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Forord

De ldrdomar vi har fatt under denna examensprocess kommer vi att bara med oss resten av
livet. Alla de upplevelser vi har haft, de personerna vi métt men ocksa alla erfarenheter. Att vi
skulle méta s mycket motgangar i var process gjorde bara att vi blev mer motiverade, men

vagen till att bli klara har varit tuff.

Vi vill rikta ett tack till de intervjupersoner som stallde upp i var studie da vi utan era
vardefulla svar inte kunde ha byggt upp detta examensarbete och inte heller kunna komma

fram till de slutsatser som vi gjorde.

Vi vill dven rikta ett stort tack till vara familjer och vanner som har stéttat oss under denna

process och hela studietiden. Utan er hade vi inte Klarat hela végen!

Stort tack!
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Sammanfattning

| tidigare intervjuer med fackférbundet Byggnads framkom det att byggbranschen préglas av
nagot som kallas machokultur. Det vill séga att arbetsmiljon kannetecknas av manlighet, tufft
arbetsklimat samt sexistiskt eller kénsdiskriminerande sprak. Byggnads startade tillsammans
med Byggcheferna en kampanj 2015 som heter ”Stoppa machokulturen” dér de framfor att
byggbranschen ar en av Sveriges minst jamstéllda bransch och att fler kvinnor behévs men
ocksa att machokulturen maste bort. Darfor har vi i denna studie valt att underséka just
machokulturen och kvinnors status inom byggbranschen genom att intervjua bade
arbetsledare och medarbetare for att komma fram till ett resultat. Resultatet konstaterade att
en machokultur existerar da bade krankande ord samt sexistiska och konsdiskriminerande ord
forekommer i princip varje dag. Dock irriterar inte detta medarbetarna eller arbetsledarna pa
nagot vis da de poangterar att detta ar sa som byggbranschen fungerar. Intervjupersonerna
anser aven att kvinnor pa arbetsplatsen &r positivt, ingen av intervjupersonerna ser nagot
hinder i kdnet utan snarare att kvinnan maste ha intressen som ar mer manliga. De slutsatser
vi kommit fram till ar att utbildning &r det som kravs och fattas, utbildning till bade
skyddsombud, arbetsledare och medarbetare. Detta for att bygga upp en medvetenhet om att

kvinnor behdvs inom branschen och att de kan utféra samma arbete som man kan.

Nyckelord: Byggbranschen, Machokultur, Kvinnor, Arbetsmiljo, Krankande
sarbehandling



Summary
In previous interview with the trade union Byggnads, it emerged that the construction industry

is characterized by a culture called macho culture. The work environment is characterized by
greed, tough working climate, and sexist or gender discriminating language. Byggnads,
together with the Byggcheferna, started a campaign 2015 called the “Stop macho culture”. In
which they argue that the construction industry is one of Sweden's least-equalized industry
and that more women are needed but also that the macho culture must be removed
completely. Therefore, in this study we have chosen to investigate the exact macho culture
and women's status in the construction industry by interviewing both supervisors and
employees to arrive at a result. The result found that a macho culture exists when abusive as
well as sexist and gender discriminating words occur every day. However, this does not
irritate employees or supervisors in any way as they point out that this is the way the
construction industry works. Interviewers also consider that women in the workplace are
positive, none of the interviewees sees any obstacles in the sex but rather that the woman must
have interests that are more male. The conclusions we have come to are that education is what
is required and missing, education for both the protection officer, the supervisor and the
employees. This to build awareness that women are needed in the industry and that they can

do the same work as men can.

Key Word: Construction, Machoculture, Women, Work Environment, Victimization
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1. Inledning

I inledningskapitlet kommer studiens utgdngspunkt att presenteras utifrdn en
bakgrundsbeskrivning samt tidigare forskning som &r relevant for undersékningen. Slutligen
redogors studiens syfte och fragestallningar samt en presentation av definitioner av diverse

begrepp som kommer att finnas genomgaende i arbetet.

Vi lever idag i ett land som &r pa fjarde plats i véarlden nar det kommer till jamstalldhet. De
faktorer som har anvénts i métningen &r utbildning, hélsa, ekonomiska mdjligheter och
politisk makt (Veckans affarer, 2016). Att ett land som Sverige har bade kvinno-, och
mansdominerade yrken, men ocksa att bdde konsmarkning och fdrestallningar om kon
forekommer &r grunden till att intresset for studien startade. Byggbranschen &r en av de
branscher som ar minst jamstalld och har ytterst fa kvinnor, detta pa grund av manlighet och
gamla normer. Att kvinnor véljer bort en bransch pé& grund av manlighet och gamla normer ar
nagot som gor att man inom branschen gar miste om kompetens, kompetens som kravs for att
mota den arbetstakt som kréavs just nu (Svenska Byggnadsarbetarférbundet & Byggcheferna,
2015).

| tidigare intervjuer med fackforbundet Byggnads framkom det att byggbranschen préglas av
en machokultur, det vill sdga ett tufft arbetsklimat som ké&nnetecknas av manlighet och
sexistiska eller konsdiskriminerande ord. Men &ven att det finns nagot som kallas
”Svenssonmallen”, det vill siga att en person som arbetar inom bygg ska vara pa ett speciellt
vis bade fysiskt och psykiskt. Detta ar nagot som vi har valt att utforska vidare genom att

intervjua bade arbetsledare samt individer som arbetar p& golvet inom byggbranschen.

1.1. Bakgrund

Att forbattra machokulturen &r ndgot som Byggnads och Byggcheferna vill gora. Detta for att
alla vill jobba i en bransch dar alla behandlas rattvist samt ha en jamstélld arbetsmiljo dar alla
ar valkomna oavsett kon, hudfarg, ursprung eller sexuell l&ggning (Svenska
Byggnadsarbetarforbundet & Byggcheferna, 2015). Problemet i sig upptacktes 2013 nar
Byggnads och Byggcheferna gjorde en undersokning som skickades ut till kvinnorna i
branschen, svaren fick dem att skammas. Varen 2015 fick Byggnads och Byggcheferna nog

och de beslutade sig for att stoppa machokulturen, da alla har ratt att ma bra pa jobbet. Om



foretagen ska bygga i den takt som de gor nu klarar inte foretagen sig inte endast med maén.

(Svenska Byggnadsarbetarforbundet & Byggcheferna, 2015)

De siffror som de kom fram till med undersdkningen var féljande:

80% anger att arbetskulturen k&nnetecknas av grabbighet och ett tufft arbetsklimat.
o 9av 10 anger att de sett andra mé daligt av detta.
Den totala andelen kvinnor i hela byggbranschen &r 8%
o Av Byggnads ar endast 1% kvinnor
30% upplever sin arbetsplats som icke jamstalld
o Varannan av dessa upplever att bristen av jamstélldhet pa arbetsplatsen &r ett
problem.
45% tror att branschen tappar sin personal pa grund av arbetskulturen
o 70% av dessa anser att man saval som kvinnor lamnar branschen pa grund av
manlig arbetskultur.
Ca 30% anger att det forekommer sexistiskt eller konsdiskriminerande sprak pa
arbetsplatsen
o 50% av dessa uppger att de hor sexistiskt eller kdnsdiskriminerande sprak varje

vecka. 18% uppger att de hor det varje dag.

(Svenska Byggnadsarbetarférbundet & Byggcheferna, 2015)

1.2. Syfte

Syftet med studien &r att underséka den s& kallade machokulturen som finns inom

byggbranschen samt den krankande sdrbehandlingen som férknippas med machokulturen.

Vidare underscks aven synen pa kvinnors status inom bygghbranschen

1.3 Fragestallning

Fragestallningar som ligger till grund for att besvara studiens syfte:

Finns det nagon kunskap om vad krénkande sarbehandling innebér pa arbetsplatsen?
Hur ser arbetskulturen ut pa arbetsplatsen och forekommer det ndgon machokultur?
Hur &r kvinnors status inom byggbranschen samt hur skulle en kvinna pé arbetsplatsen

paverka machokulturen?



1.4 Tidigare forskning

Diskrimineringsombudsmannen (DO) (2012) via Oxford Research menar att forskning om
trakasserier och krankningar finns i en begransad méangd och darmed &r ocksa kunskapen om
krankningar begransad. Nar det kommer till effekten av trakasserier pa arbetsplatsen ar detta
begréansat. Det som daremot fatt lite mer utrymme inom forskningen ar nar det férekommer
trakasserier pa arbetsplatser. Dar bade trakasserier och krankande behandling ingar i bade

definitionen och upplevelsen av mobbing. (Diskrimineringsombudsmannen, 2012)

En av artiklarna som DO (2012) beror inom detta omrade ar forekomsten och effekten av
sexuella trakasserier mot kvinnliga officerare och kadetter i forsvarsmakten. Forsvarsmakten
ar &ven den mansdominerad och endast 13% kvinnor, varav 5,5% som dr officerare och
specialistofficerare (Forsvarsmakten, 2017). | denna artikel prévades tva hypoteser (DO,
2012). Den ena hypotesen bestod av att trakasserier paverkade kvinnors tillfredsstallelse i
deras arbete, deras organisatoriska engagemang, deras effektivitet i arbetsuppgifter men &ven
paverkade deras psykiska och fysiska hélsa samt forsamrade relationerna pé arbetsplatsen
(DO, 2012). Den andra hypotesen bestod av att indirekta trakasserier, mer subtila sexistiska
beteenden, stétande beteende eller oénskad sexuell uppméarksamhet &r vanligare &n direkta
trakasserier (DO, 2012). De effekter pa den psykiska halsan som férekom pa grund av de
sexuella trakasserierna yttrade sig i dngest, radsla, depression, ilska, utanforskap, nervositet,
stress, kanslor av fornedring samt minskat sjalvfortroende samt sjalvkénsla. De effekter pa
den fysiska halsan som férekom ndmndes trotthet, sémnproblem, huvudvark, tandgnisslande,
gratattacker och illaméende (DO, 2012). De bade hypoteserna stamde och visade att
forekomsten av sexuella trakasserier av kvinnor i Forsvarsmakten dr utbredd och éven ett
problem (DO, 2012).

En annan studie som namns i forskningen som Oxford Research gjort for DO (2012) ar
Hallberg (2004) dar studien pavisade att systematiska trakasserier, fortal och nedvardering
kan leda till bade sviktande sjalvkansla och sjalvfortroende for den utsatta. Slutsatsen i denna
studien konstaterade att mobbing utgér ett komplext och flerdimensionellt fenomen som har
som syfte att stota ut personer fran arbetsplatsen som konfliktlsning (DO, 2012). Effekterna
orsakade att offret tog pd sig de negativa vardeomddmen som mobbaren projicerat vilket
skapade en kansla av oduglighet, skam och dven kanslan av att vara vérdelds. Det férekom
dven somn- och koncentrationssvarigheter, trétthet, angest, nedstamdhet, huvudvark samt

magont hos dem som varit utsatta for trakasserier och mobbing pa arbetsplatsen. (DO, 2012)



1.5 Definitioner

Krankande sarbehandling — Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett
krankande satt som pa sikt kan leda till att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap eller
ohalsa. (Ahnberg, 2017)

Koénsméarkning - Normer och varderingar som finns i samhallet pdverkar den péagaende
processen av konsmérkning av yrken. Egenskaper anses vara antingen maskulina eller
feminina vilket gor att arbetsuppgifter av olika sorter ocksa konsméarks, men detta kan variera
over tid. (Ulfsdotter Eriksson, 2006)

Ledarskap — Ledarskap ar ett fenomen som lange har fascinerat manniskor da det &r ett
begrepp som direkt leder oss till bilder pd méktiga personer som leder ldnder och arméer. De
flesta definitioner av begreppet har innebérden av att en eller flera personer paverkar varandra
i syfte for att leda, strukturera eller underlatta aktiviteter. (Yukl, 2012)

Machokultur — Begreppet Machokultur anvands inom byggbranschen och syftar till
arbetsmiljon inom branschen. Denna arbetsmiljo praglas av grabbighet, tufft arbetsklimat

samt sexistiskt eller konsdiskriminerande sprak.

Psykosocial arbetsmiljo — Begreppet psykosocial arbetsmiljo omfattar individens interaktion
med samtliga komponenter i den totala arbetssituationen. Det finns inte ndgon specifik del
utan begreppet psykosocial i arbetsmiljosammanhang framhdver behovet av helhetssyn.
(Thylefors, 2010)

Svenssonmallen — Begreppet ”Svenssonmallen” anvénds inom byggbranschen och syftar till

en person som arbetar inom bygg ska vara pa ett speciellt vis bade fysiskt och psyKkiskt.



2. Teoretisk referensram

| detta avsnitt presenteras den teori som ligger till grund for studien och analysen av
resultatet. Kapitlet inleds med att behandla de teoretiska begrepp som ligger till grund for
studien, krénkande sarbehandling och ledarskap. Déarefter redogdrs diskrimineringslagen for
att fordjupas inom jamstélldhet. Avslutningsvis behandlas teorier om kodnsmérkning och

forestallande om kon.

2.1 Krénkande sérbehandling

Kréankande sarbehandling definieras som &terkommande klandervérda eller negativt praglande
handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att vissa
stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap (Hallberg och Strandmark, 2006). Krankande
sérbehandling kan &ven definieras som handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett krankande satt som pa sikt kan leda till att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap
eller ohdlsa (Thornblad, 2016; Arbetsmiljoverkets forfattarsamling Organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS OSA), 2016). Det innebdr oftast att det finns risk for att bli utfryst och
utstott, men det kan ocksad handla om sexuella trakasserier, ovalkommet upptradande av
sexuell natur, som exempelvis berdring, ord och attityder. Beteendet avspeglar ofta att det
finns brister i foretaget, arbetsférdelningen och hur arbetsgivaren bemdter sina anstallda
(Thornblad, 2016; Arbetsmiljoverkets forfattarsamling Organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS OSA), 2016). Arbetsgivaren ska &ven klargora att krdnkande sdrbehandling inte
accepteras i verksamheten, men ocksd vidta &atgarder for att motverka forhallanden pa
arbetsplatsen som kan ge upphov till krankande sarbehandling (Ahnberg, 2017; AFS OSA,
2016). Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur de ska arbeta med detta. Av
rutinerna ska det &ven framgd vem som tar emot information angéende krankande
sarbehandling, vad som hander med informationen och hur de utsatta ska fa hjélpen fort.

Dessa rutiner ska vara kinda for alla arbetstagare (Ahnberg, 2017).



2.2 Ledarskap

“Ledarskap dr den process som innebdr att pdverka andra till att forstd och vara
dverens om vilka uppgifter som bor utforas och hur utférandet bor fa ske. Ledarskap
ar ocksa den process som syftar till att underlatta individuellt och gemensamt arbete
mot delade mal” (Yukl och Kaulio, 2012, s.11)

Ledarskap ar ett fenomen som lange har fascinerat manniskor da det ar ett begrepp som direkt
leder oss till bilder p4 maktiga personer som leder lander och arméer (Yukl och Kaulio, 2012).
Att begreppet har fascinerat oss kan bero pa att ledarskap ar en process som vi alla har
erfarenheter av men ocksé som berdr oss. De flesta definitioner av begreppet har innebérden
av att en eller flera personer paverkar varandra i syfte for att leda, strukturera eller underlatta
aktiviteter. Vad som &r skillnaden mellan en chef och en ledare ar en fraga som diskuterats
genom aren, den mest extrema distinktionen &r att en chef &r opersonlig, intresserar sig for hur
saker gors och stravar efter att medarbetare ska gora det battre. En ledare & man om bade
manniskorna och ekonomin och intresserar sig for vilken betydelse saker och ting har for
méanniskor och vill ocksa att alla ska vara 6verens. Chefer gor saker ratt och ledare gor ratt
saker. (Yukl och Kaulio, 2012)

Det finns variabler pa en arbetsplats som ar viktiga for sjukfranvaroutfallet och ledarskapet
kan paverka en stor del av att dessa variabler gor att det gar att paverka arbetsmiljon genom
att ha ett bra ledarskap (Malmquist, Vinberg och Larsson, 2007). Empirisk forskning av Bass
(1981;1990) visar att bade ett relationsinriktat ledarskap och ett kombinerat ledarskap,
relations- och strukturinriktat, har en positiv inverkan pa arbetstagarnas arbetstillfredsstallelse
(Bass, 1981; Bass, 1990). Relationsinriktat ledarskap innebdr att vissa egenskaper och
fardigheter ar sarskilt relevanta for mojligheten att stadkomma ett bra ledarskap (Yukl och
Kaulio, 2012). Det kan exempelvis handla om kommunikativa fardigheter, men personlig
integritet ar en forutsattning for att man som ledare kunna uppratthalla relationer som bygger
pa tillit och palitlighet. Om ledaren strukturerar och definierar de nédvandiga roller som han
eller hon maste inta for att nd uppsatta mal ar det ett strukturinriktat ledarskap (Yukl och
Kaulio, 2012). En amerikansk modell utvecklad av NIOSH (National Institute for
Occupational Safety and Health) redovisar att ledarens arbetssétt, det organisatoriska klimatet

samt varderingar i foretaget kopplas samman till hélsa och tillfredsstéllelse bland de anstéllda.



Som ledare gér det att pdverka jobbet genom att fokusera pa méjligheter till god halsa

(Malmquist, Vinberg och Larsson, 2007).

2.3 Diskrimineringslagen

Sedan januari 2009 har sju lagar gatt ihop och blivit en sammanhallen och gemensam
diskrimineringslag inom arbetslivet, utbildningsvasendet och andra samhallsomraden
(Gambinus Goransson, Slorach, Flemstrom & del Sante, 2013). Diskrimineringslagens syfte
& att motverka diskriminering och dven att frdmja likabehandling oavsett kon,
konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller kén (Gambinus Géransson, et al.,
2013). En arbetsgivare har skyldighet att utreda om denne far vetskap om att diskriminering
eller krankande sarbehandling forekommer pé arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska dven vidta
atgarder med syfte for att forebygga samt forhindra att arbetstagare utsétts for trakasserier
eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhdrighet, religion eller sexuella
trakasserier. Detta innebdr att arbetsgivaren ska ha en fast policy (Gambinus Géransson, et al.,
2013). Rollen som chef ar att i forsta hand motverka att krankning sker éverhuvudtaget (Udd,
2015). Icke hanterade konflikter som uppstéatt p& grund av krankande sirbehandling kan
eskalera och det &r da chefens ansvar att vara vaksam pa signaler for att konflikter ska uppsta
(Udd, 2015). Arbetsgivaren ska klargora att sarbehandling inte &r ndgot som accepteras och
menar &ven att arbetsgivaren bor uppratta policyn om kréankande sarbehandling (Suntarbetsliv,
u.d.). Denna policy bor innehalla budskapet om att krankande sirbehandling inte accepteras
och att det ska finnas rutiner for hur detta ska motverkas och bor hanteras, samt &ven

innehalla konsekvenser om vad som hander om dessa inte féljs (Suntarbetsliv, u.a.).

2.3.1 Jamstélldhet

Diskrimineringslagen innehéller &ven regler om aktiva Aatgarder for framjande av
likabehandling med avseende pa kon, etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning, dessa regler har éverforts fran jamstalldhetslagen och lagen om férbud mot
etnisk diskriminering (Iseskog, 2013). Nér det kommer till jamstalldhet &r kraven att kvinnor
och man ska ges lika mojligheter och rattigheter i arbetslivet, detta kan framtrada pa sa vis att
det finns omkladningsrum for bade kvinnor och man men ocksd att de ska ha en

personalpolitik som gor att férutsattningarna ar detsamma for bade kvinnor och mén (Iseskog,



2013). Tanken med dessa lagkrav &r att en arbetsgivare ska driva ett aktivt jamstélldhetsarbete
i forebyggande syfte ute pa verksamheten (Iseskog, 2013). For alla arbetsgivare som har mer
an 25 anstallda maste det aven finnas en jamstalldhetsplan som ska goras var tredje ar for att
galla for tre ar, pa varje punkt i jamstalldhetsplanen ska arbetsgivaren gora en kartlaggning av
forhallandena fran jamstalldhetssynpunkt, formulera mal och ange de atgarder som kravs
(Iseskog, 2013). Enligt lag ska denna jamstalldhetsplan handla om att arbetsgivaren ska se till
att arbetsforhallandena &r lampliga for bade kvinnor och man, att arbetsgivaren ska underlatta
for medarbetaren att kombinera arbete och foréldraskap och att arbetsgivaren ska verka for att
anstallda inte blir utsatta for kon- eller sexuella trakasserier. Arbetsgivaren ska &ven framja en
jamn konsfordelning, verka for att lediga jobb soks av bade man och kvinnor och vid
rekrytering anstranga sig for att anstélla sokande av det underrepresenterade konet. (Iseskog,
2013)

2.4 Konsmarkning och forestallningar om kon

Normer och varderingar som finns i samhéllet paverkar den péagdende processen av
kdnsmarkning av yrken. Egenskaper anses vara antingen maskulina eller feminina vilket gor
att arbetsuppgifter av olika sorter ocksa konsmérks, men detta kan variera éver tid (Ulfsdotter
Eriksson, 2006). Med det menas att normer och forvantningar pd hur kvinnor och mén ska
uppfdra sig pa ett visst vis inom en bestdmd situation skapas och tvingar individen att forhalla
sig till dessa forvantningar (West och Zimmerman, 2009). Det kan handla om forvantningar
om vissa beteenden, attityder och forhallningssatt som individer har. Alla individer deltar pa
en arbetsplats och har olika strategier for att hantera olika situationer pa arbetsplatsen och
beroende pa bakgrund, erfarenhet och utbildning har de olika mojligheter att paverka
situationer (Korvajarvi, 2003). Kanter (1993) har genomfort en analys dér det visade sig att
kvinnor och man arbetar under olika villkor inom organisationer vilket gor att de agerar och
upptrader pa olika satt. Organisationers kulturer, strukturer och véarderingar paverkar man och
kvinnors mojlighet att agera, det vill sdga att inom kvinno- och mansdominerade
arbetsgrupper skapas beteenden och strategier som paverkar arbetsmiljon och

arbetssituationen pa olika vis (Kanter, 1993).

Kanter (1993) har dven gjort en studie som visar att organisationer kan vara maskulint kodade
och menar da att vissa egenskaper som &r viktiga for att arbeta i mansdominerade yrken kan
privilegiera mén och missgynna kvinnor. Ajslev, Lund och Mdller (2013) har genom en

intervjustudie inom byggbranschen fatt fram resultat om att former av traditionella
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arbetarklassmaskuliniteter, som styrka, uthallighet och klara olika former av fysisk smarta, &r
nagot som forvantas av man. Aven laucone (2005) har gjort undersokningar inom
byggsektorn och undersokt relationen mellan maskulinitet, arbetsmiljé och sdkerhet. Den
dominerande maskulina kulturen paverkade arbetarna inom byggbranschens attityder
gentemot arbetsmiljon och visade att de inte var oroliga for sin sdkerhet och sitt
valbefinnande. Mén forvéntas vara starka, tuffa, heterosexuella, dominanta och risktagande
likt beskrivning av en homogen maskulinitet. Genom rent av farliga aktiviteter pa
arbetsplatsen kan mans maskulinitet forstarkas och deras plats i den manliga hierarkin 6kas
och kan om individen vagrar stalla upp i dessa aktiviteter ifrgasatta deras plats i den manliga

hierarkin (laucone, 2005).

Kanter (1993) argumenterar att kvinnor vanligtvis ockuperar positioner i organisationer som
inte har ndgon chans till eller véldigt liten chans till utveckling. Men menar &ven att individers
stravande att utvecklas inom organisationer sker av sociala behov, och med det menas att
relationerna till medarbetarna dr avgorande nar individen ska kunna samarbeta och paverka
sin situation. Kanter (1993) har en tanke om att det finns tre grundbehov som allt samspel
utgar fran i organisationen. Den forsta ar att alla i gruppen vet vem individen ar. Det andra
behovet &r tillagna sig status, det vill sdga att positionera sig i gruppen utifran arbetsutférande
eller sin sociala begavning. Det tredje och sista behovet ar att fa sa pass mycket inflytande att
individen kan forbattra sin position eller organisationen. Det &r nar nagon avviker fran
gruppen som gruppen blir medveten om sin egen kultur. Nérvaron av avvikaren ar
svarhanterlig av gruppen och gor att gruppen kan kanna sig ifragasatt. For att behalla
gruppkulturen kommenteras avvikaren genom exempelvis humor, som skapar en vi-kansla i
gruppen. Handlingar av denna sort forstarker gruppen identitet som homogen och tenderar att
utestdnga avvikaren &nnu mer. Denna position i en grupp bendmner Kanter (1993) som token.
Tokens innebar aven att individer inte blir sedd som individer, utan istallet far de representera
en annan grupp manniskor som inte tillnér normgruppen. Individer i dessa positioner som
token 4r inte tillatna att kliva ur denna stereotypa uppfattning om deras avvikande grupp. Om
token exempelvis &r en kvinna kommer den stereotypiska bilden av kvinnor foreligga 6ver
den enskilda kvinnans personliga egenskaper. Lojalitetstester kan &ven utféras av gruppen for
att se om token accepterar gruppens kultur. Token kan med enkelhet definieras genom

synlighet, sérskiljande och generaliserande. (Kanter, 1993)



3. Metod

| detta avsnitt redovisas den valda forskningsansatsen, forfattarnas forforstaelse och
kvalitativ forskning med intervjuer som metod. Vidare beskrivs tillvagagangsséttet av studiens
forberedelser, urval, forskningsetiska principer och genomférandet av studien. Avslutningsvis
kommer en redovisning hur det empiriska materialet presenteras och analyseras i nésta

avsnitt.

3.1 Forskningsansats

Studiens syfte ar att undersoka medvetenheten kring krankande sarbehandling som sker pa
arbetsplatsen samt synen pé kvinnors status inom byggbranschen. Vi ska dven granska den s
kallade machokulturen som finns inom byggbranschen. Eftersom malet &r att tolka och forsta
medvetenheten kring krankande sarbehandling samt kvinnors status inom byggbranschen har
vi valt en hermeneutisk forskningsansats. Detta for att hermeneutik &r en tolkningsléra som
handlar om hur individen bar med sig sin bakgrund och vérderingar i sina tolkningar (Repstad
och Nilsson, 2007). En hermeneutisk studie &r oftast uppbyggd av en sammanfattande
tolkning av hela resultatet (Friberg, 2012). Analysarbetet ar en rorelse fran helheten till
delarna och efter det till en ny helhet, vilket &r ett vanligt tankesatt i kvalitativa forskningar
(Friberg, 2012). Detta &r &ven det tankesatt som vi i denna studie anvént oss av for att komma
fram till resultatet. For att hitta en betydelse for syftet i studien delas resultatet av intervjuerna

upp i mindre delar for att skapa en ny helhet och ett resultat.

3.2 Val av metod

Metoden som valts for denna undersokning &r kvalitativa intervjuer. Detta for att den
kvalitativa metoden riktar intresset mot individen dar fragor stalls om hur individen tolkar och
formar sin verklighet (Backman, 2008). Kvalitativa studier kan vara bra att anvanda nér
nagot konkret ska undersdkas och hur detta har utvecklats 6ver tid (Repstad och Nilsson,
2007). | detta fall &r det konkreta som ska undersokas krénkande sérbehandling inom
byggbranschen, mer specifikt att undersoka den sa kallade machokulturen. Att anvanda en
kvalitativ forskningsmetod kan dérfor gora studiens insamlade data mer vérdefullt, detta for
att vi far ett djup i intervjuerna samt i arbetet. 1 och med att det ar en kvalitativ undersokning
kan vi undersoka hur det var forr, hur det &r nu och vad framtiden kommer att ge. Vilket nar

det kommer till detta amne &r viktigt da byggbranschen just nu ar mansdominerad men i
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framtiden behdver fa in kvinnor for att kunna bygga i den takt som kréavs. Utéver detta kan vi
aven vara flexibla dd faktorerna kan &ndras i en kvalitativ undersokning. Valet av
semistrukturerade intervjuer hjalpte oss att fa ett djup i intervjun och fick ocksa
intervjupersonerna att dppna upp sig och beratta mer om sig sjalva, jobbet och framtiden inom
byggbranschen.

3.3 Forberedelser

Infor studien gjordes det sokningar av tidigare forskning och litteratur inom &mnet, databaser
som Hogskolan Dalarna har tillgang till samt Google Scholar har anvants som sokvagar.
Sokord som anvants har sokts pa béde svenska och engelska och i kombination med varandra
ar arbetsmiljo, psykosocial, machokultur, kvinnor, mén, mansdominerad, byggbransch,

krankande sarbehandling, ansvar och jamstélldhet.

3.3.1 Intervjumall

Infér intervjun skapades intervjuguider for de olika intervjuerna (se bilaga 2 och 3) med
semistrukturerade fragor, vilket innebér att en fardig lista pa amnen och fragor som ska
behandlas och besvaras (Denscombe, 2009). Fragorna var lite annorlunda formulerade till de
olika intervjupersonerna da de hade olika befattning samt att de arbetar pa olika arbetsplatser.
I en semistrukturerad intervju ska den som intervjuar vara flexibel nér det kommer till
&mnenas ordningsfoljd for att den intervjuade ska kunna utveckla sina tankar och tala mer
utforligt (Denscombe, 2009). Om detta jamférs med den strukturerade intervjun dar
intervjuaren har en stark kontroll Gver frdgorna och svarens utformning, liknar den
strukturerade intervjun ett frageformular som den intervjuade besvarar ansikte mot ansikte
(Denscombe, 2009). Intervjuerna som utférdes under examensarbetet kom att vara personliga,
vilket innebdr att det &r ett méte mellan en intervjuare och en informant (Denscombe, 2009).
Amnet krankande sarbehandling inom byggbranschen ar valdigt aktuell da det finns en aktuell
kampanj (startade 2015 och &r pagaende) som drivs av bade Byggnads och Byggcheferna som
heter ”’Stoppa Machokulturen” (Svenska Byggnadsarbetarférbundet & Byggcheferna, 2015).
P& Almedalsveckan 2017 héll de i ett seminarium som hette ”Lika barn leka sdmst — vad kan
branscher med ojimn konsfordelning lira av varandra?” dar de medverkande var bland annat
Byggcheferna, Byggnads och SKL, sedan var de &ven med i samtalssoffan 2.0
(Almedalsveckan, 2017).
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3.3.2 Urval

Vi har valt ett andamalsenligt urval vilket betyder att urvalet bygger pa principen att det gar
att fa ut basta méjliga information genom att vélja objekt baserat pad deras attribut
(Denscombe, 2014). Urvalet av individer handplockas baserat pa deras relevans for
forskningsprojektet baserat pa deras kunskap eller erfarenhet inom omradet (Denscombe,
2014). Var undersokning har fokus pa krankande sarbehandling och den s& kallade
machokulturen inom foretag inom byggbranschen. Valet att undersdka detta inom foretag
inom byggbranschen ar pa grund av att den psykosociala arbetsmiljon vanligtvis inte har ett
fokus i branschen. Vi har valt att ha atta stycken intervjuer, fyra stycken med arbetsledare
inom olika foretag inom byggbranschen samt fyra stycken med medarbetare som jobbar pa
golvet. Dessa intervjuer kommer att kompletteras av material fran en tidigare studie som
fokuserade pa arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo. | denna
studie ingick tva intervjuer, en med fackforbundet Byggnads och en med arbetsgivarforbundet
Sveriges Byggindustri. Vi kommer enbart att anvanda oss av det material som vi fick fran
fackforbundet Byggnads i denna studie da vi tror att det materialet kompletterar denna studie
och det insamlade materialet. Men &ven ger oss en dverblick i hur arbetet just nu ser ut inom

den psykosociala arbetsmiljon och krankande sérbehandlingen inom byggbranschen.

3.3.3 Forskningsetiska principer

Det fyra etiska riktlinjer som ska féljas vid anvandandet av intervjuer: Informerat samtycke,
Konfidentialitet, Konsekvenser och Forskarens roll (Kvale och Brinkmann, 2014). Dessa
riktlinjer bor intervjuare ha i atanke for att halla sig 6ppna for de dilemman, mangtydigheter

och konflikter som uppstar under forskningsprocessen. (Kvale och Brinkmann, 2014)

I informationsbrevet (se bilaga 1) som skickades ut blev undersékningspersonen informerad
om att deras deltagande &r frivilligt och att de ndr som helst kan vélja att dra sig ur
undersokningen. Detta fortydligades pa intervjudagen. Informationsbrevet belyste dven att
intervjupersonen skulle vara anonym, om &nskas, samt att allt material skulle forstéras efter
godként examensarbetet. Ké&nsliga delar for intervjupersonerna men &ven for foretaget visade
vi forstéelse for och vi var tillmotesgdende och forsokte undvika att ta med dessa delar i vart
arbete. Alla kallor i vart arbete kontrollerades samt validerades genom Kartlaggning i den
hogsta mojliga man. Undersokningen foljde riktlinjerna fran Hogskolan Dalarnas

Forskningsetiska namnd. Utdver detta fanns dven en 6ppen dialog med intervjupersonerna.
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3.4 Datainsamling

Understkningsdesignen som valdes ar en kvalitativ metod med intervjuer, intervjuerna hade
olika formulerade fragor beroende pa till vem de riktade sig till. Frdgorna var &ven
semistrukturerade for att kunna vara nagot riktade, men &nda lata intervjupersonerna utveckla
sina tankar. En intervjuguide tillsammans med ett informationsbrev skickades till
intervjupersonen i férhand for att ge dem tid till att forbereda sig infor intervjun. Intervjuerna

holls i lokaler som bestdmdes tillsammans med intervjupersonerna.

3.5 Databearbetning

Inspelning och transkribering av intervjuer ar att féredra framfor anteckningar da detta ger bra
forutsattningar vid analysering av vad intervjupersoner sagt vid tillfallet da intervjun skedde
(Bryman och Nilsson, 2011). Omedvetna och felaktiga tolkningar av vad som sades kan
kontrolleras da forskaren kan lyssna igenom materialet flera ganger (Bryman och Nilsson,
2011). Inspelning skedde under samtliga intervjuer for att enklare kunna transkribera det

insamlade materialet och darefter paborja analyseringen av det transkriberade materialet.

En viktig del i analysprocessen é&r att identifiera nyckelteman i resultaten, dela upp resultatet
fran intervjuerna och vélja ut viktiga teman for att sedan ha utférliga beskrivningar av dessa
(Friberg, 2012). Analysarbetet borjade med att fokusera pa undersokningarnas resultat som
presenteras i form av kategorier. En sammanstélining av resultatet for varje intervju skedde
for att sedan kunna foéras samman under respektive huvudrubrik for att lattare se vad som ska
analyseras. Detta for att avslutningsvis kunna relatera de olika intervjuerna med varandra for
att hitta likheter och skillnader som sedan kan skapa nya teman och pa sa vis fortsatt

forskning.

3.6 Metoddiskussion

Att fokusera studien inom byggbranschen och krankande sarbehandling var en utmaning. Var
forforstdelse var att foretag inom den typen av bransch har mer fokus pd den fysiska
arbetsmiljon an den psykiska. Detta da arbetet inom denna bransch &r av fysiskt slag och det
uppstar fler olyckor som uppkommit pa grund av exempelvis bristande skyddsutrustning och
monotont arbete. Var tidigare studie och kontakt med fackforbundet Byggnads gav oss intryck
av att byggbranschen riktar sig mer mot mén istéllet for kvinnor. Under en intervju med
fackforbundet fick vi beréttat for oss om en sa kallad machokultur som finns hos féretag inom

byggbranschen. 99 av 100 medarbetare inom byggbranschen & mén och detta gor
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byggbranschen till en av Sveriges minst jdmstallda branscher. Byggnads och Byggcheferna
har startat en kampanj som heter ”Stoppa machokulturen” som riktar sig mot att skapa en
bransch dér alla behandlas réttvist och pa sa vis inte gar miste om viktig kompetens. Just
denna kampanj som Byggnads och Byggchefer har skapat vackte vart intresse till att

understka detta vidare.

Nar det kom till val av metod var det svart att genomféra en liknande undersokning pa
annorlunda vis. Om studien skulle ha gjorts pa ett kvantitativt vis skulle vi inte ha kommit
fram till samma resultat, och vi skulle inte heller ha mottagit lika uttdmmande svar som vi
fick av intervjupersonerna. Att ha samma fragor stallda pa liknande vis skulle inte heller ha
gétt att genomfdra da rollerna var sa pass olika men ocksa deras individuella kunskap skilde
intervjupersonerna at. Det intervjupersonerna berattade utdver intervjufragorna hjalpte oss att
fa en djupare forstaelse. Att vi valde att utféra studien i en bransch som vi varken har kunskap
inom eller erfarenhet inom gor att vi har en minimal forforstaelse av branschen och endast kan
utga fran det som vi tidigare hort och last. Om vi daremot skulle ha valt en bransch som vi
hade forforstaelse inom da vi hade kunskap och erfarenhet skulle vi ha analyserat pa ett helt

annorlunda vis, men ocksa inlett studien med djupare forutfattade meningar.

Att komma fram till vilken metod som lampade sig bést var en utmaning och vi funderade ett
tag pa att anvanda oss av en metodtriangulering med bade kvalitativ och kvantitativ metod.
Da antal medverkande inte métte upp till vara forvantningar ansag vi att en kvalitativ metod
var det bésta séttet att samla ihop tillréckligt med material. Med en kvalitativ metod kan &ven

det insamlade materialet komma att vara tillrackligt djup och ingéende.
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4. Empiri

| detta avsnitt presenteras resultatet av intervjuerna genom att dela upp den insamlade
empirin mellan materialet frdn medarbetare och materialet fran arbetsledare. Den insamlade
empirin fran arbetsledare och medarbetare kommer att jamféras med det tidigare insamlade

materialet fran fackforbundet.

4.1 Empiri av intervjuer med arbetsledare

Bakgrund

De arbetsledare som vi har intervjuat har jobbat inom byggbranschen i mellan 7 och 35 &r och
som arbetsledare i 3 till 17 ar. Av de arbetsledare som vi har intervjuat ar en rivare, en
elektriker och tva byggarbetare. Tvéa av intervjupersonerna ar arbetsledare i mindre foretag
med under 25 stycken anstéllda och tva i storre foretag med mer an 25 anstéllda. Nar det
kommer till utbildning for att ta 6ver rollen som arbetsledare fick tva av intervjupersonerna
inte ndgon utbildning utan &r sjalvlarda, en intervjuperson fick en ledarskapsutbildning och
den fjarde intervjupersonen har hogskoleutbildning som ingenjor och gatt ndgon enstaka kurs
i ledarskap. Arbetsuppgifter som arbetsledarna har &r planering, tidrapportering, fakturor men
ocksa att arbeta pd golvet med de andra medarbetarna. Vissa arbetsledare arbetar mer pa
golvet &n andra.

Alla arbetsledare arbetar endast med méan pa golvet och tva arbetsledare har kvinnor pa
kontoren. Alla arbetsledare har endast medarbetare som ar fran Sverige och ar heterosexuella,
forutom en arbetsledare som har en medarbetare som &r bisexuell, men inte gétt ut med detta
till arbetsgruppen. Tre av arbetsledarna har medarbetare som &r helt nya eller kommer direkt
frdn skolan och en arbetsledare har medarbetare som har jobbat minst sex &r. Nar det kommer

till hur lange de arbetat pa foretaget ar det minsta tio ar och det langsta 35 ar.

Arbetsmiljon

Alla arbetsledare ar enade om att det som ar bra inom den psykosociala arbetsmiljén &r
gemenskapen. De har en stark gemenskap och de arbetsledare som arbetar foér mindre foretag
papekar dven att de ar som en familj. Att rekrytera nya medarbetare till arbetsgruppen sker
oftast inte via arbetsformedlingen eller externa rekryteringar utan i princip endast fran
rekommendationer eller vanskapskretsar. Detta for att individen ska passa in i gruppen pa
grund av arbetskulturen. Det sades dven att de valkomnar in alla nya in i gruppen, men med

betoning att personkemin skulle stimma med resten av gruppen. Merparten av arbetsledarna
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vill fa in kvinnor pé arbetsplatsen och att det skulle vara bra for arbetsgruppen for att fa mer
variation av individer pa arbetsplatsen. Det tals att tanka pa att byggbranschen ar en tuff miljo
med ett sprdk som kan upplevas som krankande och arbetsledarna menar att det kravs en
kvinna med lite skinn p& nasan som tal tuffare kultur. En av arbetsledarna vill &ven HBTQ
(homosexuella, bisexuella, trans- och queerpersoner) -certifiera foretaget, da arbetsledaren
anser att alla ska fa vara precis som de ar sexuellt, kvinna som man, heterosexuell som

homosexuell. S& lange en individ skoter sitt arbete spelar det ingen roll.

Arbetskultur och Sprak

Alla arbetsledare anser att det finns en bra gemenskap mellan medarbetare pa arbetsplatsen
och de ar en grupp som ar raka och &rliga med varandra. Alla séger vad de tycker och de
fungerar i stort sett som en familj. En storre del av arbetsledarna anser att inget bor fordndras
nar det kommer till gemenskapen pa arbetsplatsen, men namner aven att de majligtvis ska
forsoka attrahera andra typer av manniskor till arbetsplatsen. Detta instimmer med vad andra
arbetsledare sagt om att forsoka andra pa hur de pratar med varandra i arbetslaget for att
kunna sldppa in alla individer oavsett kon, sexuell 14ggning eller etnicitet. De bygger vidare

pa detta och menar att alla skyddsombud bor gé en kurs i HBTQ.

Merparten av arbetsledarna ar enade om att det & en grabbig arbetskultur pa deras
arbetsplatser och kan ses som hard och tuff. Det forekommer sexskamt och krankande ord och
de flesta av medarbetarna kan ta det, men ibland behdver arbetsledare eller kollegor séga till.
Majoriteten av arbetsledarna har inte varit med om att ndgon har sagt ifran for att spraket inte
ar okej. Detta da de inte upplevt det som problem. En arbetsledare har varit med om att en
medarbetare har sagt ifran att det inte ar okej men inga atgarder vidtogs vid detta tillfalle. En
annan arbetsledare har varit med om att ndgon sagt ifran om spraket och blev da ombedd att
dra at helvete. Det ar en hard arbetskultur men i grund och botten & det en bra
sammanhallning i guppen da de kanner varandra val och vet var granserna gar. Arbetsledarna
berattar att det inte gar att vara politiskt korrekt inom denna bransch. De séger daremot att de
har en riktigt bra vanskaplig arbetskultur och att dven kvinnor skulle passa bra in i gruppen pa
golvet. Huvudparten av arbetsledarna menar att krdnkande ord forekommer dagligen eller ofta
pa arbetsplatsen, men ett mindre antal av arbetsledare sager att det forekommer krankande ord
men inte lika ofta som de 6vriga arbetsledarna beskriver. Sexistiska och kénsdiskriminerande
ord forekommer aven dagligen eller ofta pa arbetsplatsen enligt arbetsledarna men de menar
aven att det inte skulle forekomma om det var en kvinna pa arbetsplatsen. De krankande
orden skulle dock finnas kvar pa arbetsplatsen trots kvinnor tror en Gvervagande del av
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arbetsledare da det inte gar att fa bort den grabbiga kulturen helt och hallet fran

byggbranschen.

Kvinnor pa arbetsplatsen

Vissa av arbetsledarna har kvinnor pa kontoret pa deras arbetsplats, men det finns inga
kvinnor som jobbar med dem pé golvet. Alla arbetsledare ser kvinnor pa arbetsplatsen som
nagot positivt och anser att kvinnor ar som vilken arbetskollega som helst. De arbetsledare
som inte har kvinnor pé arbetsplatsen ar d&ven dem mycket positiva till att arbeta med kvinnor
och en av dem sager aven att det skulle vara bra variation i arbetslaget. Nagon av
arbetsledarna har haft en kvinna pa arbetsplatsen och ansdg att hon passade in bra i gruppen.
Dock var hon endast inhyrd hos dem i nio manader. Den kvinnan var tuff och hade skinn pa
nasan och kunde ses som en tjej med manliga beteenden. Samma arbetsledare har forsokt fa
sin chef att anstalla kvinnor men denne chef tror inte att manga kvinnor skulle klara av det
psykiska pé arbetsplatsen. Den manliga kulturen och tankarna tror chefen gor att de inte klarar
av yrket. Men de fysiska bitarna tror inte arbetsledaren och chefen &r nagot hinder for kvinnor
dd de tror att det ar nagot som kommer med tiden. Samma galler nya man inom
byggbranschen. Alla nyanstallda som kommer in klarar inte att bara jattemycket pa en gang,
men de blir starkare varje dag. De fysiska delarna av arbetet gar aven att I6sa med eventuella
hjalpmedel och kollegor. Dock har en del av arbetsledare upplevt att kvinnor reagerat illa da
de erbjudit sin hjalp med de fysiska bitarna och en arbetsledare har &ven varit med om att
kvinnan tagit detta som en sjalvklarhet. Ingen av intervjupersonerna ser en kvinna pa
arbetsplatsen som nagot negativt. Arbetsledarna tror att en kvinna skulle gora ett lika bra jobb
som man och de instimmer med varandra da de sdger att kvinnor & mer petiga och

noggranna, och att detta skulle vara bra att fa in pa arbetsplatserna.

Enligt alla arbetsledare arbetar féretagen med systematiskt arbetsmiljéarbete och har rutiner
for detta arbete. Merparten av arbetsledarna har utbildning inom systematiskt
arbetsmiljoarbete, dock har ingen av dem arbetat med detta personligen. Géllande krénkande
sérbehandling finns &ven rutiner och policyn som berdr detta, men skoéts frdmst av hdgre
chefer och kompetent personal. Som arbetsledare &r deras ansvar att kontrollera att detta inte
pagdr i deras arbetslag och skulle detta ske ar arbetsledarens ansvar att fa fram hela historian
om vad som har skett, dokumentera och meddela vidare. Arbetsledarna har uttryckt att

kontakten med fackférbunden &r bristande och det kan paverka arbetsmiljon pa arbetsplatsen
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och arbetsledare och medarbetare inte vet hur de ska ga tillvaga eller vet vem de ska kontakt

nér krankande sérbehandling forekommer.

4.2 Empiri av intervju med medarbetare

Bakgrund

De medarbetare som deltagit i studien har jobbat inom byggbranschen i mellan fem och 20 ar,
varav tva av dessa ar pa foretag med atta anstallda och tva pa foretag med 25 anstillda.
Intervjupersonerna arbetare pa foretag med elektriker och byggarbetare. Tre intervjupersoner
har helt blandade aldrar pa foretagen, fran direkt fran skolan till pension och en intervjuperson
ar alla i princip under 30 &r. Det &r endast min pa arbetsplatserna och alla &r heterosexuella

och fran Sverige.

Arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon pa de arbetsplatser som medarbetarna arbetar pé ar bra men vissa av
medarbetarna i studien har sagt att den kan vara bristande ute hos kunderna. De medarbetare
som har intervjuats ar alla enade om att den psykosociala arbetsmiljon ar bra pa foretaget.
Gemenskapen ar nagot som ar bra pa arbetsplatserna. De har nara relationer och ar kompisar
med varandra. De umgas och arbetar ocksd med sin chef eller arbetsledare varje dag och har
respekt jamtemot varandra. Vad som daremot kan forbattras inom den psykosociala
arbetsmiljon &r, enligt ett mindre antal av medarbetarna, att arbetskraften behéver utdkas da
det skulle minska stressen samt tidspressen som de har. Fler personer pa arbetsplatsen skulle
minska arbetsbelastningen och &ven ge en storre variation pa individer i arbetsgruppen.
Utover detta fungerar gemenskapen fungerar bra pa arbetsplatsen och medarbetarna menar att

de dven kanner varandra privat. De hjalper och stottar varandra bade privat och pa jobbet.

Arbetskultur och sprak

Alla medarbetare ar verens ndr de sdger att de har en vanskaplig grupp och att det har en bra
gemenskap. Det som kan ses som en nackdel & den maskulina kultur som forekommer med
grova skamt och upptag. Dock menar en av medarbetarna att det &r ett gdng man som arbetar
nara tillsammans och detta kan inte upplevas negativt pa grund av den maskulina kulturen. Att
vara kvinna pad golvet inom byggbranschen tror de kan vara svart. Att det forekommer
krankande ord nekar alla medarbetare till och alla férutom en av dem séger istéllet att det
forekommer taskiga kommentarer. Dessa kommentarer kan upplevas som béade kriankande och
inte krankande men medarbetarna papekar ocksa att dessa kommentarer eller skamt aldrig

gors mot nagon utanfor deras arbetsgrupp och att det sker pa en kontrollerad niva. Sexistiska
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eller konsdiskriminerande ord ndmner medparten av intervjupersonerna forekommer och
beréttar att det var mer vanligt att det forkom forut, men &r inte alls lika vanligt nu for tiden.
Sedan det har tillkommit nya medarbetare till verksamheten har denna typ av sprak avtagit.
Merparten av medarbetarna menar att det férekommer ett ovardat och grévre sprak inom
branschen och att det kravs lite skinn pd nisan samt att det inte gar att vara finkanslig for att
klara av att arbeta inom byggbranschen. En medarbetare pépekar mer att det ar sexistiska
kommentarer sdsom; “’Ska jag hjélpa tant med viskan?”, ”Du skruvar som en tjej” och “Du
har flickarmar”, men alla intervjupersoner menar att det ar inget som de skulle sdga till
kvinnor om de skulle arbeta med dem. Att siga ifran eller saga att spraket inte &r acceptabelt
&r inte vanligt forekommande enligt medarbetarna och endast en av dem har varit med om att
nagon sagt ifran att spraket inte ar godtagbart, och detta ledde till att den personen fick respekt

av arbetsledare och arbetsgruppen.

Kvinnor pa arbetsplatsen

En del av medarbetarna har kvinnor som arbetar med administrativa arbetsuppgifter pa
foretaget. De ser inte att det skulle finnas nagra nackdelar med att ha kvinnor i arbetsgruppen.
Den andra delen av medarbetarna har inte nagra kvinnor alls i foretaget, men tror att det skulle
fungera bra om kvinnan &r tuffare och mer en tjej med manliga beteenden. Viktigt tror de
bada ocksa ar att som kvinna har mer liknande intressen som man har. Detta for att kunna
komma in i gruppen och hitta gemensamma intressen. Problemet kan ocksa vara de tunga lyft
som arbetet kraver. Det gor att kvinnan maste vara stark eller be kollegor om hjélp. Alla
intervjupersoner tror att det kan vara svart for en kvinna att ta sig in eller trivas i
byggbranschen da det & mansdominerat, precis som det var nar branschen startade och tyvarr
fortsatt i samma spér. Dock ar alla enade om att de tror att en kvinna skulle gora ett lika bra

jobb som en man.

4.3 Empiri av tidigare intervju med fackférbundet Byggnads

| en tidigare studie dar vi granskade arbetsmiljoverkets nya foreskrift AFS Organisatorisk och
social arbetsmiljo intervjuade vi fackforbundet Byggnads. Delar av denna intervju kommer
aven att anvandas i detta arbete, dessa ar delarna om kvinnor inom byggbranschen, ledarskap
och den kréankande sarbehandlingen. Det var i denna intervju som vi horde talas om

machokulturen forst.
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I intervjun beréttade den fackliga representanten att byggbranschen ar mansdominerad och att
99 av 100 medarbetare inom byggbranschen &r mén, vilket gor byggbranschen till en av
Sveriges minst jamstillda branscher. Byggbranschen praglas dven av nagot som Kkallas
machokultur, det vill s&ga att arbetsmiljon kdnnetecknas av manlighet, tufft arbetsklimat samt
sexistiskt eller konsdiskriminerande sprdk. Vad som &ven namns ar den sa kallade
”Svenssonmallen”, att en person som arbetar inom bygg ska vara pé ett speciellt vis bade
fysiskt och psykiskt. Det vill sdga varken kvinnor har latt att komma in pa marknaden.
Intervjupersonen berattar &ven att machokulturen maste brytas da en mer blandad
yrkesarbetarkar som bestar av bade man och kvinnor kravs. Intervjupersonen menar aven att
arbetet inte #r “skitigt” som det tidigare varit och att det snarare ar varderingsfragor som styr
vad individer véljer for yrke. Intervjupersonen uppgav dven att de har en medarbetare som
arbetar med att vara ute pa gymnasie- och yrkeshdgskolor och gora foretagsbesck for att prata
om machokulturen. For det som behdvs andras ar attityderna och hur de pratas om branschen.
Det ar tufft for alla som avviker fran “Svenssonmallen” och det & den normen som

byggbranschen maste komma ifran.

Ledarskapet har stor betydelse inom byggbranschen, en duktig ledare ser nar nagot borjar ga
fel. Fel kommer det att bli, men en duktig ledare ifragasatter sig sjalv om otydlighet i
instruktioner eller information. En ledare & A och O i en verksamhet och det &r otroligt

viktigt att sdkerhetsstalla att medarbetarna forstatt vad som ska goras och hur.

20



5. Analys

Syftet med detta avsnitt ar att tolka empirin i form av att aterknyta till teori och tidigare
forskning. Av detta skal for att vi utifran tolkningen ska kunna finna I6sningar till problemet.
Analysen kommer att berdra ledarskap, jamstalldhet, konsmérkning, krénkande

sarbehandling och &ven aterknyta till tidigare forskning.

De intervjupersoner som vi har intervjuat har arbetat inom branschen i mellan 5 till 35 ar,
intervjuerna skedde med en rivare, fyra elektriker och tre byggarbetare. Halften av
intervjupersonerna arbetade inom storre foretag (25 eller fler medarbetare) och hélften av
intervjupersonerna pd mindre foretag (mindre &n 25 medarbetare). Alla intervjupersoner har
vid tiden da studien genomfordes endast svenskar pd arbetsplatsen och aldern pa foretagen
varierar frdn nyutexaminerande till pensionsélder. Halften av intervjupersonerna har aven
kvinnor pa kontoret men inte pa golvet, 6vriga har inte kvinnor pa arbetsplatsen alls. Detta har
gett oss en bra bas for studien och det har dven gett en dverblick dver storre respektive mindre

foretag.

5.1 Kvinnors status och roll inom byggbranschen

Gemenskapen pd samtliga intervjupersoners arbetsplatser ar éver forvantan. Alla personer
som stéllt upp i studien forklarar att de fungerar som en familj i arbetsgruppen och att de
hjélper och stéttar varandra. Vad som dock belyses av arbetsledarna &r att de vill attrahera
andra typer av manniskor till arbetsplatsen. Detta kraver att de bor férsoka andra hur de pratar
med varandra inom arbetslaget for att kunna sldppa in alla individer oavsett kon, sexuell
laggning eller etnicitet, da spraket med krankande ord och kommentarer kan vara en barriar.
D4 intervjupersonernas arbetsplatser varierar i storlek kan det variera hur rutinerna for
likabehandling ser ut. Diskrimineringslagen innehéller regler om de aktiva atgarderna for
framjande av likabehandling med avseende pa kon, etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning. Dessa har overforts fran jamstalldhetslagen och lagen om forbud mot etnisk
diskriminering (Iseskog, 2013). Intervjupersonerna enas om att det férekommer sexuella eller
konsdiskriminerande ord, men att de inte skulle kvarstd om en kvinna kom in pd deras
arbetsplats. De krédnkande orden skulle dock vara oférédndrade. Av dessa svar kan vi utlésa att
de foljer dessa regler da de har en likabehandling, dock &r det svart for en kvinna att ta sig in i
byggbranschen. Yukl och Kaulio (2012) skriver om ledare & mana om bade ekonomi och

manniskorna pa foretaget och detta kan jamforas med vad teamledarna sager om att deras

21



arbetsgrupp har en stark gemenskap. Personalpolitiken ska forespraka att forutsattningarna pa
arbetsplatsen &ar detsamma for bade kvinnor och man (lseskog, 2013). Detta har
intervjupersonerna forklarat att de hjalps at pa arbetsplatsen med tunga lyft, men &ven betonat
att det finns hjalpmedel som kan hjalpa badde man och kvinnor vid lunga lyft. En ledares syfte
&r att leda, strukturera och underlatta arbetet for medarbetare (Yukl & Kaulio, 2012). | och
med att arbetsledare har ordnat med hjalpmedel till sina medarbetare kan det ses som att de

uppfyller sitt syfte.

Iseskog (2013) forklarar &ven att det ska finnas en jamstélldhetsplan for de arbetsgivare som
har mer an 25 anstallda, dar de bland annat ska se till att arbetsforhallandena ar lampliga for
bade man och kvinnor och verka for att anstallda inte blir utsatta for kén- eller sexuella
trakasserier. Arbetsgivaren ska ocksa verka for att lediga jobb soks av bade man och kvinnor
och vid rekrytering anstranga sig for att anstélla sokande av det underrepresenterade konet, de
ska framja en jamn konsfordelning (Iseskog, 2013). Detta uppfattar vi som att arbetsgivarna i
detta sammanhang missar, da flera arbetsledare forklarar att de rekryterar genom personliga
kontakter och inte har en extern rekrytering. Forklaringen pa det beteendet &r att de vill fa in
individer som kommer att passa in i gemenskapen pa arbetsplatsen och pa s vis undvika att
individer kanner sig utanfor eller krankta. Men da &r dven chansen for en kvinna att komma in
minimal, beteenden maste aven forbattras dd mycket krankande ord men dven sexuella och
konsdiskriminerande ord férekommer. Under intervjuerna har det uppkommit att en kvinna pa
arbetsplatsen skulle fordndra deras beteenden. Att rekrytera som de gbr nu, att en
byggarbetare kdnner en annan byggarbetare, gor att kvinnor har svarare att ta sig in pa
arbetsplatsen och i arbetsgruppen. Hur ska da kvinnor kunna komma in i denna

mansdominerade byggbransch?

| intervjuerna framkom det att bade arbetsledare och medarbetare anser att kvinnor pa
arbetsplatsen skulle gynna dem. Béda grupperna tror aven att en kvinna skulle gora ett lika
bra jobb som en man. Arbetsledarna tror att en kvinnas narvaro pa en arbetsplats skulle ha en
positiv inverkan och medarbetarna anser att en kvinna som kommer till en arbetsplats inom
byggbranschen bor vara tuffare och ha mer manliga beteenden. De bade motsager sig lite
grann jamtemot varandra men Gver det hela laget har de béda grupperna samma resultat, att en
kvinna kan utfora detta jobb. Intervjupersonerna, bade arbetsledare och medarbetare, papekar
flera ganger att byggbranschen ar som den ar, med en tuff arbetskultur och kriankande ord
men samtidigt menar dem att de gérna skulle se fler kvinnor i branschen. Tidigare intervju
med fackforbundet Byggnads meddelar att de har en medarbetare som arbetar med att vara ute
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pa gymnasie- och yrkeshdgskolor och gora foretagshesok for att prata om machokulturen. Det
som behovs andras ar attityderna och hur branschen bendmns. Det &r tufft for alla som avviker
fran ~Svenssonmallen” att komma in i gruppen och det ar den normen som byggbranschen

maste komma ifran inom byggbranschen.

5.2 Kdnsmarkning och forestallningar om kon som forekommer

Att branschen dr mansdominerad har vi fatt bekréaftat av samtliga intervjupersoner och aven
tidigare intervju med fackforbundet Byggnads ger bevis pa det. En mansdominerad bransch
kan styras av de normer och vérderingar som finns i samhéllet (Ulfsdotter Eriksson, 2006).
Nar det kommer till egenskaper kan dven dessa vara maskulina och feminina, men nér det
galler normer och forvantningar tvingas en individ ofta att forhalla sig till dessa (West och
Zimmerman, 2009). Tidigare intervju med fackférbundet Byggnads belyser dven att
machokulturen inom byggbranschen maste brytas ned till en mer blandad yrkesarbetarkar som
bestér av bade man och kvinnor. Fackforbundet Byggnads menar &ven att arbetet inte dr sa
”skitigt” som det tidigare varit och att det snarare ar vérderingsfragor som styr vad individer
valjer for yrke. Att en individ tvingas till att forhalla sig till sarskilda forvantningar kan
kopplas samman till att de som jobbar inom byggbranschen har en viss jargong men ocksé
machokultur. Fran intervjuerna med medarbetarna kunde det utlasas att det anses vara
maskulint att anvénda sig av krédnkande ord, men &ven sexuella och kdnsdiskriminerande ord,
och att stalla sig mot detta &r att stalla sig mot den maskulinitet som finns pa verksamheten.
Alla beter sig pa samma vis for att ingen vill sticka ut, trots att detta kan leda till att vissa

individer inte passar in i gemenskapen pa verksamheten.

Kanters (1993) analys visar att organisationers kulturer, strukturer och vérderingar paverkar
man och kvinnors mojlighet att agera, och detta ar fallet nar det kommer till byggbranschen.
Den mansdominerade arbetsgruppen har skapat beteenden och strategier som paverkar
arbetsmiljon och arbetssituationen (Kanter, 1993), vilket har lett till att det manliga blir
manligare och gor att byggbranschen ses som en bransch som kvinnor inte klarar av. Men
samtliga intervjupersoner vill inte eller skulle inte ha ndgot emot att arbeta med kvinnor, dock
kravs det att de har lite skinn pa nasan och har lite mer manliga intressen for att 4nda kunna
skapa en gemenskap mellan individerna i gruppen. | en studie av Ajslev, Lund och Méller
(2013) framkom resultatet att traditionella arbetsklassmaskuliniteter som styrka, uthallighet
och att klara olika former av fysisk smarta ar ndgot som forvantas av man. Det &r har som tron

om att kvinnor kan misslyckas i manga fall, att en kvinna inte har samma styrka och
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uthallighet, inte heller kan klara olika former av fysisk smarta som man. Men samtidigt
namnde en intervjuperson att de tror att mycket utav det som blockerar kvinnor att komma in i
branschen ar det mentala. Manga siger att det ar en bransch fér man, och darfor vill inte
kvinnor ge sig in i branschen. Detta kan &ven jamféras med vad Kanter (1993) skriver om
token. Gruppen forstérker skillnaden mellan kvinnor och mén nér de sdger att byggbranschen
ar endast for man och att det kravs fysisk styrka som inte kvinnor innehar i samma man som
man. P& det viset avviker kvinnor fran gruppens normer och blir da en token. Aven laucone
(2005) har genomfort undersokningar inom byggsektorn och da undersokt relationen mellan
maskulinitet, arbetsmiljo och sékerhet och kom fram till att mén inte var oroliga for sin
sakerhet och sitt véalbefinnande pa arbetsplatsen. Detta da de forvantas vara starka, tuffa och
heterosexuella och kan liknas med den ”Svenssonmall” som fackférbundet Byggnads ndmnt i
tidigare intervjuer. Under en av intervjuerna framkom att en individ pa den intervjuades

arbetsplats var bisexuell men inte vagade ga ut med det.

5.3 Machokulturen och den krankande sérbehandlingen

Kréankande sarbehandling &r enligt Hallberg och Strandmark (2006) Aaterkommande
klandervarda eller negativt praglande handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett
krankande séatt som kan leda till att vissa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Att
krankande sérbehandling forekommer inom byggbranschen &r det ingen tvekan om nér vi
aterkopplar till de intervjuer som vi genomfort. Men att den krankande sarbehandlingen leder
till att en individ stélls utanfor gemenskapen &ar daremot inte korrekt enligt var undersékning.
Det finns krankande ord pa arbetsplatsen men inte i den man att ndgon stills utanfor
gemenskapen. Jamfor man detta uttalande med vad Kanter (1993) skriver om token och att
genom humor eller andra liknande handlingar ar forsok till att behalla gruppkulturen och for
att identifieras som homogen och detta tenderar till att utestdnga avvikaren. Vissa arbetsledare
har sagt att de endast rekryterar de individer som andra inom foretaget har rekommenderat
och att detta ar for att de ska passa in i gruppen. Detta gor att de har samma personligheter
och drag men &ven att ingen stélls utanfor gemenskapen i gruppen som &r valdigt stark.
Gemenskapen anser bade arbetsledare och medarbetare ar nagot som &r det som fungerar bast
inom den psykosociala arbetsmiljon men dven att de ar en grupp som &r ndra som en familj
som &r raka och &rliga mot varandra. Att alla intervjupersoner ar enliga inom denna punkt &r
nagot som &r positivt dd den psykosociala arbetsmiljon och dven gemenskapen &r ngot som
paverkar en arbetsplats och en arbetstagare. Att gemenskapen och arbetsmiljon ar bra gor

dven att intervjupersonerna trivs pa arbetsplatsen.
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Bade Thornblad (2016) och AFS OSA (2016) menar att krankande sarbehandling avspeglar
att det finns brister i foretaget, arbetsférdelningen och hur arbetsgivaren beméter de anstéllda.
Nér vi ser déver medarbetarnas kommentarer att det inte sker krankande sarbehandling utan
mer grabbiga/krdnkande kommentarer ses det snarare som att medarbetarna anser att allt &r
bra medan det istéllet &r arbetsledarna som anser att de krdnkande orden kan vara ett problem.
Att det framkom olika resultat i denna fraga kan handla om att medarbetarna inte ser allvaret i
det sprak som anvands men dven den jargong som finns pé arbetsplatsen. Dock har de bada
grupperna sagt att det skulle ske en forandring i hur man pratar och beter sig pa arbetsplatsen
om det kom en kvinna till arbetsplatsen, att de krénkande orden och de sexuella och
konsdiskriminerande orden skulle minska. Men de sexuella och kénsdiskriminerande orden
forekommer pa arbetsplatsen och detta &r ett problem da det i storre utstrackning ocksa strider
mot diskrimineringslagen. Diskrimineringslagen har som syfte att motverka diskriminering
och &dven att framja likabehandling oavsett kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1aggning eller
kén (Gambinus Gdransson et al., 2013). Arbetsgivaren har dven en skyldighet att utreda om
denne far vetskap om att diskriminering eller krankande séarbehandling férekommer pa
arbetsplatsen (Gambinus Goransson et al., 2013). Detta har intervjupersonerna vetskap om da
de har rutiner och policys for detta, trots det forekommer det dnda pa arbetsplatserna. Att
arbetskulturen inom byggbranschen ar grabbig &r nagot som samtliga intervjupersoner har
instamt pa. Det &r en hard och tuff bransch dar det férekommer grova skamt som konsekvens
av den machokultur som existerar inom byggbranschen. Trots denna machokultur anser ingen
av intervjupersonerna att detta ar nagot direkt negativt, utan de betonar istallet att deras

arbetskultur ar vanskaplig.

5.4 Aterkoppling till tidigare studier

I tidigare forskning inom trakasserier och krankningar frdn DO (2012) via Oxford Research &r
en studie pd kvinnliga officerare och kadetter inom férsvarsmakten, aven det en
mansdominerad bransch med endast 13% kvinnor, varav 55% som dr officerare och
specialistofficerare (FOrsvarsmakten, 2017). Studien pavisade att det forekom bade psykiska
och fysiska péafoljder vid sexuella trakasserier sdsom exempelvis angest, depression, stress,
gratattacker, somnproblem och trétthet (FGrsvarsmakten, 2017). Intervjupersonerna papekar

att det forekommer sexuella trakasserier till en viss del pa arbetsplatserna, men inte mot
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kvinnor. Dock gér det aldrig att forutspa hur det kommer att se ut innan en kvinna kommer till
arbetsplatsen, och om en kvinna inom byggbranschen skulle fa en eller nagra av dessa
pafoljder kan detta vara farligt bade for dem och for medarbetarna.

En studie av Hallberg (2004) som namns i forskningen som DO (2012) gett i uppdrag till
Oxford Research, pavisar att systematiska trakasserier, fortal och nedvardering kan leda till
bade sviktande sjalvkansla och sjalvfortroende. DA krankande sarbehandling och &ven
trakasserier &r ett dterkommande fenomen inom byggbranschen kravs det att tinkas pa att det
kan leda till att den utsatte medarbetaren kan fa en kansla av oduglighet, skam och &ven
kanslan av att vara vérdelds. Alla arbetsledare i undersdékningen menar att det forekommer
krankande sarbehandling pa arbetsplatsen som de ibland dven maste ingripa pa. Dock menar
de intervjuade medarbetarna att en krankande sarbehandling inte férekommer pa arbetsplatsen
utan mer grabbiga/krankande skamt, men att dessa skamt kan anses vara krankande for vissa
individer. Dessa skamt och handlingar kan leda till att omedvetet utestdnga individer som inte
har samma jargong. Enligt Hallberg (2004) i forskningen av DO (2012) kan &ven handlingar
av sarbehandling leda till sémn- och koncentrationssvarigheter, trotthet, angest, nedstamdhet,
huvudvérk och magont, ndgot som varken ar halsosamt eller sakert pa en arbetsplats inom
byggbranschen.
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6. Diskussion

I detta avsnitt kommer vi att diskutera studiens resultat som helhet utifran den insamlade
empirin samt de resultaten som framkommit i analysen. Vi kommer att utga fran studiens
syfte, att undersdka machokulturen samt kvinnors status inom byggbranschen men ocksa utga
fran de fragestallningar vi hade i studien. Utifran detta kommer vi att presentera var analys

pad ett djupare plan och presentera vara eventuella forslag pa forbattring.

Syftet med studien var att underséka den si kallade machokulturen som finns inom
byggbranschen samt den krdnkande sérbehandlingen som fdérknippas med machokulturen.
Vidare skulle &ven synen pa kvinnors status inom byggbranschen undersokas. Resultatet av de
intervjuer som vi genomfort har fort fram ett klart budskap, det & en machokultur pa
arbetsplatserna. Det finns ett sprak som involverar krankande ord och sexuella eller
konsdiskriminerande ord. Det ar en tuff arbetskultur och om man som kvinna ska arbeta inom
branschen behdver kvinnan ha mer manliga egenskaper och ha samma intressen som Kkillar
och ha skinn pé& nasan. Det vill saga att kunna ta emot dessa krankande ord pé arbetsplatsen
och eventuellt anvénda sig av samma jargong. Dock var alla intervjupersoner enade att om en
kvinna skulle arbeta p& arbetsplatsen skulle de sexuella och konsdiskriminerade orden
reduceras och i vissa fall dven avldgsnas. Detta for att de har en respekt mot kvinnor och

endast kallar varandra, man i dessa fall, konsdiskriminerade ord.

Understkningen skulle dven underséka om det finns en medvetenhet om att det forekommer
krankande sarbehandling p& arbetsplatsen och har var svaren frdn intervjupersonerna
annorlunda mellan medarbetarna och arbetsledarna. Medarbetarna som vi intervjuade menade
att det forekommer grabbiga/taskiga kommentarer och att detta kan anses vara kriankande for
somliga individer, men att det mer &r pa ett skdmtsamt vis inom arbetsgruppen. Merparten av
de arbetsledare som intervjuades sade att kridnkande ord forekommer pa daglig basis pé
arbetsplatserna och att de ibland dven maste ingripa. Att det forekommer krankande ord i den
man att en arbetsledare maste ingripa innebér att det sker pa en sddan niva som inte ar
acceptabelt. Forsvaret som intervjupersonerna, arbetsledare som medarbetare, har till detta
sprak &r att de & man som jobbar i en mansdominerad bransch och darav att det artar sig i en
tuff arbetskultur.
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6.1 Kvinnans status och roll inom byggbranschen

Arbetskulturen pa arbetsplatsen har alla intervjupersoner enats om att det ar en vénskaplig
kultur med bra gemenskap och att de &r en sammansvetsad grupp. Dock &r arbetskulturen tuff
och grabbig och det gér inte att vara politiskt korrekt. Det forekommer krankande ord,
sexistiska kommentarer och det &r en bransch som har ovardat sprak. Alla intervjupersoner ar
enade om att de aldrig skulle lagga en sexistisk kommentar mot en kvinna pé en arbetsplats.
Men problemet hér &r att av de intervjupersoner som har varit med i studien har endast en av
dem arbetat med en kvinna, detta under en kortare period, och det kan da vara svart att veta
hur det egentligen skulle vara ute pa arbetsplatserna om de skulle fa in en kvinna i arbetslaget.
Maénniskor ar vanedjur och har méannen pa arbetsplatserna alltid pratat med detta ovardade
sprak kan det vara komplicerat att bryta just detta monster. Under intervjuerna namner
intervjupersonerna att de har en respekt mot kvinnor och detta kan ifragasattas om de staller
krav pd att en kvinna bor ha skinn pa nasan for att klara av arbetskulturen. Att en kvinna ska
ha sarskilda sa kallande manliga egenskaper for att bli en i gruppen. Det kan ses som att
gruppen skulle kanna sig ifragasatt och kanske till och med hotad om en kvinna, en avvikare,
skulle nérvara. Genom krankande och sexuella eller kdnsdiskriminerade ord kan en vi-kénsla
skapas och fa avvikaren att stangas ute ur gruppen. Machokulturen och narvaron av en kvinna
som inte har manliga egenskaper och intressen verkar da inte matcha. Har verkar det vara att
gruppen behdver dndra sin uppfattning gallande kvinnor och den stereotypa bilden som finns
om kvinnor att de inte klarar av tunga lyft och inte har samma intressen som mén. Risken att
fragor om diskriminering och jamstalldhet skulle komma upp om mannen inte upph6r med

sexistiska kommentarer och behdller den stereotypiska bilden av kvinnor.

Den status kvinnor har pa arbetsplatserna idag &r bra vad vi har uppfattat fran
intervjupersonerna. Bade arbetsledare och medarbetare skulle inte ha nagot emot att arbeta
med eller anstélla en kvinna och de tror ocksa i méanga fall att det skulle gynna dem pa grund
av att kvinnor i manga fall ar noga och i vissa fall noga pedantiska. Att branschen &r
mansdominerad &r ett faktum, men att kvinnor skulle kunna jobba i den &r en sjalvklarhet.
Dock menar samtliga intervjupersoner att kvinnan bor intressera sig for en del manliga
intressen och pa sa vis fa en ndgot gemensamt med de andra medarbetarna pé arbetsplatsen.
Men vad ar det som hindrar kvinnor med kvinnliga egenskaper att arbeta i mansdominerade
yrken, framférallt byggbranschen? Arbetsgruppen bér kunna ta in folk med alla olika
egenskaper, oavsett kvinnliga eller manliga egenskaper. Men om en individ anstills pa

arbetsplatsen som inte passar in i den manliga mall som gruppen har pa individer kan detta
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gora att gruppen ifragasatts och utfrysning kan ske fér den nya individen. Om arbetsgrupperna
ar oppna for alla kon oavsett egenskaper skulle denna utfrysning inte behdva ske och en mer
varierande grupp skulle skapas. Den problematik som skulle kunna uppstd med att ha en
kvinna pa arbetsplatsen, enligt intervjupersonerna, ar de fysiska bitarna da det ofta kan
forekomma tunga lyft. Men denna bit kan kollegor eller hjalpmedel kan hjalpa till. Ju mer
arbetet och tunga Iyft utfors kan aven kvinnor bli starkare och starkare, precis som man. Bade
arbetsledare och medarbetare anser att kvinnor ska ha en chans i detta yrke och skulle gérna

vilja fa in kvinnor pa sin arbetsplats.

Om vi utgar fran den tidigare intervjun med fackférbundet Byggnads fick vi bilden att
byggbranschen &r en bransch som inte vill forandras och som &ven stéter ut kvinnor och de
som inte passar in i den mall som branschen har. ”Svenssonmallen” som de ndmnde har inte
dykt upp pa ndgon av intervjuerna och nagon direkt fientlighet mot kvinnor har inte
uppkommit. Merparten av intervjupersonerna i denna studie hade endast mén pa arbetsplatsen
och inte kvinnor, en del av intervjupersonerna hade dock kvinnor som jobbade pa kontor med
diverse administrativt eller loner. Kvinnor pa arbetsplatsen ansdg inte ndgon av
intervjupersonerna skulle vara ett problem men med intervjun med fackférbundet Byggnads
fick vi den inblicken. Om en individ anstalls pa arbetsplatsen som inte passar in i den manliga
”Svenssonmall” som gruppen har pd sina medlemmar kan detta géra att gruppens norm
ifragasatta och forvirring i gruppen skapas. For att forhindra att denna férvirring sprids eller
Overhuvudtaget kommer till kan gruppen behdéva gora sig av med det element som skapar
denna forvirring och detta gérs genom handlingar som exempelvis krankande ord eller

sexistiska skamt.

6.2 Konsmarkning och forestallningar om kén som forekommer

Att det finns klara normer, varderingar och forvantningar om vad som &r maskulint respektive
feminint &r forlegat. Dessa normer, vérderingar och férvantningar grundar sig ofta i en
tidsepok som inte langre &ar aktuell. Kvinnor har numera rostratt, gor varnplikt, jobbar,
utbildar sig och det &r inte langre vanligt med hemmafruar. Istéllet gér kvinnorna karriér.
Darfor kravs det att de normer, varderingar och férvantningarna utvecklas och anpassar sig till
dagens samhalle och inte ett samhélle som inte existerar langre. Samhdllet vill idag att
kvinnor ska ta mansdominerande jobb och mén att ta kvinnodominerande jobb, och samhéllet
tillater aven alla oavsett sexuell laggning och kon. Detta innebar att den kénsméarkning som

tidigare funnits maste omarbetas eller helt enkelt uteslutas. Byggbranschen &r en sadan
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bransch som maste omarbeta sin arbetskultur da denna kannetecknas av en machokultur.
Denna i sig bidrar till att manga kvinnor véljer bort branschen som véxer, och for att kunna
attrahera fler kvinnor kravs det atgarder nar det kommer till synen pa vad som ar maskulint
och feminint. H&r kan det vara bra att forsoka d&ndra synen som mannen i denna
mansdominerande bransch har pd kvinnor. Om synen att kvinnor &r svaga och inte klarar av
ett lite “skitigare” arbete, kommer kvinnor inte kunna ta sig in i byggbranschen. Detta
tillsammans med de sexuella och konsdiskriminerande orden som forekommer pa
arbetsplatsen kan i stérre utstrackning strida mot diskrimineringslagen. Diskrimineringslagen
har som syfte att motverka diskriminering och dven att frdmja likabehandling oavsett kon.
Detta séger intervjupersonerna att de har vetskap om da de har rutiner och policys for detta.
Men trots att det finns forekommer det dnda pa arbetsplatserna. Det ar en hard och tuff
bransch dar det férekommer grova skdmt som konsekvens av den machokultur som existerar
inom byggbranschen. Trots denna machokultur anser ingen av intervjupersonerna att detta ar
nagot direkt negativt, utan de betonar istillet att deras arbetskultur &r vanskaplig. Inom
gruppen kan kanske den machokultur uppfattas som vanlig men utifran kan den ses som
krankande och diskriminerande. Men vi tror dock att intervjupersonerna, framst
medarbetarna, inte riktigt anser att deras grova skdmt och jargong kan uppfattas som
diskriminerande. Att stdlla krav pa att kvinnor som soker arbete hos dem bor vara pa ett visst
vis med manliga egenskaper kan ocksa ses som diskriminerande. D& gruppen och &ven
arbetsledare stéller dessa krav kan gora att urvalet av kvinnor som vill soka arbete hos dem
samt har de egenskaper de soker forst och framst minskar till en stor del. Genom att inte stélla
krav pa egenskaper som de sokande har 6kar de chansen att fa in kompetent personal, dven
om det dr en kvinna. Under den tidigare intervjun med fackférbundet Byggnads fick vi
information om att de &r ute i skolor och lar ut om byggbranschen och machokulturen och tror
hoppas att kvinnor ska soka till byggprogram eller liknande nar de far hora att de forsoker
stoppa byggbranschens machokultur. P4 s& vis kan byggbranschen utvecklas och den

mansdominerade branschen borja locka fler kvinnor.

6.3 Machokulturen och den krénkande sarbehandlingen

Den machokultur som vi horde talas om pa tidigare intervju med fackférbundet Byggnads kan
vi genom intervjuerna med arbetsledare och medarbetare pastd att den existerar. Den
forklaring som vi stott pa ar att de ar man som jobbar i en bransch som ar mansdominerad.
Detta ar ingen godkdnd bortforklaring till de krdnkande och sexuella eller

konsdiskriminerande orden som férekommer och det &r inte heller en bortforklaring till varfor
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det ar en bransch som inte passar alla. Ménga intervjupersoner har aven framfort att det inte
gdr att vara politiskt korrekt inom byggbranschen och att de personer som ar det kanner sig
utstotta och darav slutar i branschen. Att branschen ar s pass enkelsparig att endast enskilda
individer fungerar i branschen &r inte heller ndgot som gar for sig i det langa loppet.
Arbetskulturen och den kriankande sarbehandlingen paverkar dem som bransch negativt och
om branschen fortsatter som dem gor just nu kommer det att utvecklas allt mer till ndgot som
blir &hnu mer snéavt. Att istallet forsoka att strukturera om arbetskulturen och hur de pratar
med varandra ar en héllbar 18sning, och aven att inkludera kvinnor skulle paverka manga
medarbetare pa ett positivt vis. Kvinnor pa arbetsplatsen skulle fa bort en stor del av det
grabbiga ute pa arbetsplatserna och vi tror aven att spraket skulle bli battre. Att utveckla den
policy och de rutiner som foretaget har inom krankande sérbehandling och diskriminering tror
vi dven kan underlatta, men det storsta problemet just nu tror vi ligger i det sprak som

forekommer pé arbetsplatsen da spraket dr grovt.

Undersdkningen har visat att den grova jargongen med kréankande ord och tuffa arbete inte har
lett till att en individ har stallts utanfor gemenskapen i gruppen. Fragan vi stéller oss da &r hur
sakra intervjupersonerna ar pa detta uttalande. Det kanske inte finns ndgon individ pa
arbetsplatsen vid tillfallet intervjuerna gjordes, men det kan ha sett annorlunda ut tidigare.
Genom att nya individer anstalls och gruppens krav pa egenskaper kan nagon form av test
utforas, exempelvis lojalitetstest for att undersdka hur den nya medarbetaren ter sig i vissa
situationer. De kan dven genom grabbig humor och liknande handlingar ha utesténgt nya eller
gamla medarbetare. Under intervjuer med arbetsledare har de &ven sagt att de endast
rekryterar via kontakter eller rekommendationer frdn medarbetare pa foretaget. Det finns dé
en stor chans att dessa individer passar bra in i gruppen och annu storre chans att dessa
individer & mé&n. Men genom denna typ av rekrytering anstélls individer med samma eller
liknande personlighet som resterande medarbetare for att matcha gruppen och pé sa vis blir
gruppen aterigen homogen och den mansdominerade byggbranschen haller sig stadigt i

samma position att inte locka kvinnliga medarbetare.

6.4 Avslutning och Losningsforslag

Byggbranschen i sin helhet verkar vara en riktigt bra bransch att arbeta i da
intervjupersonerna trivs i sina arbeten. Manga har jobbat lange inom branschen men aven den
gemenskap som manga intervjupersoner beskriver gor att byggbranschen kan ses som en

attraktiv bransch att arbeta i. En gemenskap som innebér att de fungerar som en familj, hjalper
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och stottar varandra. Denna gemenskap tror vi beror pé att de arbetar inom ett sédant yrke att
de maéste ha tillit till varandra och dven fungera som ett ”dream team”, att veta var den andra
kan och gor for att kunna komplettera varandra. Detta &r det som gor ett effektivt team, en bra
gemenskap och fillit. Detta tror vi &ven ar anledningen till varfor manga utav de
intervjupersoner som vi intervjuat inte anvander sig av extern rekrytering utan endast via
rekommendationer. D& far de alltid in en ny person som en medarbetare rekommenderar och
tror kommer passa bra in i gruppen och komplettera dem som grupp, men som &ven kan jobba
med denna machokultur som existerar inom byggbranschen. Vad som tals att tdnkas pa ar att
nar externa rekryteringar aldrig sker ar det svart for kvinnor att komma in i branschen da det
géller att kdnna nagon som kan ”gd i god” for dem for att visa att de kan std ut med
branschens sprak och jargong. En fundering som dyker upp da 4 om en kvinna inte fér
chansen att komma in pa arbetsplatser, hur kan de da visa sig vardiga for att kunna arbeta
inom branschen? Det &r en bransch som behover ta tillgodo pa all arbetskraft och inte endast
50% av arbetskraften om branschen ska fortstta att expandera som den gor i dagslaget.
Problemet som d& uppkommer &r hur foretagen ska kunna expandera om kompetenta man tar
slut. Att foretag med Gver 25 anstdllda ska fokusera pa att fa in medarbetare av det
underrepresenterade kdnet ar inget som vi marker da intervjupersoner i denna studie som
arbetar i dessa storre foretag inte har ndgon medarbetare som ar kvinna och arbetar pa golvet.
Att ta in en kvinna pa en arbetsplats tror dven en stor del av intervjupersonerna kan gynna
arbetsplatsen da en kvinnas narvaro kan dra ner pa machokulturen. Men for att en kvinna ska
komma in pa en arbetsplats kravs bade en chans samt en tuff attityd av kvinnan da denne kan
motas av kommentarer och ord som &r krdnkande, men nédvandigtvis inte riktade mot henne.
Men varfor ska bara kvinnorna anpassa sig efter hur byggbranschen ser ut? Med risker om
diskriminering och krénkande sarbehandling bor féretag inom byggbranschen se dver de
manliga beteenden som finns inom gruppen och aven den harda jargongen. Arbetsledare och
aven hogre upp i foretag bor se dver rutiner och policyn som berdr diskriminering och
krankande sérbehandling och se till att alla medarbetare &r medvetna om att dessa rutiner och

policyn finns och vad diskrimineringen och krankandes sarbehandling egentligen ar.

Att vilja just byggbranschen till denna studie har varit ldrorikt da ingen av oss hade nagon
erfarenhet av branschen. Att en sadan stor bransch som byggbranschen ar mansdominerad an
pd 2000-talet & forvanande. Men det ska uppmarksammas att ménniskan har sina
forestallningar om kén men ocksa sina konsmarkningar. Enligt resultatet vi kom fram till fran

intervjuerna bor kvinnor som eventuellt skulle arbeta i branschen vara en kvinna med manliga
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beteenden och dela samma intressen som mén och de kan inte heller vara for nojiga nér det
kommer till att bli smutsiga. Fragan som kan stallas ar om det kommer det gora ndgon
skillnad. Inom forsvarsmakten finns det ocksd en mansdominans och det finns otaliga studier
och uppsatser som belyser detta problem da krankande sarbehandling men framforallt
sexuella trakasserier forekommer. Om en sadan verksamhet som forsvarsmakten har detta
problem kanns dven det som ett problem som kan komma att utvecklas inom byggbranschen.
Om allt fler kvinnor kommer in p& arbetsmarknaden inom byggbranschen och detta blir
normalt, hur kommer alla mén att reagera pa denna situation. Intervjupersonerna sager att
sexuella trakasserier inte skulle forekomma pa arbetsplatserna da det finns en respekt mot
kvinnor, men vad vi tror ar att alla arbetsplatser behdver inse att kvinnor ocksa kan utfora
arbetet men &ven att anvanda sig av det material som ”Stoppa machokulturen” har. De har
verktygslador som innehaller olika citat men ocksa domarkort. Vad den aven innehaller &r
filmer p& barn som laser upp citat som medarbetare inom byggbranschen har sagt (Svenska
Byggnadsarbetarforbundet & Byggcheferna, 2015). Dessa citat &r inte nagot som nagon ska

behdva hdra och de varsta citaten som férekom var bland annat dessa:

“Hon dr inte snygg nog, jag vill inte ha henne som ldrling”
“Titta, va smd pattar hon har”

“Vad ér det hdr for zienarbarack?”

“Hehe, har du mens eller?”

“Visste du att tjejer skrattar med fittan?”

" Ar du bog eller?”

“Hon dr helt javla virdelds!”

“Det hdr dr ett jdvla negerjobb”

“Kvinnor hér inte hemma i byggbranschen, de gar bara sonder eller blir gravida”

Detta ar ndgot som maste bort nu nér arbetet sker for att machokulturen ska bort. Att det ar
méan som arbetar pa verksamheten och att det dérav blir grabbigt ar ingen bortférklaring utan
de sdger sjélva dven att de néstan endast rekryterar via rekommendationer for att se till att
personen ska passa in i gemenskapen. Dar ringer en varningsklocka. Visst att foretagare kan
rekrytera personer som medarbetare har rekommenderat, men att gora det for att de ska passa

in visar att branschen inte fungerar for alla.

Losningen ligger i utbildning ute pa verksamheterna, antingen av skyddsombud eller av

arbetsledarna sjalva. Aven en HBTQ-certifiering kan vara en bra grund for att fa en jamstalld
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bransch dér det handlar om att ta tillvara pa alla oavsett kon eller sexualitet. En utbildning i
HBTQ till skyddsombud tror vi kan gora att fler kvinnor vagar soka sig till tjanster inom
byggbranschen, men ocksa vill séka sig till den. Det finns dé en kunskap hos skyddsombud
som de &ven kan formedla ner till arbetsledare. Arbetsledaren bdr dven anvéanda sig av den
verktygslada som finns pa ’Stoppa machokulturens” hemsida for att utbilda sina medarbetare
i vad som d&r ratt och fel pa en arbetsplats nar det kommer till spraket. Om utbildning sker av
bade skyddsombud och arbetsledare kommer detta dven leda till att medarbetare vet i hogre
grad vad som &r ratt och fel men det ger aven en insikt om att kvinnor kan géra samma arbete

som en man.
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7. Slutsatser

Nedan klargors studiens slutsats, malet med slutsatsen ar att besvara studiens syfte.

Slutsatsen leder ocksa fram till vara forslag till vidare forskning inom omradet.

Syftet med studien anser vi ar besvarat da vi upptackt genom intervjuer med béde arbetsledare
och medarbetare att en machokultur existerar pa verksamheterna samt att krankande
sarbehandling sker pa arbetsplatser. Intervjuerna har dock visat att det endast &r arbetsledarna
som inser att det faktiskt dr krankande sarbehandling och inte medarbetarna vilket aven tyder
pa okunskap hos medarbetare da de inte kan urskilja en krankande kommentar. Istallet for att
ligga kommentaren ”Ska jag hjilpa tant med viskan?” gar det att istéllet fraga »Vill du ha
hjélp att lyfta den dir?”. Dessa sma forandringar kommer att gora stora forandringar inom

branschen, d& kvinnor helt plotsligt inte blir den delen av skamtet som ar klen.

Nar det kommer till machokulturen inom byggbranschen &r det ingen tvekan om att denna
existerar. Intervjupersonerna anser dock att det ar s& byggbranschen fungerar och att det far
alla anpassa sig till. Att jobba inom branschen och inte acceptera varken krankande ord,
sexuella eller konsdiskriminerande ord eller den tuffa jargong som finns fungerar inte i
dagslaget. Detta pa grund av att inom denna bransch maste alla ha lite skinn pa nasan, saga
ifrdn och dven i vissa lagen vara tuff. Att fa in en kvinna tror dock intervjupersoner kan dra
ner pd de sexuella och konsdiskriminerande orden men inte den krankande/grabbiga
jargongen. Men enligt tidigare forskning inom forsvarsmakten har fler kvinnor pa
verksamheten i en mansdominerad bransch slutat i att kvinnor mar déligt bade psykiskt och
fysiskt pd grund av sexuella trakasserier. Istallet for att endast borja placera in kvinnor i en
mansdominerad bransch som &ven drivs av en machokultur krévs det utbildning och kunskap.
Kunskapen om krankande sérbehandling &r begrénsad och enligt intervjuerna anser endast
arbetsledarna att det forekommer pa arbetsplatsen trots att det visat sig att det forekommer pa
alla arbetsplatser. Detta for att medarbetarna inte & medvetna om vad krankande
sarbehandling &r. Vid en direkt frdga menade medarbetare att det inte forekommer, men nar
de sedan forklarar deras kultur visar det sig att det sker ute pd arbetsplatserna. Det
utbildningsmaterial som vi anser &r bast for att utbilda finns redan for arbetsgivare pa ”Stoppa
machokulturens” hemsida men en HBTQ certifiering av skyddsombud skulle &ven det ha en
positiv inverkan. | intervjuerna framkom det dven att facket inte har ett s& bra rykte men ocksa

att de inte var ofta ndgon fran facket kom ut pa besok pa verksamheterna. Att facket utbildar
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skyddsombud och forbattrar sin narvaro pa verksamheterna kan komma att forbattra bade

deras rykte, men ocksa gynna branschen da den kan bli mindre macho.

Losningen tror vi ligger i att utbilda medarbetarna pa arbetsplatsen for att de ska kunna se hur
verksamheten kan se ut om de bara borjar att prata pd ett annorlunda vis men ocksa att
inkludera kvinnor pa verksamheten. Att fa in externa rekryteringar med fokus pa det konet
som ar underrepresenterat kommer dven ocksa att forbattra machokulturen da de far in andra

individer med annan bakgrund och inte endast de som medarbetare rekommenderar.

7.1 Forslag till vidare forskning

Forslag till vidare forskning inom amnet &r brett, men det som vi anser ge mest i detta skede
ar att ga ut till de kvinnor som arbetar inom byggbranschen och ha intervjuer med dessa. Detta
for att kunna ta reda pa hur det gar till ute pa arbetsplatser, hur de blir bemétta som kvinnor,
vad som é&r lattast/svarast men ocksd vad de anser bor andras. Det vill siga fa de
yrkesverksamma kvinnornas rost hord. Det skulle dven vara intressant att gora en
undersokning med observationer pa& arbetsplatser dar kvinnor arbetar jamtemot de
arbetsplatser dar kvinnor inte arbetar. Vilka ar skillnaderna, hur beter sig mannen mot

kvinnorna och hur skulle foretag kunna arbeta mot en mer jamstalld arbetsplats.

Det vi upptackte fran alla under intervjuer med bade medarbetare och arbetsledare, var att de
alla var enade om att en kvinna skulle arbeta pa arbetsplatsen skulle de sexuella och
konsdiskriminerade orden reduceras och i vissa fall &ven avlagsnas. Detta for att de har en
respekt mot kvinnor och endast kallar varandra dessa ord. En vidare forskning eller
fordjupning pa detta skulle kunna vara att undersoka vad som hander med de individer, i
synnerhet man, som utsatts for dessa krankande ord och sexistiska kommentarer som de far
hora nastan dagligen pa arbetsplatsen. En tanke ar att detta inte bara kranker individer av det

kvinnliga konet, utan kan dven paverka mannen till det negativa och fa dem att ma daligt.
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Bilaga 1

Informationsbrev/Missivbrev

Vi &r tva studenter pd Personal-och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan Dalarna och vi
genomfor en datainsamling infér examensarbete inom krénkande sérbehandling.
Examensarbetet syftar till att undersoka arbetsgivarens ansvar och medvetenhet nédr det
kommer till krankande sarbehandling som sker pa arbetsplatsen samt att unders6ka hur

arbetsgivaren arbetar med fragor kring krankande sérbehandling.

Intervjun kommer att ta cirka 60 minuter och kommer att hallas i valfri lokal. Det &r vardefullt
for oss och intervjun om alla fragor under intervjun besvaras pa riktigt vis. Ert deltagande &r
frivilligt och ni kan nar som helst vélja att avbryta eller aterkalla svaren utan motivering. For
att inte era svar inte ska kunna sparas till er kommer era svar att avidentifieras och insamlat
material kommer att makuleras efter examensarbetet blivit godkant. Resultatet fran intervjun
kommer att sammanstallas och analyseras for att sedan diskuteras av 0ss i examensarbetet.
Arbetet kommer att opponeras pa av en opponeringsgrupp samt presenteras infor examinator.
Examensarbetet kommer &ven finnas tillgangligt for allménheten och 6nskar ni att fa ta del av
det fardiga arbetet kan ni meddela oss om detta. Undersdkningen foljer riktlinjerna fran

Hdgskolan Dalarnas Forskningsetiska namnd.
Tack for ditt deltagande!

Vi som genomfér undersdkningen &r

Sarah Bergman hl4sarbe@du.se 073-948 37 77
Camilla Blomgren h13cambl@du.se 073-92 60 142
Handledare Karl W Sandberg kws@du.se

Harmed ger jag mitt samtycke

Underskrift Datum och ort

Namnfértydligande


mailto:h14sarbe@du.se
mailto:h13cambl@du.se
mailto:kws@du.se

Bilaga 2

Intervjuguide med medarbetare

1. Beskriv din yrkesroll
a. Hur ser en vanlig dag ut?
b. Hur ldnge har du arbetat inom byggbranschen?
c. Erfarenhet fran andra branscher?
2. Arbetsmiljén inom byggbranschen, hur ser den ut?
a. Vad fungerar bra?
b. Vad fungerar mindre bra?
3. Hur skulle du beskriva arbetskulturen?
a. Ex. Vénskaplig, Grabbig, Tuff?
b. Har du sett ndgot ma daligt av arbetskulturen?
i. Vet du om ndgon sagt upp sig pga arbetskulturen?
4. Vad anvander ni for sprak pa arbetsplatsen?
a. Forekommer det krankande ord?
b. Forekommer det sexistiskt eller kénsdiskriminerande ord?
c. Har ndgon sagt ifran for att spraket inte ar okej?
5. Hur skulle du beskriva dina medarbetskamrater?
a. Har alla samma kén, hudfarg, ursprung eller sexuell 1aggning?
b. Har alla jobbat lange pa arbetsplatsen?
i. Arnagon ny?
ii. Har nagon nyligen sagt upp sig?
1. Vet du varfor?
6. Har ni ndgra kvinnor pé din arbetsplats?
a. Om ni har — Vad tycker du om det?
i. For- och Nackdelar
b. Om inte — Vad tycker du om det?
i. For- och Nackdelar
¢. Tror du att kvinnor skulle gora ett lika bra jobb?
7. Vad tycker du fungerar bra géillande gemenskapen pa just din arbetsplats?
8. Vad tycker du kan forbéattras gallande gemenskapen pa just din arbetsplats?

9. Ovriga kommentarer



Bilaga 3
Intervjuguide med arbetsledare
1. Beskriv din yrkesroll
a. Hur ser en vanlig dag ut?
b. Hur lange har du arbetat inom byggbranschen?
i. Hur lange som arbetsledare?
¢. Har du tidigare erfarenhet av ledning?
i. Fick du utbildning nér du blev arbetsledare?
2. Arbetsmiljén inom byggbranschen, hur ser den ut?
a. Vad fungerar bra?
b. Vad fungerar mindre bra?
3. Hur skulle du beskriva arbetskulturen?
a. Ex. Vénskaplig, Grabbig, Tuff?
b. Har du sett ndgot ma daligt av arbetskulturen?
i. Vet du om nagon sagt upp sig pga arbetskulturen?
4. Vad anvander ni for sprak pa arbetsplatsen?
a. Forekommer det krankande ord?
b. Forekommer det sexistiskt eller kdnsdiskriminerande ord?
c. Har nagon sagt ifran for att spraket inte ar okej?
5. Hur skulle du beskriva dina medarbetskamrater?
a. Har alla samma kén, hudférg, ursprung eller sexuell 1aggning?
b. Har alla jobbat ldnge pé arbetsplatsen?
i. Arnégon ny?
ii. Har nagon nyligen sagt upp sig?
1. Vet du varfor?
6. Har ni ndgra kvinnor pé din arbetsplats?
a. Om ni har — Vad tycker du om det?
i. For- och Nackdelar
b. Om inte — Vad tycker du om det?
i. For- och Nackdelar

¢. Tror du att kvinnor skulle gora ett lika bra jobb?



7. Vad tycker du fungerar bra gallande gemenskapen pa just din arbetsplats?
8. Vad tycker du kan forbattras gallande gemenskapen pa just din arbetsplats?

9. Ovriga kommentarer



