1 syfte att bredda tidigare uttryck om personers sexualitet och
konsidentitet. Darefter har begreppet utvecklats och utdkats (ibid).

Diskrimineringsombudsmannen (20231) beskriver att diskriminering pa arbetsplatsen i
samband med sexuell liggning kan innebédra att en person blir nekad ett jobb eller en
befordran. Det kan ocksa innebira att en person blir trakasserad av personer pé sin arbetsplats
pa grund av sin sexuella ldggning (ibid). En enkétstudie utféord 2003 av Statistiska
centralbyran visar pa att ungefédr 25 procent viljer att inte yttra sig om sin sexuella ldggning
pa sin arbetsplats (Statistiska centralbyran se Diskrimineringsombudsmannen 20231). Vidare
utfordes 2011 en undersokning av IFAU (Institute for labor market policy evaluation)
huruvida homosexuella diskrimineras vid rekrytering (Ahmed, Andersson & Hammarstedt
2011). Resultaten menar pa att de heterosexuella som deltog i undersokningen i hogre grad
fick positivt gensvar om mojlighet till intervju eller anstdllning, jimfort med de homosexuella
deltagarna. De homosexuella fick antingen avslag eller fragades om ytterligare information.
Studien tyder dessutom pa att diskrimineringen é&r tydligare inom mansdominerade branscher
(ibid).
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3.4 Diskrimineringslagen

Det dr idag mot lagen att diskriminera inom arbetslivet i Sverige. Diskrimineringslagen (SFS
2008:567), DL, gor det idag mot lagen att diskriminera inom arbetslivet i Sverige.
Diskrimineringsombudsmannen (2023j) menar pd att arbetsgivare ansvarar for att bade
arbetstagare och arbetssokande inte riskerar att utséttas for diskriminering. Oavsett situation
ska alla arbetsrelaterade jobbsammanhang elimineras fran diskriminering. Det ar viktigt att
lagarna foljs dven utanfor jobbet, exempelvis pa personalfester eller tjdnsteresor (ibid). 2 kap.
2§ DL beskriver forbudet mot diskriminering vilket inom arbetslivet innebér att det inte ar
tilltet for arbetsgivaren att diskriminera arbetstagare, personer som soker arbete, personer
som soker och gor praktik eller personer som arbetar som inhyrd arbetskraft hos
arbetsgivaren.

Diskrimineringslagen infordes den 1 januari 2009 och beskrivs enligt 1 kap. 1§ ha som syfte
att motverka den diskriminering som pé olika sitt hindrar framjandet av ett jimstéllt och
rattvist samhille. Lagen inkluderar de sju diskrimineringsgrunderna kon, konsidentitet- eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion- eller trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning och 4lder. Detta &r de faktorer som enligt Regeringskansliet och
Néringsdepartementet (2000) bidrar till en hog diversitet och gynnar arbetslivet pé flera sitt.
Mangfald ger ndmligen god grund for bdde ekonomisk och social tillvaxt.

Trots att diskrimineringslagen anser Diskrimineringsombudsmannen (2023h) att ménniskor
fortfarande utsdtts for diskriminering, speciellt inom arbetslivet. Arbetslivet &dr det
samhéllsomrade med flest anmédlningar om diskriminering, se figur 5. Dessutom har det
maérkts en 0kning av anmélningar om diskriminering 1 Sverige de senaste aren. Sedan 2015
har antalet 6kat till ndstan det dubbla, se figur 6 (ibid).

26% Arbetsliv

21% Varor och tjanster

21% Utbildning
9% Héslo- och sjukvard

7% Socialtjanst med mera

6% Bemotande inom offentlig verksamhet

2% Bostéder

2% Socialférsakring, arbetsloshetsforsakring och studiestod

1% Arbetsfdrmedling och annan arbetsmerknadspolitisk verksamhet

1% varnplikt och civilplikt

0% Medlemskap i arbetstagar-, yrkes- och arbetsgivarorganisationer

0% Start eler bedrivande av naringsverksamhet samt yrkesbehorighet

9% Ovriga samhaéllsomraden

Figur 5. Andel anmélningar om diskriminering till DO 2022 uppdelat pa samhéllsomraden
(Diskrimineringsombudsmannen 2023h).
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Figur 6. Antal anmélningar om diskriminering 2015-2022 (Diskrimineringsombudsmannen 2023h).

En undersokning frdn Folkhdlsomyndigheten 2021 visar att ungefar 500 000 personer ként
sig diskriminerade pé arbetet under de ndarmsta 3 ménaderna. Undersdkningen visar ocksa att
runt 300 000 personer under ett &r blir sexuellt trakasserade pad arbetet. Resultatet fran
undersokningen visar dessutom att de vanligaste diskrimineringsgrunderna inom arbetslivet
ar kon, etnisk tillhorighet och alder (Folkhdlsomyndigheten se
Diskrimineringsombudsmannen 2023h). Detta visar sig dessutom tydligt 1 figur 7 som visar
att diskriminering i samband med just dessa tre grunder dr bland de vanligaste
diskrimineringsgrunderna inom arbetslivet. (Diskrimineringsombudsmannen 2023h).

600 Funktionsnedsattning
— Etnisk tillhdrighet
500 Kén
—— A|der
s Religion eller annan
400 trosuppfattning
=smuumnn Sexuell liggning
300 Konsoverskridande
identitet eller uttryck
Sexuella trakasserier
200

100 [ i —

............................................................................................

Figur 7. Antal anmélningar om diskriminering till DO inom arbetslivet, uppdelat pa
diskrimineringsgrunder och sexuella trakasserier, 2015-2022 (Diskrimineringsombudsmannen 2023h).
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Mirsky & Schaufelberger (2022) menar pd att det dessvdrre vissa tillfillen da
diskrimineringslagen faller undan, eller hamnar i1 en sorts grdzon, dér det inte dr tydligt att
situationen bryter mot lagen. Det kan hénda att verksamheter inom byggbranschen kréver att
anstillda kan prata flytande engelska. Frigan dr dd4 om personer med engelska som
andrasprdk, eller som talar med brytning, kan komma att kénna sig diskriminerade pa grund
av detta. Det finns dven andra undantag enligt 2. kap 2§ i diskrimineringslagen dér
diskrimineringsforbudet, beskrivet ovan, inte géller.

Forbudet hindrar inte

“l. sérbehandling som foranleds av en egenskap som har samband med ndgon av
diskrimineringsgrunderna om, vid beslut om anstillning, befordran eller utbildning for
befordran, egenskapen pd grund av arbetets natur eller det sammanhang dir arbetet utfors
utgor ett verkligt och avgorande yrkeskrav som har ett berdttigat syfte och kravet ér lampligt
och nodvindigt for att uppna syftet,

2. atgirder som éar ett led 1 strdvanden att frimja jamstilldhet mellan kvinnor och méin och
som avser annat dn lone- eller andra anstéllningsvillkor,

3. Tillimpning av aldersgrianser for ratt till pensions-, efterlevande- eller invaliditetsformaner
1 individuella avtal eller kollektivavtal, eller

4. Sarbehandling pa grund av alder, om den har ett berittigat syfte och de medel som anvénds
ar lampliga och nodvéndiga for att uppna syftet.” (DL).

3.5 Machokulturen

Fackforbundet Byggnads (2019) beskriver hur machokulturen uppenbart ar en orsak till den
diskriminering som idag sker pa arbetsplatsen. Machokulturen beskrivs av Byggnads &
Byggcheferna (2024) som en situation diar sd kallade “machonormer” existerar. Dessa
machonormer handlar om osynliga regler géillande hur man bor uttrycka och bete sig och
sprider sig ofta omedvetet mellan individer. Normerna kan handla om att vara sjdlvstindig,
vara stark och kunna prestera, vilket i1 sig inte behdver vara problematiskt. Problematiken
uppstér enligt Byggnads & Byggcheferna (2024) nir det finns en forvantan att alltid vara pa
detta sdtt. De menar vidare att machokulturen ocksa lever vidare da dven kvinnor, for att
kénna sig accepterade i branschen, ibland tar till sig kulturen (ibid).

Byggnads och Byggcheferna (2024) har for forsta gdngen tagit fram ett sé kallat machoindex,
vilket &r en uppskattning av machokulturens forekomst i byggbranschen. For att méta detta
index har machokulturen delats in i1 fyra kategorier som enligt Byggnads och Byggcheferna
sammanfattar machokulturen:

Diskriminerande skamt
Jobbet i forsta hand

Visa kénslor och svaghet
Styrka och uthéllighet

e
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Diskriminerande skdmt dr enligt Byggnads och Byggchefernas (2024) métning det som
tydligast mirks av de fyra kategorierna och mest forekommande. P4 en arbetsplats dr det
sjdlvklart viktigt med god stdimning och att skdmta kan dérfor vara en viktig faktor for trivsel
och gemenskap. Nar skdmt ddremot blir pa ndgon annans bekostnad och diskriminerande har
de natt sin grins, vilket svensk lagstiftning tydligt framfor. Frdn Byggnads och
Byggchefernas médtning har man kunnat urskilja att de vanligaste tre typerna av skdmt
handlar om “hur kvinnor &r”, etnicitet och sexuell laggning (ibid).

“Jobbet 1 forsta hand” menar Byggnads och Byggcheferna (2024) handlar om problematiken
om att 1dta ménniskor se till sina dnskemdl och behov utan negativa konsekvenser. De
ifrigasitter exempelvis om det gar att vara forilder och samtidigt jobba i byggbranschen. Ar
det accepterat att plotsligt behova lamna arbetet och hdmta sitt barn pd forskolan? Far man
vid behov vara ledig utan pafoljder for jobbet? Enligt métningen haller mellan 38-52 procent
med om péstaendena:

e Att ta nigra dagar ledigt ogillas
e For att lyckas dr det viktigt att inte lata familjelivet sta i vigen for arbetet

Att vara sjdlvstandig och visa sig tuff och stark &r en mansnorm som nog manga tanker pa
gillande machobeteenden. Enligt Byggnads och Byggcheferna (2024) kan det vara svart att
visa kénslor och vaga vara sarbar i situationer dir denna norm finns. De betonar vidare vikten
av att kunna be om hjélp for att forbittra kunskapsoverforing, sékerhet och samarbete pa
arbetsplatsen. De menar pé att vissa kanske hellre viljer att vara tyst, dn att stélla en frdga
eller be om hjélp och riskera uppfattas okunnig (ibid).

Slutligen beskriver Byggnads och Byggcheferna (2024) att risken for arbetsskador och
forslitningar naturligt minskar vid god fysik, men att fysisk styrka sjdlvfallet inte bor vara ett
krav for att pa sin arbetsplats bli respekterad. Risken i en machokultur dr att ménniskor borjar
utmana varandra vem som orkar mest, vilket kan fa allvarliga f6ljder for hilsa, sédkerhet och
vilbefinnande. Byggnads och Byggcheferna menar pa att en kollega ska respekteras och
kunna trivas oavsett fysiska attribut, vilket tyvérr inte dr sjidlvklart pa alla arbetsplatser idag

(ibid).

Som slutsats menar Byggnads och Byggcheferna (2024) att det trots arbete och kampanjer
under snart 10 ars tid har skett en alldeles for liten fordndring. Machokulturen lever 4n idag
kvar, 1 for hog utstrickning. Byggnads och Byggcheferna beskriver ansvaret hos
byggforetagens ledningar att prioritera detta arbete for att dndra kulturen och forbittra
arbetsmiljon (ibid). Samtidigt menar Byggnads (2019) att macho-beteenden inte dr nagot som
nodvéndigtvis uppstar pa arbetsplatsen, utan niagot som forekommer redan under
yrkesutbildningar. De menar pa att dven arbetet for att stoppa machokulturen i skolorna
behover forbattras och att det kan behdvas hjdlp och stottning fran politiker och myndigheter
for att ge ldrare béttre forutsittningar i detta (ibid).
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4 Resultat fallstudie

Resultatdelen bestdr av en dokumentstudie som utreder hur fallféretaget arbetar med
mangfald och inkludering samt resultat fran enkdtundersékning och intervjustudie.

4.1 Dokumentstudie

Skanska (2022) har tagit fram en uppforandekod, Code of Conduct, for att enklare navigera
mot ett klimat ddr deras virderingar och Overtygelser integreras i det dagliga arbetet.
Uppforandekoden beskriver hur alla foretag i Skanska-koncernen bor upptridda och agera som
medarbetare for att vara 1 enlighet med Skanskas verksamhet. Den inkluderar interaktionen
med medarbetare, kunder och samhillen dir Skanska verkar (ibid). Enligt Skanskas Ars- och
hallbarhetsredovisning (2023b) ses uppforandekoden 6ver och uppdateras regelbundet. Det
krivs av foretaget att alla nyanstéillda under sin forsta anstillningsmanad genomfor utbildning
om Skanskas uppforandekod samt att alla anstdllda pa foretaget vartannat ar genomfor en
repetitionsutbildning (ibid).

4.1.1 Skanskas uppforandekod - Code of Conduct

Skanskas uppforandekod inleds med att presentera grunden for uppforandekoden samt vilka
som omfattas av denna, beskriver aktuella lagar for verksamheten, beskriver arbetet med
rapportering och principen om skydd mot vedergéllning samt beridttar om végledning vid
beslutsfattande (Skanska 2022).

Skanskas virderingar - Uppforandekodens grund

Skanskas uppforandekod grundar sig fyra virderingar som skildrar hur Skanska (2022a)
arbetar och bygger for ett béttre samhélle. Dessa virderingar bestar av olika dvertygelser som
styr Skanskas agerande pa ett sdtt som bidrar till ett ansvarsfullt och hallbart arbetssitt med
en hog etisk niva (ibid).

SKANSKAS VARDERINGAR

Figur 8. Skanskas vérderingar (Skanska 2022a).
Skanska (2022b) vérderar ett sikert arbete, bdde for manniskor och fér miljon. Genom att

frimja ménniskors hélsa och vilbefinnande samt arbeta med grona losningar med minsta
mojliga klimatpdverkan arbetar Skanska (2022a) for hog sdkerhet och god hallbarhet.
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Skanska (u.d. a) arbetar aktivt for att na ett fossilfritt samhdille tillsammans med kunder,
leverantorer och samarbetspartners. Skanskas arbetsmiljopolicy védrnar dessutom om
medarbetarnas hilsa och sékerhet for att alla ska kdnna sig trygga och mé bra pa jobbet
(Skanska 2022a).

Att agera etiskt och Oppet ar viktigt for Skanska (2022a) for att kunna skapa en hog niva av
integritet och transparens. Att folja den uppforandekod som finns &r en sjilvklarhet dar det
stravas efter ett inkluderande och jdmstéllt arbetsklimat (ibid). Skanska (2022c) har
nolltolerans mot korruption, mutor och annat oetiskt agerande. Med strivan om ett
arbetsklimat dér det kiinns accepterat att diskutera, reagera och agera hoppas Skanska kunna
undvika etiska Overtrddelser helt och héllet. For att ldttare bli uppmirksammade om
eventuella etiska Overtramp dr bade anstdllda och leverantorer skyldiga att rapportera vid
misstanke om etiskt Overtramp. Detta kan goras pé olika sitt och gar ocksé att gora anonymt
(ibid).

Skanska (2022a) arbetar for att stindigt utvecklas i sitt arbete dadr skanskas kunder,
samarbetspartner och samhéllen de verkar 1 alla spelar en roll i Skanskas team. Med hjilp av
méngfald och en inkluderande arbetskultur har Skanska som maél att leverera bdsta ténkbara
16sning. Enligt Skanska blir vi béttre - tillsammans (ibid). Dérfor &r det viktigt for Skanska
(2023a) att forsta sina kunder och vara nytdnkande. Med en inkluderande arbetskultur och
arbetsplats bor kunskap delas dér olika erfarenheter och perspektiv tas till vara.

Avslutningsvis menar Skanska (2022a) att kunden 4r en essentiell del for att bli ett
framgédngsrikt foretag. Genom att sitta sig in kundens behov och arbeta vid kundens sida
arbetar Skanska for att forvandla vision till verklighet.

Skanskas dtagande pad arbetsplatsen

Skanska (2022a) delar in sitt atagande pa arbetsplatsen dir de tva fetmarkerade &r av vikt att
beskriva for denna studie.

Haélsa, sdkerhet och vilbefinnande
Riittvisa arbetsvillkor

Maingfald och inkludering

Personlig utveckling

Skydd av personuppgifter (dataskydd)
Foretagets tillgangar

Sekretess

Skanska (2022a) beskriver réttvisa arbetsvillkor vilket menar att alla anstédllda ska ersdttas for
sitt arbete och dven behandlas pa ett rittvist sitt som &r i enlighet med réttigheter 1
anstdllningen. De anstilldas arbetsklimat ska vara goda och folja ménskliga rittigheter och
standarder Skanska fOljer. Detta géller dven for arbetstagare i Skanskas leverantorskedja.
Skanskas principer beskriver bland annat nolltolerans mot barnarbete, tvdngsarbete och
ofrivilligt arbete samt arbete som minimerar anstélldas frihet och rorlighet. De beskriver
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kunskapen om sdrskilda behov hos anstidllda under 18 &r och hur de virnar om deras
vilmaende. Skanska ser till att arbetstider, l6ner och andra anstéllningsvillkor dr i enlighet
med nationell och lokal lagstiftning och ser till att anstdllda kénner att deras réttigheter
respekteras genom att fora dialog (ibid).

Principer géllande mangfald och inkludering antyder Skanska (2022a) handlar om att
respektera alla individer for att kunna arbeta 1 ett arbetslag och miljé dar kommunikationen
kan vara Oppen, rak och respektfull. Enligt Skanska &r tron om att en inkluderande
arbetsplats, med hog méngfald, ger battre 10sningsforslag till kunden stor. Trots individers
olikheter bor alla behandlas lika och aldrig diskrimineras i samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Skanska tolererar varken diskriminering, trakasserier eller sexuellt
ofredande. Anstdllda bor dessutom ha lika mojligheter till sysselsdttning géillande
anstéllningsforhallandet, daribland utbildning, befordran och andra arbets- och
anstillningsvillkor (ibid).

4.1.2 Skanskas arbete med méangfald och inkludering - konkreta exempel

Till hjélp med arbetet for ett mer mangfaldigt och inkluderande arbetsklimat har Skanska
(2023c) valt fem fokusomréaden:

Arbeta med chefers medvetenhet, kompetens och dgandeskap

Oka attraktionen och kunna rekrytera fran en stor heterogen talangpool

Arbeta for en langsiktigt inkluderande arbetskultur

Utveckla och frdmja en heterogen talangpool

Samordna mangfald och inkludering 1 affarserbjudandet

For att konkretisera detta arbete har Skanska (2024a) sedan 2000 ett affarsnédtverk for
kvinnor, Aks. Syftet med nétverket var att skapa mojlighet till professionell utveckling for
kvinnor i en mansdominerad bransch. Genom att lyfta fram kvinnliga forebilder menar
Skanska pa att foretaget blir mer attraktivt och forklarar vikten att lyfta kvinnor till
mansdominerade roller och chefspositioner. Terese Lindblad, ordférande for Aks, beskriver

hur Skanska under de senare aren lyckats med en viktig forflyttning men att arbetet dr langt
ifran klart (ibid).

2019 beskriver Skanska (2023d) att regionledningen for Skanska Hus Sydost bestimde sig
for att HBTQ-certifiera sin verksamhet vilken senare omcertifierats till en HBTQI-certifiering
av RFSL. Certifieringen bestir av bland annat utbildningar om minoritetsgrupper, arbetsmiljo
och normer. Med certifieringen vill man dven systematisera inkluderingsarbetet som végleder
foretaget till en konkret och forbéttrad handlingsplan (ibid). HBTQI-certifieringens mal
beskrivs av RFSL (u.d.) vara en arbetsplats dér samtliga anstéllda 6kat sina kunskaper om
hbqti, normer och hbtqi-personers livsvillkor. De anstillda ska dessutom tydligare forsta ett
inkluderande bemdtande och organisationen ska ha pdborjat en fordndring for ett mer
inkluderande arbetsklimat (ibid). Skanska (2021a) beridttar dven sitt samarbete med
WorldPride diar man arbetat med utbildningar for att lyfta negativa beteenden och hur detta
kan péverka personer som inte tillhér normen.
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Som kort ndmnt 1 tidigare avsnitt har Skanska (2022a) ett arbetssitt for att hantera eventuella
etiska Overtramp. Skulle man som anstilld vara med om eller misstdnka att foretagets
uppforandekod inte foljs 4r man skyldig att rapportera detta. Detta kan goras bade via dialog
med sin ndrmaste chef, HR-avdelningen eller juridiska avdelningen eller till foretagets Code
of Conduct Hotline. Denna hotline nas bade via telefon och online dér man far lov att vara
anonym (ibid).

Skanska (2021b) arbetar vidare proaktivt for att pa alla nivder i verksamheten identifiera
potentiella risker och mdjligheter. Riskhanteringen utgoérs av Skanskas Enterprise Risk
Management Policy dér verksamhetsriskerna dr indelade i fyra olika kategorier och redovisas
1 figur 9 nedan. Syftet med denna policy ar att foretaget sé effektivt och systematiskt ska
kunna hantera risker dér foretagets mal och ambitioner prioriteras rétt (ibid).
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langsiktiga mal ach
strategi

Beskrivning

Hot mot genomférande
av war affdrsplan, dvriga
kortsiktiga méal och

Beskrivning

Hot mot Skanskas
finansiella stallning eller
tillgdrgar

Beskrivning

forser efterlevnad och
tillamgning o
lagstiftning, externo

afmbiticner, allar en foraskrifter och intarna

effektiv regelverk
resursanvandning
Riskomraden Riskomraden Riskomraden Riskemriden
« horknader = ol av projekt och « Mokroskonomi s  Regelverk och
e Elmatférdndringar investeringar och marknodsrisk logstiftning
= Pandemi « Anbud och = Finansiering L Interna regelverk
s \rowvirderingar utveckling = Likviditets- och = Efik
s orumdrke &  Produktion refinansieringsrisk s Monskligo
» Medarbetore *  Rizkeri + Finansiell rattigheter i
s Ledorskop leverantirskedjon kreditrisk leverantorskedjon
*  Arbetsmiljo- +  Ranterisk och
incidenter wolutaorisk

&  Miljgincidenter

Resurseffektivitet

s [|T-hawveri/doto-
intrdrg

-

Figur 9. Skanskas Enterprise Risk Management Policy (Skanska 2021b).

Tack vare Microsoft beskriver Skanska (2023e) om en dversittningsapp, Translator, som pa
over 70 sprak kan forenkla kommunikationen for personer med funktionsvariationer eller
som talar ett annat sprak. Man har testat denna app pa ett specifikt projekt och man hoppas i
nédsta steg kunna testa appen i byggprojekt dir digitaliseringen inte kommit lika l&ngt och
behovet finns for personer med exempelvis dyslexi eller nedsatt horsel.

Avslutningsvis dr Skanskas larlingsprogram for kvinnor ett initiativ for att locka fler kvinnor
till foretaget. Detta dr en mgjlighet dir kvinnor under sin larlingstid far bade praktisk
erfarenhet och teoretiska studier utan ndgon form av tidigare erfarenhet och efter drygt fyra ar
fa ett yrkesbevis som snickare eller anldggare (Skanska u.a. b).
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4.3 Enkidtundersokning

Kommande avsnitt redovisar resultaten fran enkétundersokningen. De 115 respondenterna
bestar av anstéllda runtom i Skanskas sddra region och innefattar bade tjdnstemén och
yrkesarbetare. Enkétens 19 fragor dr uppdelade i tre avsnitt:

e Diskriminering pa arbetsplatsen
e Inkludering pa arbetsplatsen
e Mangfald pa arbetsplatsen

De tva forsta avsnitten bestar av bade kryssvalsfragor och fritextfragor medan sista avsnittet
endast bestar av kryssvalsfragor. Det fOrsta avsnittet har syfte att undersdka hur och om
respondenterna upplever diskriminering i samband med de valda diskrimineringsgrunderna.
Det andra avsnittet undersoker hur respondenterna ser pa inkluderingen pé arbetsplatsen. Det
tredje och sista avsnittet utreder den faktiska mangfalden pé arbetsplatsen. Detta avsnitt finns
med 1 syfte att eventuellt kunna se mdnster bland respondenternas svar beroende pa alder,
kon, konsidentitet- eller uttryck, etnicitet och sexuell laggning. Enkdten informerar ddremot
tydligt att svaren inte kan kopplas till enskild individ och endast stills 1 undersékningssyfte.
Dessa fragor valdes dven att stéllas sist for att ge respondenterna mgjlighet att forsta syftet
med enkéten béttre forst. Enkéten finns tillganglig 1 bilaga 1.

4.3.1 Diskriminering pa arbetsplatsen

Inledningsvis fick respondenterna svara pa fraga 1:

Hur ofta upplever du diskriminerande uttryck, ord eller handlingar pa arbetsplatsen gdllande
personers dlder, kon, kénsidentitet- eller uttryck, etnicitet och sexuell liggning?

Resultaten fran frdga 1 har delats upp 1 fem olika figurer for att kunna urskilja resultatet
tydligare. Respondenterna fick pd fraga 2 dven svara pad om diskrimineringen géller en sjélv,
andra eller bada. Direfter fick respondenterna i fraga 3 mojlighet att ge exempel pé tillfallen
dd de antingen sjdlva upplevt diskriminering eller sett/hort andra bli utsatta for
diskriminering. Nagra av svaren redovisas under respektive diskrimineringsgrund.

60,00%
50,00%
Alder Antal personer Antali % 40,00%
Aldrig 65 st 56,5%  30,00%
Séillan 35 st 30,4%  20.00%
Ibland 13 st 11,3 % 10,00% | -
Ofia 1 st 0.9 % 0,00% A
Alltid I st 0,9 % Aldrig Séllan Ibland Ofta Alltid

Figur 10. Svar pa fraga: Hur ofta upplever du att det férekommer diskriminerande
uttryck/ord/handlingar pa din arbetsplats i samband med personers alder?.
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Figur 10 visar att majoriteten, 56,5 procent, aldrig upplever diskriminering i samband med
personers alder medan 30,4 och 11,3 procent upplever det séllan eller ibland. Bland de som
svarat /bland &r majoriteten i1 aldersspannet 30-39 ar gamla och upplever att bade de sjilva
och kollegor ibland blir utsatta for diskriminering i samband med alder.

“Ndr man var lirling kunde man ibland bli lite forbisedd pd grund av sin ldga dlder.”
“Jag kunde tidigt i karridren kdnna mig utsatt for diskriminering betrdffande dlder”

“Fdtal ganger ddr unga medarbetare blir paminda om deras dlder forknippat med kunskap.”

“Skdmtar om att dldre personer borjar bli gaggiga och att yngre inte forstar bdttre.”

60,00%
50,00%
Kon Antal personer Antal i % 40,00%
Aldrig 67 st 58,3 % 30,00%
Sdllan 34 st 29,6 %  20,00%
Ibland 11 st 9,6 % 10.00% .
Oﬁa 3 st 2,6 % - a—

' 0,00%
Alltid 0 st 0,0 % Aldrig  Sallan  Ibland Ofta  Alitid

Figur 11. Svar pa fraga: Hur ofta upplever du att det forekommer diskriminerande
uttryck/ord/handlingar pa din arbetsplats i samband med personers kén?.

Frén figur 11 ser man att majoriteten, 58,3 procent, aldrig upplever diskriminering i samband
med personers kon. 29,6 procent upplever att denna form av diskriminering séllan sker och
9,6 procent menar pa att det sker ibland. De som svarat /bland bestar till storsta del av méin
som anser att andra blir utsatta av denna form av diskriminering. Endast 2,6 procent upplever
att diskriminering ofta sker 1 samband med personers kon.

“Fdtt retsamt berom om hur duktig jag dr for att jag kan anvinda skyffel trots att jag dr

1

kvinna.’

“Skdamtar om kvinnor med nedvdrderande ton.”
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eller uttrvek {ntal personer  Antal i % 50.00%
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10,00% -
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Figur 12. Svar pa fraga: Hur ofta upplever du att det férekommer diskriminerande
uttryck/ord/handlingar pé din arbetsplats i samband med personers kénsidentitet- eller uttryck?.

Utifrdn figur 12 kan man se en uppenbar majoritet, 74,8 procent, som aldrig upplever
diskriminering 1 samband med personers konsidentitet- eller uttryck. Bland resterande
respondenter dr det 17,4 respektive 7,8 procent som anser att denna form av diskriminering
sker séllan och ibland.

60,00%
50,00%
Etnicitet Antal personer Antali % 40,00%
Aldrig 67 st 583%  30,00%
Seillan 36 st 31,3%  20,00%
Ibland 10 st 8.7 % 10,00% '
Ofta 1 st 0,9 % 0,00% - .
Alltid I st 0.9 % Aldrig Séllan Ibland ©Ofta  Alltid

Figur 13. Svar pa fraga: Hur ofta upplever du att det férekommer diskriminerande
uttryck/ord/handlingar pa din arbetsplats i samband med personers etnicitet?.

Enligt figur 13 ovan anser majoriteten, 58,3 procent, att de aldrig upplevt diskriminering med
avseende pa en persons etnicitet medan 31,3 och 8,7 procent upplever att det sker séllan eller
ibland. Samtliga som svarat /bland ér fodda 1 Sverige och menar pa att det dr andra som blir
utsatta for diskrimineringen.

“I en byggbod i samband med politiskt val ddir jag upplevde uttryck som dr krinkande
angdende etnicitet.”

“Ndgon hdvdade att alla polacker var tjuvar.”

6

ag har hort skdllsord for att beskriva en mérk person, men oftast dr det inte riktat till
specifik individ.”

“Tog stdllning en gang ndr en person sa n-boll istdllet for chokladboll. Av ndgon anledning

var det jdttekul att jag sa emot och blev dd sjdilv kallad for “n-ordet” trots att jag inte alls
har morka drag.”
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Figur 14. Svar pa fraga: Hur ofta upplever du att det férekommer diskriminerande
uttryck/ord/handlingar pé din arbetsplats i samband med personers sexuella 1aggning?.

Slutligen visar figur 14 att en betydande majoritet pa 73,9 procent aldrig upplever
diskriminering i samband med en persons sexuella ldggning. 21,7 procent upplever att det
sillan sker och en liten andel pa 3,5 procent upplever att det sker ibland. Det &ar framst
heterosexuella personer som svarat att de /bland upplever att andra blir utsatta for denna form
av diskriminering.

80,00%
70,00% W Ader
_ Kon
B0,00% -
_ Konsidentitet- eller uttryck
50,00%
Etnicitet
40,00% =
Sexuell lAggnin
30,00% = ggning
20,00%
10,00% l—.l
D D‘ﬂ'!-';.- -_l—_ [ S

Aldrig Sdllan Iland Ofta Alltid

Figur 15. Sammanstélining av fraga 1.

Vid en sammanstéllning av resultatet 1 figur 15 ar det tydligt att majoriteten aldrig upplever
diskriminering avseende ndgon av de studerade diskrimineringsgrunderna.

Avslutningsvis for friga 1-3 beskriver respondenterna upprepande ganger att ord, uttryck och

handlingar som kan uppfattas diskriminerande ofta & pa en skdmtsam nivd och att
arbetsledare dr duktiga pd att forstd néir jargongen nétt sin gréns.
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Fraga 4 och 5 utreder hur ofta respondenterna agerar om man hor eller ser diskriminering ske
pa arbetsplatsen och sjilv blir utsatt for diskriminering.

mOm Kkollegor blir utsatta

mOm jag sjalv blir utsatt

40%
35%
30%
25%
20%

15%

10%

. ‘

0%

Aldrig Séllan Ibland fta Alltid Aldrig
sett/hort

Figur 16. Hur ofta agerar du om du hér/ser en kollega utséttas foér diskriminering och hur ofta agerar
du om du sjélv blir utsatt for diskriminering?

Fran figur 16 gar det att urskilja att fler personer agerar om de hor eller ser andra bli utsatta
for diskriminering dn nér de sjdlva blir utsatta. En stor andel menar dock pé att de varken hort
eller sett ndgon bli diskriminerad eller sjdlva blivit det. En betydande del av svaren visar
ocksa att manga ofta eller alltid agerar vare sig en kollega eller en sjdlv blir utsatt for
diskriminering.

Avslutande for avsnittet om diskriminering fick respondenterna svara pa fraga 6:

Hiinder det att du sjilv agerar pa ett sdtt som kan uppfattas diskriminerande i samband med
personers dlder, kon, kénsidentitet- eller uttryck, etnicitet eller sexuella liggning?

80

B Alder
B0
70 Kén
80 .. .
Kénsidentitet- eller uttryck

50
40 [ Etnicitet
30 B Sexuell laggning
20

10

0 P FE s —

Aldrig Sallan bland Ofta Alltd

Figur 17. Hander det att du sjélv agerar pa sétt som kan uppfattas diskriminerande?

37



De allra flesta menar pa att de aldrig agerar pd diskriminerande sétt avseende ndgon av de
studerade diskrimineringsgrunderna. Knappt 30 procent svarar att de sédllan kan uttrycka sig
eller agera pa sitt som kan uppfattas diskriminerande i samband med personers alder. For
resterande diskrimineringsgrunder menar runt 10 procent att de séllan agerar pa sitt som
uppfattas krankande.

Avslutande for avsnittet far respondenterna tillfdlle att svara pa vad de mgjligen tror sina
diskriminerande handlingar kan bero pa. Majoriteten svarar att sitt agerande ar pa en
skdmtsam niva vilket ibland kan missuppfattas. Det beskrivs hur griansen mellan vad som é&r
acceptabelt att skdmta om och inte kan vara otydlig och individuell vilket leder till att
skdmtsamma uttryck och handlingar ibland landar fel.

4.3.2 Inkludering pa arbetsplatsen

Naésta avsnitt handlar om respondenternas uppfattning om inkludering pa arbetsplatsen. Forst
stélls fraga 8:

Hur ofta kinner du dig inkluderad pad din arbetsplats?

Respondenterna fick dven i fraga 9 och 10 ge exempel pa tillfdllen de kidnner och inte kidnner
sig inkluderade.

60,00%

50,00%

Inkludering  Antal personer Antali % 40.00%

Aldrig 2 st 1,7% 30.00%

Scillan 0 st 0,0% 54 009

Ibland 12 st 10,4 % 10.00% ' l

Ofta 32t 27.8% v P e

Alltid 69 st 60,0 % Aldig  Sallan  Ibland  Ofta  Alkid

Figur 18. Hur ofta kdnner du dig inkluderad pa din arbetsplats?

De allra flesta, 60 och 27,8 procent, kdnner sig alltid eller ofta inkluderade pa sin arbetsplats.
Respondenterna beskriver hur alla sitter och éter tillsammans, hur man blir tillfridgad 1
diskussioner samt att det ofta dr en oppen dialog mellan kollegor dér alla far komma till tals.
Flertalet ganger forklaras det dven att man har gemensamma aktiviteter utanfor arbetstid och
att det finns en gemenskap med mycket skoj och omtianksamhet. Ingen respondent har valt att
beskriva tillfdllen da de inte kénner sig inkluderade pé arbetsplatsen.

Fraga 11 lyder:
Hur ofta agerar du for att andra ska kinna sig inkluderade pa arbetsplatsen?

Respondenterna fick dven i fraga 12 mgjlighet att ge exempel pé vilka sétt de far andra att
kénna sig inkluderade.
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40,00%
Inkludering  Antal personer Antali %
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Aldrig 0 st 0,0 %

Scillan 1 st 0,9 % 20,00%

Ibland 12 st 10,4 % 10,00% '

Ofta 49 st 426% (g, - -

Alltid 53 st 46,1 % Aldrig Saéllan Ibland Ofta Alltid

Figur 19. Hur ofta agerar du for att andra ska kdnna sig inkluderade?

Overviigande majoritet, 46,1 och 42,6 procent, svarar att de alltid eller ofta agerar for att
andra ska kinna sig inkluderade pé arbetsplatsen. Respondenterna beskriver vikten av att lata
alla komma till tals, att alltid hélsa och bjuda med nir man ska gé péa frukost eller lunch och
att komma ihag att checka ldget med sina kollegor. Personer beskriver d&ven hur man forsoker
inkludera s& méinga som mgjligt vid planering for arbeten och forsoker fa alla att vara
delaktiga.

Vidare stélls friga 13:
Kdnner du att din insats dr viktig och betydande for ett inkluderande arbetsklimat?

Hela 95 procent av respondenterna svarade att de finner sin insats viktigt och betydande for
ett inkluderande arbetsklimat. Ndgra fa beskriver dock att det inte alltid ar latt att gora en
betydande insats i den position man har.

Avslutningsvis far respondenterna mdjlighet att beskriva hur man som individ kan frdmja
méngfald och inkludering pa arbetsplatsen. Ménga svar beskriver att man for ett inkluderande
klimat alltid bor ha ett Gppet sinne for nya tankar och asikter, att man ska hjidlpa och
inkludera varandra bade i arbetsuppgifter och samtal och att man alltid ser till att lata alla
komma till tals. De beskriver dven vikten att vara ett gott foredome och vaga diskutera &mnen
som kan vara kinsliga samt std upp for andra. For att frimja méangfald beskriver manga att
arbetet dr utanfor deras makt och att foretaget behover rekrytera fran en bredare grupp
ménniskor vilket andra poidngterar &r en stor svarighet pd grund av branschens
attraktionskraft.

4.3.3 Méangfalden pa arbetsplatsen

Avslutningsvis far respondenterna svara pa fem fragor om sig sjélva:

Arbetar du som tjdnsteman eller yrkesarbetare?
Vilken dr din dlder?
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Ar du f6dd i Sverige, inom Europa eller utanfor Europa?
Vilket kon identifierar du dig som?
Vad har du for sexuell ldggning?

Bland de 115 respondenterna &dr 33 procent yrkesarbetare och 67 procent tjanstemin. Nedan
redovisas fordelningen i alder, ursprung, konsfordelning och sexuell ldggning bland
respondenterna. Bade total fordelning och uppdelning mellan yrkesarbetare och tjdnsteman
redovisas.

60-60 ar 20-29 ar
4,3%
50-59 ar

30-39 ar

Figur 20. Aldersférdelning, totalt sett cirkeldiagram.

40,00%
35,00%
30,00%

25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00% -
—p

0,00%
20-294r 30-394r 40-494r 50-59ar 60-604r 70 ar eller
mer

Figur 21. Aldersférdelning, totalt sett stapeldiagram.

Fran figur 20 och 21 ovan ser man att aldersfordelningen pa ett ungefir foljer en
normalfordelning. Majoriteten av de anstillda ar i1 dldersspannet 40-49 ar men har dven en
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hyfsat stor andel anstéllda 1 aldersspannen 30-39 ar och 50-59 ér.

45%
40%
35%
30% B Tjansteman

25% m Yrkesarbetare
20%
15%
10%
5%

0%
20-294r 30-39ar 40-49ar 50-594r 60-60ar 70 ar eller
mer

Figur 22. Aldersférdelning, uppdelat tidnstemén och yrkesarbetare.

Delar man upp resultatet mellan yrkesarbetare och tjdnstemén ser man i figur 22 ovan att
fordelningarna bada nagorlunda foljer en normalfordelning. Man ser diremot att
yrkesarbetarsidan har en storre spridning bland aldrarna jamf{ort med tjinstemannasidan.

Inom Europa
4,3%

| Sverige

94,8%
Figur 23. Ursprungsférdelning, totalt sett.
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20%
10% e i o
0%
Sverige Inom Europa Utanfar
Europa

Figur 24. Ursprungsférdelning, uppdelat tidnstemén och yrkesarbetare.

41



Mangfalden géllande etnicitet dr néstintill obefintlig, vilket redovisas 1 figur 23 och 24 ovan.
Hela 94,8 procent av respondenterna dr fodda i Sverige medan 4,3 procent dr fédda i Europa.
Mindre 4n 1 procent har sitt ursprung utanfor Europa. Jimforelse mellan tjdnstemidn och
yrkesarbetare ser fordelningen ungefiar densamma ut.

Annat Kvinna
2,6% 12,2%
Man
85,2%
Figur 25. Kénsférdelning, totalt sett.
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60% m Tjansteman

S0% m Yrkesarbetare

40%

30%

20%

-
0%

Kvinnor Man Annat

Figur 26. Kénsférdelning, uppdelat tidnstemén och yrkesarbetare.

Vidare blir det tydligt att kdnsfordelningen inte &r speciellt stor. Totalt sett finns det 85,2
procent mén, 12,2 procent kvinnor och 2,6 procent som identifierar sig som annat eller valt
att inte svara. Vid uppdelning mellan tjdnstemin visar enkdten att yrkesarbetarsidan ar helt
bestdende av mén. Detta dr relativt representabelt for de knappt 20 procent kvinnor som totalt
sett finns pa undersokt arbetsplats.
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® Hetero Vill gj svara

Figur 27. Férdelning sexuell laggning, totalt sett.

Avslutningsvis dr fordelningen géllande sexuell 14ggning vildigt homogen dér 95,7 procent
av respondenterna har sexuell ldggning hetero medan resterande 4,3 procent valt att inte svara
pa fragan.

Sammanfattningsvis ar det vart att nimna vid studerande av enkdtsvaren att majoriteten av
respondenterna, nédstan 80 procent, dr heterosexuella mian med svenskt ursprung.

4.4 Intervjustudie

Intervjustudien utgar frdn semikonstruerade intervjuer vilket innebir att det fanns forberedda
utgingsfragor med plats for foljdfragor beroende pé vart diskussionen mellan intervjuaren
och respondenten ledde. I intervjun medverkade fyra anstdllda fran Skanska Vig &
Anldaggning Syd. De intervjuade bestod av distriktets regionchef, HR business partner och tva
projektchefer i regionen. Forst fick respondenten berétta lite om position och arbetsuppgifter
pa foretaget, vilket presenteras 1 metodavsnittet av detta arbete. Dérefter delades intervjun in i
tre olika delar: mingfald och inkludering pa arbetsplatsen idag, problematiken kring
branschens attraktionskraft och hur foretaget arbetar for att uppna sina mél géllande méangfald
och inkludering. Utgingsfragorna finns att lésa 1 bilaga tva.

4.4.1 Mangfald och inkludering pa arbetsplatsen idag

Inledningsvis berittar de medverkande om sin syn pa mangfald och inkludering pa
arbetsplatsen idag.

Samtliga medverkande beskriver att arbetsklimatet dverlag dr bra i manga ldgen. “Det ér
darfor jag ar har” beskriver en, “Det ar ofta virderingsdrivna ménniskor som soker sig hit,
andra brukar inte bli sa langvariga” beréttar en annan. Tack vare att foretaget dr sa pass stort
som det dr beskriver en medverkande att verksamheten dr betydligt mer strukturerad dn andra
mindre foretag. Foretaget har en uppforandekod, Code of Conduct, som tydligt informerar
alla nyanstdllda om vad som géller pa arbetsplatsen. Man kan alltsa fa tycka och tdnka som
man vill men att det finns en grins i hur man uttrycker sig och pa sa sitt respekterar varandra,
avslutar den medverkande.
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De medverkande beskriver vidare hur man sdklart stdndigt kan forbéttra arbetsklimatet. De
menar att man ibland kan mérka en skillnad pa klimatet pa kontoret och ute pa arbetsplatsen
dér man &r nirmre projektet. Man kan ibland mirka att en viss jargong fortfarande lever kvar,
som man vill fa bort. De medverkande beskriver ddremot att det miarks en tydlig forbéttring
fran forr och att jargongen idag inte &r lika hird som forr. HR business partner beskriver att
det mérks en skillnad pd yrkesarbetarsidan allt mer. Kulturen forr dir ingen pratade om
kdnslor och visade sig sarbara dr pd vdg bort och numera vagar fler vara 6ppna. En av
projektcheferna ndmner dessutom hur ménga yrkesarbetare uppskattar nar det finns kvinnliga
anstillda med eftersom jargongen blir lugnare och det harda snacket minskar. Regionchefen
beskriver slutligen att god trivsel dr ndgot som idag vérdesdtts lika mycket som att vara ett
presterande foretag vilket inte alltid verkar ha varit lika sjélvklart.

De medverkande ir alla 6verens om att méngfalden pé arbetsplatsen dr bristande, bade bland
tjdnsteménnen och yrkesarbetarna. Stort fokus i nuldget verkar enligt de medverkande handla
om att kvinnor dr en minoritet pad arbetsplatsen. De beskriver hur attraktionskraften till
branschen dr mindre for kvinnor men att det kan vara lattare att rekrytera kvinnor och tjejer
till tjanstemannasidan. De menar pd att utbudet dr storre pd hogskolor och universitet dn pa
yrkesprogrammen. Kvinnor dr dock fortfarande i minoritet dven pa tjanstemannasidan vilket
enligt de medverkande mérks, speciellt hos ledningsgruppen. I och med att foretaget gdrna
vixer underifran och rekryterar internt tar det enligt de medverkande tid innan det finns
lampliga kandidater till ledningspositioner. Det anses dessutom svart att rekrytera till
ledningspositioner externt pd grund av ett bristande utbud. Det beskrivs dnda upprepade
ginger att olika sorters forebilder pa olika nivder dr nagot vildigt viktigt for en okad
blandning. Det dr darfor synd att det idag finns fa kvinnliga forebilder som kan inspirera och
leda andra. En respondent forklarar dven att det hdnder att kvinnliga medarbetare pa
tjanstemannasidan véljer att efter ndgra ar pa foretaget avsluta sin tjénst och byter foretag.
Detta dr ndgot som fOrsvérar arbetet att lyfta kvinnliga medarbetare ytterligare. Mangfalden
ar dven bristande i etnicitet, vilket enligt en kan bero péd att mangfalden brister bland dem
som attraheras till yrket. “Méngfalden &r idag storre inne 1 stdderna, vilket kanske inte dr var
storsta rekryteringskalla till ett yrke som ménga uppfattar som slitsamt och smutsigt”.

Mangtaldsarbetet beskrivs avslutningsvis som nagot foretaget idag tar pa stort allvar och som
man anser ger hogt mervérde. De dr medvetna om att en bristande mangfald kan komma att
ge negativa effekter. “Att spegla samhaillet och spegla kunderna finns det ett véirde i. Lyckas
vi inte med detta kommer vi att gd miste om framtida projekt” beskriver en.

4.4.2 Problematiken kring branschens attraktionskraft

Vidare diskuteras problematiken kring branschens attraktionskraft.
Attraktionskraften och rekryteringspotentialen till tjinstemannasidan ser generellt béttre ut dn

yrkesarbetaresidan. Att rekrytera fran yrkesprogrammen beskrivs av de medverkande som
nagot svart idag da antalet elever minskat pa senare tid. “Manga lockas inte av ett arbete som
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ar smutsigt och tungt, nir man d& dessutom ser trender om arbetsskador blir inte saken béttre”
beskriver en. Attraktionskraften beskrivs som definitivt problem och att man behdver arbeta
med hur man gor reklam for sitt foretag for att locka fler. Flera beskriver vidare att ménga
missar anldggningsbranschens faktiska bredd och att en stor del av branschen inte visas. De
menar att branschen inte bara handlar om att ligga avlopp, det handlar faktiskt om allt
runtomkring sjdlva husbygget. “Se dig omkring - jarnvdgen, parkeringen, planteringarna,
vagarna - vi gor allt det dar” beridttar en. Anldggningsbranschen dr mycket bredare 4n ménga
tror, vilket de medverkande podngterar ar viktigt att formedla for att 6ka attraktionskraften till
anldggningsbranschen. En respondent beskriver d&ven den stora utvecklingen som skett inom
automatiseringen och digitaliseringen gor yrket mindre smutsigt och tungt jamfort med forr.
“Jamfort med andra branschers kontor och arbetsplatser upplevs séklart bodar och
etableringar ute pa projekt fortfarande smutsiga", fortsétter respondenten.

Framaét vill foretaget arbeta mer med branding och pa vilket sétt man nér ut till allmdnheten
och potentiella inflodeskéllor. I och med att minga uppfattar branschen som smutsig, tung
och sndv behdver foretaget arbeta pa hur de béttre ska visa upp branschen pa ett mer
sanningsenligt sitt. De beskriver vikten av att verksamheten syns utét, vilket ndgra av de
medverkande beskriver att foretaget redan gor hyfsat bra. En menar dock att foretaget
behover medverka dnnu mer pa skolorna, och nér de vil gor det, visa upp sig sjélv bittre. En
annan podngterar ocksd att vilken mangfald som utét syns &r av stor vikt for att inspirera en
mer heterogen grupp. Nér foretaget besoker skolor och universitet bor alltsa en sa varierad
grupp anstéllda medverka for att inspirera fler till branschen. Da utbudet pa skolorna daremot
minskat under &ren har foretaget borjat arbeta pd nya sitt for att fi in en mer heterogen
arbetskraft. Ett sétt dr att ta in kvinnliga larlingar till yrkesarbetarsidan, vilket &r ett koncept
man arbetat med pa foretaget i cirka sex éar.

4.4.3 Hur uppnir Skanska sina mal gillande mangfald och inkludering?

Avslutningsvis berdttar de medverkande hur foretaget arbetar med att nd fOretagets mal
géllande mangfald och inkludering.

De medverkande beskriver att man pratar mycket om méngfald och inkludering i foretagets
affarsplaner dar man diskuterar arbetet att kunna attrahera fran en mer heterogen talangpool
och forbéttra jargongen och klimatet pd arbetsplatserna. Hur man placerar ut minoriteter pa
arbetsplatsen anses ocksa ha stor betydelse. “Vi forsoker exempelvis att inte sitta kvinnor
sjdlva pd projekt, det dr viktigt att kunna kidnna samhorighet med nagon av samma kon”
menar flera. For att folja upp sitt arbete skickar foretaget 4ven ut en medarbetarundersékning,
YVOS (Your Voice Our Success), en gang om aret som ger alla mojlighet att ge forslag pa
atgarder som kan forbattra foretagets arbete och resultat. Det kvinnliga nétverket, AKS
(Affarsnéatverk for kvinnor Skanska), beskrivs ocksd som en mojlighet for kvinnor att 1 ett
tryggt klimat kunna hjdlpa varandra i olika frdgor och dilemman. Nagra ganger triffas
dessutom samtliga distrikt i regionen dér bland annat etiska fall tas d&ven upp for diskussion
for att 6ka medarbetares forstéelse och engagemang géllande diskriminering och inkludering.
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Vidare planerar distriktet att under varen starta upp en arbetsgrupp som genom workshops
och olika triffar diskuterar just inkluderingsfragor. En beskriver att det &r viktigt att prata om
varfor arbetsplatsen ser ut som det gér och vad vi rent praktiskt kan gora for att 6ka var
inkludering. Initiativet kom fran ledningsgruppen dé de kidnde ett behov av mer input for att
kunna forbittra sitt arbete med mangfald och inkludering. De har dérfor valt att ta hjélp av
anstillda med olika positioner bland foretagets tjanstemén. “Vad det kommer mynna ut i
aterstdr att se, jag vill veta vad personer ute 1 var verksamhet anser &dr viktigt for dem for att
oka var inkludering” beskriver en.

Péa foretaget dr det stort fokus pé att rekrytera ett storre méngfald till arbetsplatsen for att
kunna uppné sina mal. “Det dr nér vi dr ett méngfaldigt arbetslag som vi blir allra bist. Har vi
ménniskor som tidnker pa olika sétt kan vi l6sa de riktigt svira utmaningarna”, beskriver en.
De medverkande menar att komplexa fragor krdver ménniskor som inte alltid har samma
angreppssétt och infallsvinklar for att hitta den bésta 16sningen pa problemen. Da utbudet
enligt de medverkande &r bristande bland yrkesprogrammen é&r universitet och hogskolan en
stor rekryteringskilla for foretaget. Man ser till att kontinuerligt ta in praktikanter och
sommarjobbare som kan fa stottning att vdxa in i branschen. “Vara bista medarbetare &r de
som bdrjat hos oss och lért sig av oss fran scratch", beskriver en. For att tackla svdrigheterna
med rekrytering pa yrkesarbetarsidan har man som ndmnt ovan startat det kvinnliga
larlingsprogrammet. Programmet beskrivs som en chans for kvinnor som arbetat inom andra
branscher att byta riktning, utan ndgra vidare krav pa tidigare erfarenhet inom
byggbranschen. Samtliga beskriver konceptet som ett viktigt initiativ for att locka fler
kvinnor till branschen. I dagsldget verkar konceptets verkan lite oklar. En respondent menar
pa att vissa kvinnliga larlingar valt att avsluta sin anstéllning medan andra verkar trivas bra.

Samtidigt som det ar viktigt att rekrytera in ett storre mangfald lyfter en av de medverkade
igen hur fOretaget satsar mycket pa att vdxa underifran. Att déarfor ge mojligheten och
chansen till minoriteter, och da inte endast kvinnor, beskrivs som vildigt viktigt och den
medverkande menar att man pa detta sitt skapar forebilder internt och externt vilket gynnar
bade foretaget och attraktionskraften overlag.

4.4.4 Avslutning

Fran intervjuerna ar det tydligt att fOretaget idag pd olika sétt arbetar for att frimja
méngfaldhets- och inkluderingsarbetet. Man satsar pd att vixa underifrdn men dven rekrytera
nyanstéllda frdn en mer heterogen talangpool for att utdka mangfalden péd foretaget. Man
arbetar dessutom med olika nétverk, arbetsgrupper och policys for att ha ett sa inkluderande
arbetsklimat som mojligt som standigt striavar efter att bli béttre. Samtliga medverkande &r
dessutom medvetna om att arbetet dr langt ifrdn klart och stora utmaningar vintar for att na
sina langsiktiga mal.
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5 Diskussion och analys

5.1 Diskriminering och inkludering p4 arbetsplatsen

I det stora hela tyder enkdtundersdkningen att ménga medarbetare inte upplever ndgon vidare
diskriminering pé arbetsplatsen. Som figur 15 visar upplever néstan 60 procent aldrig nigon
diskriminering i samband med personers alder, kon eller etnicitet. Drygt 70 procent upplever
aldrig diskriminering 1 samband med personers sexuella ldggning eller konsidtenitet- eller
uttryck. Aven de medverkande i intervjustudien beskriver att det generellt goda
arbetsklimatet faktiskt dr en av anledningarna till varfor de trivts bra och stannat kvar pé
foretaget. Tack vare att foretaget dr sd pass stort dr verksamheten strukturerad vilket
respondenterna menar resulterar i virderingsdrivna anstdllda som &r medvetna om hur man
uttrycker sig och respekterar varandra. Enkdtundersdkningen visar dock, trots det generellt
goda resultatet, att diskriminering i viss utstrickning forekommer i samband med samtliga
studerade diskrimineringsgrunder. Bland diskrimineringsgrunderna verkar diskriminering i
samband med personers dalder, kon och etnicitet vanligare dn de andra studerade
diskrimineringsgrunderna. Detta resultat stimmer &dven bra Overens med statistik fran
diskrimineringsombudsmannen som menar att dessa tre diskrimineringsgrunder ar bland de
vanligaste 1 arbetslivet (Diskrimineringsombudsmannen 2023h). Respondenterna i
intervjustudien dr medvetna om att det fortfarande mérks av en viss jargong pa foretaget och
beskriver att arbetsklimatet stindigt kan forbattras. Frdgan &r hur stort morkertalet av etiska
overtramp &r och om detta kan hora thop med det goda enkétresultatet géllande upplevd
diskriminering.

Diskriminering 1 samband med personers élder verkar enligt enkdtsvaren drabba anstéllda
som dr eller varit relativt unga och nya i arbetslivet. De har upplevt kommentarer om
avsaknad av kunskap pd grund av sin unga alder och bristande erfarenhet. Vad giller
diskriminering i samband med personers kon hénder det att anstdllda hort diskriminerande
skdmt om kvinnor och att kvinnor far retsamt berém om hur duktiga de &r i vissa fysiska
arbetsmoment trots sitt kon. Diskriminering i samband med etnicitet mérks enligt enkdterna
av pa bland annat rasistiska skillsord, utan att vara riktad till ndgon specifik person, eller
rasistiska asikter om utldndska underentreprendrer. Diskriminering i samband med élder, kon
och etnicitet dr bland de vanligaste 1 Sveriges arbetsliv idag och trots att man fran enkétens
resultat kan tyda att uttrycken ofta &r i en skdmtsam ton dr det just detta som maéste
tydliggdras som ett problem.

Diskriminerande skidmt &r som Byggnads och Byggcheferna (2024) beskriver den stdrsta
orsaken till att machokulturen och den harda jargongen lever kvar pa arbetsplatser idag. Det
ar sjalvklart viktigt att man har roligt tillsammans pa arbetet och skidmt dr darfor naturligt och
onskvért for en god stimning. Frdn enkéten verkar det dock som att vissa skdmtsamma
kommentarer inte nodvédndigtvis uppfattas roande for alla. Var grinsen gar for att en
kommentar ska uppfattas diskriminerande ar vildigt individuell. Att skdmta pa ndgon annans
bekostnad ar dérfor riskfyllt och bor absolut undvikas. Ett skdmt som enligt ndgon ar
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harmlost kan dnda uppfattas krinkande for mottagaren. Risken finns ocksa att mottagaren pa
grund av machokulturen inte vigar visa sig sdrbar och darfor véljer att skratta at
kommentaren istdllet for att sdga till. Detta gor att machokulturen lever vidare dér fler
anammar kulturen just for att kdnna sig accepterade. Enligt enkéten &r det namligen ingen
sjalvklarhet for alla medarbetare att vaga agera om man sjilv blir utsatt for diskriminerande
uttryck eller hor ndgon annan bli utsatt. Ibland &r det kanske enklare att smélta in i normen
och kulturen som existerar dn att sitta sig emot den och riskera att sjidlv kidnna sig utanfor.
Risken finns vid ett agerande att man sjdlv far en diskriminerande kommentar mot sig, vilket
exempel 1 enkétstudien visar.

Fran intervjustudien mirks det ddremot att forbattring pa arbetsklimatet sker nér det finns fler
kvinnor nérvarande, speciellt pa yrkesarbetarsidan dar kvinnorna dr ytterst fa.
Respondenterna menar att jargongen minskar och att manliga anstillda verkar anstringa sig
mer fOr att arbetsklimatet ska vara trivsamt. De &r plotsligt mer medvetna om hur de uttrycker
sig och stdmningen uppfattas betydligt lugnare. Detta tyder dock pé att personer 1 nigon mén
ar medvetna om att deras skdmt ibland ar diskriminerande men &nda tror det &r okej 1 vissa
sammanhang, eller med vissa kollegor. Ett 6kat mangfald kan alltsd bidra till att fler
anstringer sig for ett mer inkluderande arbetsklimat.

Fran enkéterna gdr det dnd4 att urskilja att majoriteten, ndstan 90 procent, alltid eller ofta
kdnner sig inkluderade pa arbetsplatsen. Respondenterna menar att man far komma till tals
och vara med i samtal under raster och att man planerar arbeten sé att alla har mojlighet att
vara delaktiga. Vid studerande av sjdlva mangfalden pa arbetsplatsen kan detta resultat ha att
gora med att majoriteten, som kénner sig inkluderande, tillhér den mangfaldiga majoriteten.
De kénner dérfor stor samhorighet med sina medarbetare. Det finns ddremot ungefar 10
procent som endast ibland kénner sig inkluderade. Vad detta beror pa kan ha att gora med att
de tillhér en minoritetsgrupp som inte alltid blir inkluderade 1 alla sammanhang eller kdnner
att de passar in i den existerande jargongen.

5.2 Mangfald pa arbetsplatsen

Fran enkétresultatet 4&r mangfalden pd arbetsplatsen bristande i néstan alla studerade
kategorier. Mangfalden géllande alder dr den kategori som har ett bra resultat. Variationen ar
relativt stor aldersmissigt och fordelningen foljer en normalkurva. Fran intervjuerna mirker
man att foretagen kontinuerligt forsoker rekrytera praktikanter och sommarjobbare vilket
forklarar varfor aldersfordelningen pa foretaget ar mer blandad dn resterande kategorier.
Utover detta ser normpersonen pd arbetsplatsen utifrdn enkétsvaren tydligt ut att vara
heterosexuella mdn med svenskt ursprung. Denna bristande mangfald 4r ndgot som man fran
intervjuerna mérker att manga &r medvetna om och ser som problematiskt.

Situationen gor att normbeteenden inom branschen lever kvar ddr man historiskt sett behdvt
visa sig stark och sjdlvstindig for att accepteras. Nar minoritetsgrupper inte dkar overrostas
den lilla variation och sarbarhet som potentiellt finns av de machobeteenden och jargongen
som ldnge regerat i branschen. Som Byggnads och Byggcheferna (2024) forklarar tenderar
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dven manga att sjdlv anamma machobeteenden for att kiinna sig accepterade pa arbetsplatsen.
Att vara en minoritet pa arbetsplatsen, utan ndgon att kénna samhorighet med, kan gora det
svért att kdnna sig inkluderad och trygg i det befintliga klimatet och i sin tur géra det svért att
vaga agera for att bryta normativt och diskriminerande beteende. Som nidmnt ovan
uppméirksammar respondenterna i intervjustudien att man mérker en mindre hérd jargong vid
ett mer méangfaldigt arbetsklimat. Detta kan mgjligtvis bero pa att minoritetsgrupper kidnner
en starkare samhorighet och stottning och just darfor vagar sdga ifrdn. Som Bildt (2022)
beskriver dr en individ inte stark ensam och kvinnor, som dr en minoritet, bor placeras
tillsammans. Att den hérda jargongen minskar kan dven bero pa att de som vanligtvis
uttrycker sig felaktigt blir mer medvetna om deras beteende nir det kan kridnka en storre
grupp ménniskor.

Trots att mangfalden dr bristande 4r det fran intervjuerna tydligt att mangfald dr ndgot som
foretaget anser ger mervarde for verksamhetens produktivitet och framgéng. Respondenterna
beskriver att méngfald bidrar till nya infallsvinklar och ddrmed djupare diskussioner som gor
det mojligt att 16sa mer komplexa problem. Idag verkar det fran intervjuerna vara storst fokus
for foretaget att 6ka mangfalden genom att fa in fler kvinnor i branschen. Detta visar dven
rapporten frdn Bildt (2022) dir man girna vill lyfta kvinnliga yrkesambassaddrer och
omskola och utbilda fler kvinnor. Detta kan givetvis vara ett bra fOrsta steg i
méngfaldsarbetet, men som en respondent i intervjun podngterar dr det viktigt att dven ge
andra minoriteter chansen att bdde komma in i branschen och véxa i foretaget. Arbetar man
inte med mangfald inom fler kategorier finns risken att vissa grupper kdnner sig mer
utpekade.

5.3 Attraktionskraften till branschen

Branschens attraktionskraft forklaras aterkommande i intervjuerna som ett problem och en
stor bidragande faktor till den bristande méngfalden pa foretaget. Branschen uppfattas
fortfarande som tung och smutsig, trots en stor utveckling i digitaliseringen och
automatiseringen. Man maérker att allt férre soker sig till yrkesprogrammen, speciellt tjejer.
Detta visar rapporten fran Bildt (2022) som menar pa att ménga unga tjejer inte ens overviger
att ansoka till byggprogrammet. Aven pa hogskolor och universitet framgar det fran
intervjuerna att tjejer inte lockas i sirskilt hog grad till anlaggning. De intervjuade menar pa
att fi faktiskt vet hur bred anldggningsbranschen &r och lockas istillet till andra grenar inom
byggbranschen. Att den utveckling som skett inom branschen, bade géllande digitalisering
och automatisering men dven arbetsklimatet, inte nar ut till omvérlden samt att fa faktiskt
verkar veta anldggningsbranschens bredd gor det svarare for foretaget att rekrytera in frdn en
heterogen talangpool till bade yrkesarbetarsidan och tjinstemannasidan.

I och med att foretaget tycks ha svart att rekrytera ett stort méngfald till de juniora
positionerna dr det en naturlig tanke att foretaget istéllet forsoker 6ka méangfalden via seniora
tjénster. Fran intervjuerna blir det daremot tydligt att foretaget gidrna véaxer underifrdn och
hellre rekryterar anstéllda internt till hogre positioner. De menar att det dessutom é&r véldigt
svart att rekrytera externt till seniora och hdga positioner da utbudet inte ar sdrskilt stort. Om
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utbudet bland dem som soker sig till juniora tjdnster inte dr speciellt heterogent blir det
hursomhelst ytterst problematiskt for foretagen att lyckas 6ka méngfalden genom att lyfta
minoriteter till seniora positioner. I intervjuerna ér det flera som poédngterar hur viktigt det ér
att minoriteter lyfts till hogre positioner. Det behdvs olika forebilder som bade kan locka fler
till branschen och inspirera de redan anstillda att vaga ta mer ansvar.

5.4 Branschens arbete med méngfald och inkludering

Frén intervjustudien och dokumentstudien framgar pa vilka sétt fallforetaget prioriterar att
arbeta med mangfald och inkludering, vilket gar att jimféra med de delar Mirsky &
Schaufelberger (2022) beskriver viktiga for ett foretags affarsetik och uppférandeprogram, se
figur 3.

Inledningsvis visar dokumentstudien att fOoretaget arbetar med att vara en inkluderande
arbetsplats med god trivsel genom att vara ett viarderingsdrivet foretag. Varderingarna Vérna
om livet, Agera etiskt och Oppet, Bittre tillsammans och Vid kundens sida &r ledord som ska
speglas 1 fOretagets arbetssdtt och verksamhet. Genom en etablerad policy géllande
riskhantering, Skanska Enterprise Risk Management Policy, har foretaget dessutom
systematiska och effektiva sétt att hantera risker for att se till att foretagets varderingar foljs.
Detta kan bland annat handla om hur foretaget ser till att folja regelverk, lagstiftning och
etiskt uppforande. Foretagets etik- och uppfoérandepolicy nar ut till samtliga anstidllda genom
sin uppforandekod, Code of Conduct. Uppforandekoden ar ett verktyg att kommunicera ut
foretagets varderingar och hur varje anstélld ska agera for att folja etiska lagar och regler.
Varje nyanstédlld pd foretaget genomfor en utbildning om uppforandekoden varpd denna
utbildning upprepas vartannat ar.

Foretagets uppforandekod ar givetvis nagot som okar de anstdlldas medvetenhet kring
diskriminering och inkludering men det gar inte att ta for givet att uppforandekoden alltid
kommer f6ljas dd@ man ser fran diskrimineringsombudsmannen (2023h) att antalet
anmélningar om diskriminering har 6kat med aren och 4r som vanligast inom just arbetslivet.
Darfor dar foretagets rapporteringsverktyg ett sétt att identifiera situationer dér
uppforandekoden inte foljs. Foretaget vill att alla ska kidnna sig bekvdma med att rapportera
ett Overtramp och det gar darfor dven att vara anonym. Som Mirsky & Schaufelberger (2022)
beskriver dr det viktigt att rapportering ska kunna ske utan repressalier och mgjligheten att
vid rapportering vara anonym kan vara till hjilp for detta. Frdgan aterstar dock hur stort
morkertalet fortfarande dr, dar anstillda inte vdgar rapportera. For att det ska kdnnas mindre
jobbigt for anstillda att diskutera problematiska situationer ser foretaget darfor till att vid
olika tillfdllen diskutera etiska fall i grupp. Detta kan dven oka fOrstaelsen hos de anstéllda
ytterligare med hjélp av nya perspektiv och insikter om vilka risker som finns och hur man
bor agera. Minniskor ldr sig pd olika sdtt och att darfor kommunicera och diskutera
uppforandekoden pa detta sdtt dr ett hjdlpmedel att nd ut till fler medarbetare. Foretaget
skickar kontinuerligt ut medarbetarundersokningar for att utvirdera sitt arbete dér
medarbetare far mojlighet att ge forslag pa hur foretaget stéindigt kan forbattras.
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Avslutningsvis tyder respondenternas svar i intervjuerna pa ett tydligt ledarskapsengagemang
dé etik och uppforande standigt verkar vara en prioriterad diskussion i affdrsplanen.

5.5 Branschens satsningar framaét

For att 6ka mangfalden pa foretaget ar forebilder en aterkommande punkt som diskuteras
under intervjuerna. Det behdver finnas forebilder av olika karaktir med blandad erfarenhet
och bakgrund for att kunna inspirera en dnnu bredare talangpool. Foretaget dr darfor man om
att standigt rekrytera praktikanter och sommarjobbare i1 forhoppning om att 1ata dessa véxa 1
foretaget och 6ka méangfalden pa alla nivaer inom verksamheten. Som Bildt (2022) forklarar
skulle man dven kunna lyfta fler forebilder genom olika utmirkelser. Att rekrytera just ett
storre méingfald verkar dock fran intervjustudien léttare sagt an gjort. Dagens utbud bland de
sokande é&r bristande och frdgan 4r om fOretaget behdver hitta fler inflodeskéllor &n
universitet och skolor. Foretaget &r medvetna om problemet och initiativet att ta in kvinnliga
larlingar dr saledes en satsning for att fa in fler kvinnor pa yrkesarbetarsidan. Frén
intervjuerna verkar det ddremot inte alltid som de anstillda kvinnorna blir sérskilt langvariga.
Enligt rapporten fran Bildt (2022) 4r det storre sannolikt att en kvinna slutar om hon placeras
som ensam kvinna pa arbetsplatsen. Det kan, som en av respondenterna i intervjustudien
forklarar, vara svart att komma in som ensam kvinna i en grupp. Malséttningen, bade enligt
Bildt (2022) och de medverkande i intervjun, &r att det alltid ska finnas mer @n en kvinna
ndrvarande pa varje arbetsplats for att kunna kénna en viss samhdrighet och stottning. Detta
hade man gérna gjort med de kvinnliga larlingarna pé foretaget vilket dock tyvérr inte alltid
verkar vara mdjligt rent logistikméssigt.

Fran intervjuerna blir det tydligt att foretaget har en strdvan att bittre, och i hogre
utstrickning, visa upp sin verksamhet mer sanningsenligt. Enligt deras mening ar det
fortfarande manga som tror att branschen till storsta del innebdr smutsigt och enformigt
arbete 1 ett klimat som 1 hog grad karaktiriseras av machokultur. Denna uppfattning vill
foretaget motbevisa och menar att anliggningsbranschen inte alls behdver vara enformig och
smutsig. Som respondenterna beskriver maste detta kommuniceras bittre till allménheten och
skolor for att 0ka attraktionskraften. Hur detta béttre ska formedlas till omvéarlden verkar
dock inte sjdlvklart men som en i intervjustudien nimner behover foretaget bli &nnu béttre pa
att synas mer pa skolor och méissor.

Det finns sitt som fOretagen arbetar for att utit visa sig som ett viarderingsstyrt foretag och
samtidigt utbilda sig internt for att motverka machokulturen. Foretaget stottar bland annat
WorldPride och har pa vissa arbetsplatser genomfort HBTQI-certifieringar for att 6ka de
anstilldas medvetenhet, vilket dven ger omvérlden en bittre bild av foretaget. Foretagets
kvinnliga natverk, Aks, dr dven en satsning for att lyckas lyfta fler kvinnliga forebilder som
kan inspirera bade externt och internt. Region Syd pa Skanska vdg- och anldggning startar
dessutom till varen upp en arbetsgrupp med medverkande fran olika positioner pa
tjinstemannasidan. Syftet med arbetsgruppen é&r att diskutera hur mangfalds- och
inkluderingsarbetet kan forbattras med hjilp av infallsvinklar fran personer fran olika
positioner i1 foretaget. Hur vl detta arbete kommer resultera i faktiskt nytta dr d&nnu svart att
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veta da detta &r ett nytt initiativ. Det som 1 alla fall verkar hoppfullt &4r att hela 95 procent av
enkétrespondenterna anser sitt engagemang till en inkluderande arbetsplats viktig vilket kan
vara betydande for konceptets framgang.

5.6 Branschens utmaningar 1 framtiden

Vid studerande av fallforetagets arbete med méngfald och inkludering i forhéllande till andra
foretag i branschen, fran rapporten av Bildt (2022), kan man se vissa likheter. Det finns
strategier och verktyg hos foretag som ger goda mdjligheter for att skapa en mer inkluderande
arbetsplats. Foretag prioriterar att utbilda medarbetare om etiskt uppfoérande och ger utrymme
for anstillda att bdde vara transparenta med etiska Overtramp och hjélpa till att utvirdera
arbetet. Trots att foretagen arbetar pa dessa sitt for att frimja méngfald och inkludering &r det
nddvindigt att foretag inte ndjer sig utan stdndigt arbetar for att utvecklas och forbittras.
Undersokningar fran diskrimineringsombudsmannen (2023h) visar faktiskt att antalet
anméilningar om diskriminering 6kat markant de senaste 10 dren och dr som storst inom
arbetslivet bland alla samhéllsomraden.

Risken, som dven Byggnads och Byggcheferna (2024) menar pa, dr att machokulturen lever
vidare 1 viss utstrdckning sa linge mangfalden inte 6kar. Medarbetare anpassar sig latt till de
beteenden som finns pa arbetsplatsen, i synnerhet om de 4r en minoritet och pd nigot sitt vill
kdnna samhorighet. Risken dr att minoriteter anammar machokulturen s ldnge de inte kdnner
ndgon annan form av samhorighet. Det dr darfor en utmaning for foretagen att fortsdtta
utbilda den befintliga arbetsplatsen i etiskt uppforande for att nyanstillda ska trivas pa
arbetsplatsen utan att behdva acceptera eller anamma macho-beteenden. En utmaning som
bade fallféretaget och Bildt (2022) menar &r dessutom att minoriteter bor placeras
tillsammans for att stirka samhdrigheten vilket kan bidra till minskade macho-beteenden och
ddrmed oka trivseln. Fragan dr dock hur man rent praktiskt ska kunna placera minoriteter
tillsammans och samtidigt férsoka ha ndgon form av mangfald pa varje arbetsplats.

Den priméra losningen att forbéttra arbetsklimatet verkar i slutdndan handla om att dka
méngfalden och att ©Oka attraktionskraften blir dérfor en naturlig ndsta utmaning i
méngfaldsarbetet. Ménga av foretagens mal med att 0ka attraktionskraften verkar vara att
locka fler kvinnor till branschen, vilket pd sitt och vis kan vara till deras nackdel. Det
forekommer ndamligen hos fallforetaget att kvinnor efter hyfsat kort tid pd foretaget viljer att
avsluta sin tjénst och fragan dr om detta kan bero pa utmaningen att som minoritet komma in
pa ett foretag. Det kan vara vardefullt att 1dgga fokus pé fler minoritetsgrupper dn kvinnor for
att minimera risken att kvinnor blir en ensam minoritet pd arbetsplatsen.

5.7 De anstilldas ansvar

For att motivera nyrekryterade att stanna i branschen &r det viktigt att anstdllda ar vil
medvetna om att den individuella insatsen for en mer trivsam arbetsmiljo &r avgdrande. Man
har ett ansvar, vilket tydligt beskrivs 1 uppforandekoder, 1 hur man véljer att uttrycka sig och
behandla kollegor. Det kan ibland vara svért att veta nir skdmt har natt sin grins men som
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Byggnads och Byggcheferna (2024) beskriver dr griansen 1 synnerhet nddd nar skdmt blir pa
ndgon annans bekostnad eller diskriminerande. Man har dessutom ett ansvar att sdga ifrdn
och agera om man upplever diskriminerande handlingar och oetiskt uppférande. Hur det
uppmirksammas, om man dr trygg med att sdga ifran pa plats eller vander sig till sin nirmsta
chef eller liknande, har mindre betydelse. Det viktiga dr att hindelsen uppmirksammas.
Jargongen som funnits under ldng tid pa en arbetsplats kan absolut vara litt och bekvam att
falla in 1 men det 4r viktigt att alla tar ett eget ansvar for att minska macho-beteenden och
stdndigt forsoka agera pa ett sitt som ar inkluderande for allas olikheter.

For att det ska kidnnas mer tryggt for en anstilld att sdga ifrén eller rapportera ett dvertramp ar
det darfor viktigt att kénna tillit till sin arbetsledare och chef. Att arbetsledare och chefer
foregar med gott exempel och kontinuerligt formedlar vikten av att viga uppmérksamma och
ifrdgasitta oacceptabelt beteende dr betydande for de anstilldas insats. Som Byggnads &
Byggcheferna (2024) beskriver dr det latt hint att anstillda anammar machokulturen for att
sjdlv kinna sig accepterad. Att chefer och arbetsledare di tar ansvaret och hjélper sina
medarbetare att vdga sdga till och sdga ifrdn kan bidra till att mdrkertalet minskar och
foretagets medvetenhet okar.

Det dr viktigt att transparensen Okar och medarbetare vdgar vara Oppna och érliga mot
varandra. Det framgér frdn enkiten att respondenterna sjdlva vid tillfdllen uttrycker sig eller
agerar pa sitt som skulle kunna uppfattas diskriminerande. Detta tyder pd att det finns
grazoner ddr det inte alltid &r sjélvklart vad som ér etiskt rétt eller fel, darfor &r det vardefullt
att man som kollega kan hjélpa till att bedoma situationen och agera pé plats. Feedback fran
en nira kollega kan ibland vara mer effektfull ddar man hjilper varandra att tillsammans &dndra
beteenden och jargonger.
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6 Slutsatser

Baserat pa de slutsatser som kan dras frdn resultat och analys besvaras studiens
frdagestdllningar i detta avsnitt. Avslutningsvis presenteras potentiella framtida studier till
detta arbete.

6.1 Mangfalds- och inkluderingsarbetet 1 dagens byggbransch

Byggtoretag har utvecklats mycket géllande inkludering och diskriminering pa arbetsplatsen.
Manga forstdr idag problematiken kring den hirda jargongen som ldnge varit normal i
branschen och har arbetat fram metoder och verktyg for att dndra arbetsklimatet. Med hjilp
av policys och uppforandekoder utbildar foretagen sina anstéllda i hur man agerar for en
inkluderande och diskrimineringsfri miljo. Med hjilp av medarbetarundersékningar foljer
man ddrefter upp sitt arbete for att stidndigt utvecklas. Arbetsklimatet verkar med tiden ha
forbattrats mycket och byggbranschen har kommit en lang bit pd vigen mot en mer
inkluderande och trevlig arbetsplats tolkat fran resultatet. Det krdvs dnda att foretagen inte
nojer sig med dagens statistik utan stindigt arbetar for att forbéttras. Fran denna studie mérks
det att manga ser sin insats betydande och det dr darfor en framtida utmaning att hitta sitt att
inkludera fler i arbetet och anvinda den kunskap som finns inom féretagen.

Fran resultat och analys verkar det &ven som att den diskriminering och harda jargong som i
viss man fortfarande lever kvar i branschen idag hade fatt en naturlig knuff av ett okat
méngfald. I ett mer méangfaldigt arbetsklimat blir macho-beteenden inte lika sjdlvklara och
personer verkar bli mer medvetna om sitt agerande och uttryckande. Den kvarstdende
utmaningen blir siledes att forsoka Oka maéngfalden 1 branschen, vilket frdn studien
fortfarande &r ndgot som foretagen kimpar med. Attraktionskraften ar ett stort problem som
maste forbéttras for att byggbranschen ska na sina mal géllande mangfald och inkludering.

6.2 Hur planerar foretag att framover arbeta med frimjandet av
mangfald?

For att 0ka méangfalden i branschen ir attraktionskraften det som primért behdver forbéttras
vilket foretagen standigt arbetar med.

Till en borjan forsoker man pé olika nivaer inom foretaget skapa forebilder som kan attrahera
en mer heterogen talangpool till foretagen. Man satsar da till storsta del att fa in kvinnor pa
yrkesarbetarsidan genom kvinnliga larlingsprogram och genom att lyfta kvinnliga anstillda
till hogre positioner pd tjanstemannasidan. Trots att dessa initiativ dr en utveckling i ritt
riktning kvarstar utmaningen att lyckas behalla kvinnorna pa foretagen efter att ha rekryterat
dem till branschen eller lyft dem till hdgre positioner. Fran resultat och analys verkar det som
att flera kvinnor efter kort tid véljer att byta riktning och ta en tjénst pé ett annat foretag eller
1 en annan bransch.
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Vidare forsoker man hitta nya sitt att arbeta med frdmjandet av méngfald och inkludering.
Detta gors genom diskussion i affdrsplanerna och uppstart av arbetsgrupper for att ytterligare
fordjupa sin kunskap i dmnet med hjdlp av medarbetares erfarenheter och asikter. Den
framtida utmaningen blir for foretaget att arbetet och diskussionerna ska mynna ut i konkreta
hjilpmedel for att frimja ett mer méngfaldigt och inkluderande arbetsklimat.

6.3 Hur kan méangfalds- och inkluderingsarbetet forbéttras inom
anlaggningssektorn?

Utifran detta arbete finns det nagra forslag pd hur arbetet skulle kunna utvecklas ytterligare
for att mangfalds- och inkluderingsarbetet ska bli mer gynnsamt.

6.3.1 Inkludering

Studien visar pa att den diskriminering som sker pa arbetsplatsen idag till storsta del handlar
om éalder, kon och etnicitet. Enkdtundersokningen ger exempel pa unga medarbetare vars
arbetspotential inte alltid tas péd allvar, kvinnor som far retsamma kommentarer om sin
forvanansvért goda insats och uttryck som &r nedsdttande om personers etniska tillhorighet.

Darfor bor man arbeta med att:

e Virna om unga och nya i arbetslivet
e Virna om minoriteter 1 arbetslivet
e FEliminera diskriminerande skdmt och skéllsord

Som ung och nyanstélld pa ett foretag dr det extra viktigt att medarbetaren far ett bra
vilkomnande for att kdinna motivation till att fortsédtta sin anstéllning. Att vara nyanstilld
innebdr en stor omstédllning och att bli gott omhindertagen av sina medarbetare bor inte vara
ndgot att behdva oroa sig for. Forslagsvis kan det vara véirdefullt for foretags arbetsledare och
chefer att kontinuerligt kommunicera detta till de anstéllda i samband med att en nyanstélld
kommer till arbetsplatsen. Detta &r dven viktigt for att frimja mangfalden d& man som foretag
inte vill riskera att forlora den mangfald man potentiellt lyckats rekrytera. For att hjdlpa
kvinnor 1 situationer dér deras insats blir nedvarderad bor kvinnor placeras tillsammans for att
kunna stotta varandra. Detta bor om mojligt dven prioriteras for andra minoriteter. For att
eliminera skidllsord och andra uttryck som &r nedsédttande om personers etniska tillhorighet
bor man pa arbetsplatsen formulera mer konkreta forbud om vilka ord och uttryck som
absolut inte far anvindas, oavsett om det menas som skdmt eller inte.

Eftersom manga i1 enkédten pastér att diskriminerande uttryck ofta &r i skdmtsam ton behdver
det uppméarksammas att diskriminerande skdmt ocksa klassas som diskriminering och enligt
lag inte dr tilldtet. Det dr bade chefens och arbetsledarens ansvar att formedla till de
resterande anstillda vad som giller pa arbetsplatsen men det dr dven upp till var och en att
avvéga ndr skdmt, eller andra uttryck nétt sin gréns. Detta kan dven ha en anknytning till att
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det med storsta sannolikhet fortfarande finns ett stort morkertal. Det dr svarare att vaga sdga
ifran till sin chef eller liknande om diskriminerande uttryck stindigt ursiktas som skimt.

6.3.2 Méangfald

Studien visar att mdngfaldet 4r bristande 1 néstan alla studerade kategorier. Darfor bor man
arbeta med att:

o [yfta forebilder
e Arbeta med branding
e Ta vara pé foretagets engagemang och erfarenhet

Det ar tydligt att man vill lyfta anstéllda pa foretaget som kan agera forebild och ddrmed bade
inspirera fler till foretaget och inspirera fler att vixa inom foretaget. Samtidigt som man lyfter
kvinnor till hogre positioner bor man dven lyfta andra minoriteter pd fOretagets
tjanstemannasida. Detta kan for det forsta locka en mer heterogen grupp till branschen. For
det andra kan det underldtta for de kvinnor som lyfts att kdnna stottning frén fler minoriteter.
Stottningen och gemenskapen kan skapa en trygghet och en motivation att stanna kvar i
branschen. Foretagen maste vdga satsa pa fler minoriteter for att visa att utveckling &r
mdjligt. For att utveckla arbetet pd yrkesarbetarsidan skulle foretag dessutom kunna satsa pa
larlingsprogram som vénder sig till andra minoritetsgrupper 4n bara kvinnor.

Det dr dessutom viktigt hur foretagen véljer att branda sig sjilv for den yttre virlden och
anvénda sig av de forebilder som faktiskt finns. Det &r oerhort viktigt att visa upp for skolor
och universitet att det finns personer av olika kon, bakgrund och alder for att fler ska kidnna
sig vilkomnade till branschen. P4 méssor och studiebesok &dr det viktigt att en sa heterogen
grupp fran foretaget som mojligt medverkar. Det ar viktigt att personer med egna dgon far se
hur foretag frimjar mangfald for att dagens uppfattning om branschen ska ha en chans att
dndras.

Slutligen drivs ett foretag till stor del av sina anstilldas engagemang. Det mirks bland
byggforetagens anstillda att det finns en vilja att fordndra och forbéttra. Genom att darfor ta
till sig kunskapen som finns internt pd foretagen blir medarbetare forsékrade om att deras
insats och asikter har ett virde. Man skulle forslagsvis kunna starta upp en arbetsgrupp,
liknande den pa tjdnstemannasidan, diar dven yrkesarbetare far mojlighet att bidra med idéer
och tankar kring hur mangtfalds- och inkluderingsarbetet kan forbéttras.
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6.4 Potentiella framtida studier

Detta @mne &r vildigt brett och skulle kunna studeras i det odndliga. D4 detta arbete dr
begrinsat gillande omfattning och tid presenteras forslag pa framtida studier nedan.

Varfor tenderar kvinnors tid pa byggforetag att inte bli langvariga?

Hur kan man 6ka engagemanget bland medarbetare pa olika nivd inom byggforetag 1
arbetet for fraimjandet av méangfald och inkludering?

Hur langt har mindre foretag kommit i mangfalds- och inkluderingsarbetet?

Hur uppfattas byggbranschen av omvirlden och hur sanningsenligt &r uppfattningen?
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8 Bilagor

8.1 Bilaga 1 - Enkét
Hej!

Mitt namn dr Elsa Mansson och jag skriver just nu mitt examensarbete for Skanska Vég- och
anldggning Syd.

Mitt examensarbete handlar om maéangfald och inkludering 1 anldggningsprojekt, vilket ar
viktigt att arbeta med for att uppna en hog social hallbarhet.

En del av mitt examensarbete bestar av en enkdtundersokning som alla anstéillda pa Skanska
Vig- och anlidggning Syd far mdjlighet att svara pa. Svaren dr helt anonyma och kommer inte
kunna kopplas till enskild person. Det anvénds endast i syfte att undersoka hur arbetsklimatet
ser ut pa Skanska Vig- och anldggning idag och avgrénsas till diskrimineringsgrunderna kon,
konsidentitet eller uttryck, etnicitet, alder och sexuell ldggning.

Malet med detta arbete dr att oka lyhordheten och engagemanget gillande mangfald och
inkludering och pa s sitt oka frdmjandet for ett mer varierande och inkluderande
arbetsklimat.

Enkéten tar ungefar 10-15 minuter att svara pa. Jag ar tacksam om du genom detta vill hjélpa
mig med mitt examensarbete. Tack pé forhand!

De farsta fragorna handlar om hur du upplever diskriminering pé arbetsplatsen.

Svaren ar helt anonyma och kommer inte kunna kopplas till enskild person. Det anvands endast i syfte
att undersika hur arbetsklimatet ser ut pd Skanska Vag- och anlaggning idag. Jag uppskattar darfor
att du svarar sa arligt som majligt pa alla fragor.

1. Upplever du att det forekommer diskriminerande uttryck/ord/handlingar pa din arbetsplats i
samband med personers
Aldrig Sallan Ibland Ofta Alltid
alder
kdn

konsidentitet- eller
uttryck

etnicitet

sexuslla laggning

62



2.

alder

kén

Om du upplever diskriminerande uttryck/ord/handlingar enligt nagon av de féregéende
fragorna - ar det du sjalv som blir utsatt eller nagon annan (kollega, UE, leverantor etc.)?

Aldrig upplevt
diskriminerande
uttryck/ord/handlingar
pa min arbetsplats

Jag sjalv Nagon annan Bada

Kan du ge exempel pa en situation dar du sjalv utsatts for diskriminerande
uttryck/ord/handlingar eller sett/hért nagon annan bli det? (Ej obligatoriskt)

Agerar du om du hor/ser en kollega bli utsatt for diskriminerande uttryck/ord/handlingar?

Aldrig sett/hért nagon
bli utsatt for
diskriminerande
uttryck/ordfhandlingar

Aldrig Sallan Ibland Ofta Alltid

Agerar du om du sjalv blir utsatt for diskriminerande uttryck/ord/handlingar?

Aldrig blivit utsatt for
Aldrig Sallan Ibland Ofta Alltid diskriminerande
uttryck/ord/handlingar

Hander det att du sjalv agerar pa ett satt som kan uppfattas diskriminerande i samband med
personers

Aldrig Sallan Ibland Ofta Alltid

konsidentitet- eller

uttryck

etnicitet

sexuella laggning
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7. Om du svarat annat an "aldrig" pa nagon av féregaende fraga, vad tror du ditt agerande kan
bero pa?

Om annat,

Grupptryck  Fordomar Ovana Okunskap o cificera

Mastkommande fragor handlar om hur du upplever mangfald och inkludering pa arbetsplatsen.

Svaren ar helt anonyma och kommer inte kunna kopplas till enskild person. Det anvands endast i syfte
att undersika hur arbetsklimatet ser ut pd Skanska Vag- och anlaggning idag. Jag uppskattar darfar
att du svarar s arligt som mdjligt pa alla fragor.

8. Kanner du dig inkluderad pa din arbetsplats?

Aldrig Sallan Ibland Ofta Alltid

9. Om svaret ar aldrig eller sallan - vad tror du detta kan bero pa? (Ej obligatoriskt)

10. Om svaret ar ibland, ofta eller alltid - kan du ge exempel pa vilka satt du kanner dig
inkluderade? (Ej obligatoriskt)

11. Agerar du sjalv for att andra ska kanna sig inkluderade pa arbetsplatsen?

Aldrig Sallan Ibland Ofta Alltid

12. Kan du ge exempel pa vilket satt du far andra att kénna sig inkluderade? (Ej obligatoriskt)

13. Kanner du att din insats ar viktig och betydande for ett inkluderande arbetsklimat?

Ja Mej Om annat, specificera

14. Vad kan du som individ gora for att framja mangfald och inkludering pa din arbetsplats?
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Avslutningsvis stalls ett par fragor om vem du &r. Svaren ar helt anonyma och kommer inte kunna
kopplas till enskild person. Det anvands endast i syfte att undersika hur arbetsklimatet ser ut pa

Skanska Vag- och anlaggning idag. Jag uppskattar darfar att du svarar sa arligt som madijligt pa alla
fragor.

15. Jag arbetar som

Yrkesarbetare Tjgnsternan
16. Jag ar
under 70ar
20 &r 20-29 ar 30-3%ar 40-49ar 50-59 ar 60-69 ar eller
mer
17. Jag ar fodd
i Sverige inom Europa utom Europa
18. Jag identifierar mig som
Orn annat,
kvinna man ickebinar trans spemﬂ.l:era vill ¢
(gj svara
obligatoriskt)
19. Min sexuella laggning ar
Om annat,
heterosexuell homosexuell bisexuell pansexuell asexuell queer spemﬁlcera vill ej
(g svara

obligatoriskt)
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8.2 Bilaga 2 - Intervjufrdgor

Fragor om respondenten

- Vad har du for position pa Skanska idag?

- Hur linge har du haft din nuvarande position pd Skanska?
- Vad innebdr positionen for arbetsuppgifter?

- Har du haft andra positioner pd foretaget innan?

Fragor om arbetsklimatet och mangfalden pé arbetsplatsen

- Hur upplevs arbetsklimatet pa Skanska idag? Finns det en variation inom foretaget?

- Har foretaget stort mangfald idag? Var brister det?

- Bland diskrimineringsgrunderna: Vad finns den storsta problematiken?

- Har foretaget dndrats som arbetsplats, gdillande mangfald och diskriminering, sedan
du borjade arbeta hdr?

Fragor om hur foretaget arbetar for fraimjandet av méngfald

Pa vilka sdtt arbetar Skanska med mangfaldsfragor idag?
Arbetar ni med mangfaldsfrdagor pd alla nivdaer inom foretaget?
Vem/vilka driver pa mangfaldsarbetet?

Finns det krav/forvintningar fran bestdllare kring mangfaldsfragor?

Vad kéinner du for ansvar i din position? Vad tycker du andra har for ansvar?

Mdrker du av att arbetet med mangfald ger ndagot mervdrde i produktivitet?
Anser du att Skanska arbetar tillrdckligt med mangfaldsfrdagor? Om det inte dr
tillrdckligt, varfor inte? Vad vill ni géra mer?

Fragor om branschens attraktionskraft

Ar attraktionskraften en orosfaktor hos foretaget?

Vad behover géras for att gora det mer attraktivt ur ett mdangfaldsperspektiv?
Ar attraktionskrafien ett problem vid rekrytering?

Ar arbetsplatsen ett problem for attraktionskraften?

Var finns den storsta potentiella inflodeskdllan?

Vad har foretaget for satsningar framat for att gora attraktionskraften storre?
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