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FORORD

Detta examensarbete ir genomforts vid Orebro universitet pa en trerig
hogskoleingenjorsutbildning inom byggteknik under hosttermin 2022. Arbetet motsvarar 15
HP i kursen Examensarbete for hogskoleingenjorsexamen i byggteknik.

Vi vill rikta ett stort tack till Camilla Persson som har varit var handledare och varit med
under hela skrivtiden som stdd i1 vart arbete. Vi vill dven passa pd att tacka alla foretag som
har stillt upp pa den kvalitativa intervjustudien vi har gjort och for att de stottat oss med all
nddvindig information som behdvdes for att kunna utféra examensarbetet.

Det hade inte varit mojligt att genomfora arbetet utan dessa foretag. Foretagen visade ett stort
intresse for &mnet som behandlades eftersom de tycker att det 4r ndgot som idag ar aktuellt 1

byggbranschen. Deras fortroende for oss var det som motiverade och samtidigt blev en
drivkraft for arbetet.

Orebro november 2022
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SAMMANFATTNING

Byggbranschen ér en av de minst jamstéllda och mest mansdominerade bransch 1 Sverige,
vilket gor det viktigt att analysera problemet och bakomliggande orsakerna. Statistiken visar
att 99 % av alla hantverkarna var mén ar 2020. Rekryteringsprocessen spelar en viktig roll i
jamstilldhetsfrigan med tanke pa det dr dir organisationer visar sin stéllning till bade
jamstélldhet och hur de jobbar med jamstéilldhetsfragan.

Syftet med denna studie ar att undersdka jimstéalldhetsutmaningar i rekrytering samt hur olika
stora aktorer jobbar med denna process.

Metoden som anvénds &r litteraturstudier samt kvalitativa intervjustudier. Intervjustudierna
har varit en centralpunkt for att besvara vara fragestillningar. Vi har intervjuat 6 aktérer som
har olika omséttning. Respondenter har valts av de individer som rekryterar byggrelaterade
personal till sin organisation.

Resultaten visar att organisationernas storlek och omséattning avgor hur de implementerar
jamstilldhet 1 sina rekryteringar i byggbranschen. Det har ocksa visats tydligt samband pé att
de stora aktorerna som omsitter mest har betydligt bittre koll pa jimstélldhetsfridgan och
jobbar med stidndiga forbattringar och utmaningar vilket ocksa visar en tydlig struktur i
jamstélldhetsarbete inom rekrytering i organisationen.

Nyckelord: Jamstilldhet, rekrytering, organisation, byggbransch, mansdominerad
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ABSTRACT

The construction industry has been the least gender equal and most male-dominated in
Sweden and it is important to analyze the problem and the underlying causes. Statistics show
that 99 % of all craftsmen were men in 2020. The recruitment process plays an important role
in the gender equality issue considering that it is where corporations show their position on
both gender equality and how they work with the gender equality issues they face.

The purpose of this study is to investigate the gender equality challenges in recruitment and
how major operators work with this process.

The method used is literature studies and qualitative studies. Interview studies have been key
to answering our questions. We have six interviewed operators with different turnover.
Respondents selected by the individuals who recruit construction related personnel to their
corporation.

The results show that different large corporations with different turnovers decide how they
implement gender equality in their recruitment companies in the construction industry. It has
also shown a clear connection with the fact that the large corporations with the most turnover
have a much better grasp of the gender equality issue and work with constant improvements
and challenges, which also shows a clear structure in gender equality work within recruitment
in the corporation

Keywords: Equality, recruitment, corporation, construction industry, male dominated.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Byggbranschen ér idag den minst jimstéllda bransch 1 Sverige dér sammanstélld statistik frén
Byggvirlden visar pd att en tiondel av alla som arbetade inom byggsektorn var kvinnor ar
2019 (Byggvarlden, 2021). Ytterligare statistik frin SCB konstaterar att 99 % av alla
hantverkarna var méan ar 2020. I rapporten Kvinnor i byggbranschen — jamstdlldhet i
korrelation till arbetsmiljé (Gronqvist, J & Johansson W.M, 2022) s& framkommer det att
man inte bara ska forhélla sig till kon nér man leder ett jamstélldhetsarbete, utan det 4r minst
lika viktigt att medarbetare agerar med hénsyn till ett genusperspektiv dar goda vérderingar
och normer pa arbetsplatsen upprétthills.

Det stora problemet i byggbranschen dr bristen pa kvinnor, och anledningen till denna brist
grundar sig 1 den kultur som branschen omfattas av. Den forknippas med daliga vérderingar,
en inskrankt kvinnosyn och brukar oftast kallas for ”machokulturen”. Machokulturen och den
oldmpliga jargongen med grova och sexistiska uttalanden har varit ndgot som varit en stor del
av branschen under en vildigt lang tid, och ar fortfarande nagot som idag &r aktuellt. Det gors
dock stora insatser fran organisationer, men dven myndigheter for att férsoka bryta
konssegregationen 1 branschen. Stoppa machokulturen dr en sddan rorelse som Byggcheferna
tillsammans med Byggnads drivit sen 2015 for att gora arbetsplatserna pa byggsektorn mer
inkluderande for alla oavsett bakgrund, kon eller sexuell laggning (Byggnads, 2021).

Om man forhéller sig till hur det sdg ut i borjan av 1900-talet s& har kvinnosynen mildrats och
det har gjorts stora framsteg. Det var i samband med sekelskiftet som historiska beslut togs
gentemot kvinnors réttigheter som resulterade 1 att jamstilldhetsfragan blev en av de mest
bedrivna samhéllsfragorna. Kvinnor tilldelades hogre statliga och kommunala tjénster, och
fler platser pa prestigefyllda utbildningar (Cettner. A, 2008). Med den 6kade jimstédlldheten sa
sokte sig fler kvinnor till mansdominerade yrken, b.la till byggbranschen.

For att komma dnnu ldngre 1 utvecklingen mot en mer jamstilld byggbransch sa har
Regeringen satt upp ett forslag om att antalet anstéllda kvinnor ska uppga till minst 25 %
senast ar 2030 (Regeringen, 2018). Om byggbranschen ska na regeringens mal sa behover
darfor rekryterare 1 organisationer fokusera pa att géra byggbranschen mer attraktiv for
kvinnor, och detta gors genom att gora ett forbattringsarbete 1 rekryteringsprocessen.

1.2 Problemformulering

Jamstilldheten pa byggbranschen i allménhet har idag blivit béttre och det har gjorts stora
framsteg, men om man forhaller sig till produktionssidan sa kan det goras mer for att uppna
en bittre konsfordelning. Kvinnor som jobbar ute pd produktionen kdnner att de inte kan
utvecklas pa grund av den dominerande machokulturen som &r ute pa en byggarbetsplats, och
detta gor inte bara att befintliga medarbetare viljer att sluta, utan det hindrar &ven kvinnor i



framtiden frén att soka till tjédnster ute 1 produktionssidan (L. Abrahamsson & H. Anwar, 2021
s. 3)

For att angripa rot problemet behdver man redan i rekryteringsprocessen och administrationen
sta for ett jimstélldhetsarbete som sdkerstiller att kvinnor viljer att sdka sig till branschen.
Det &r inte bara viktigt att man arbetar for en jimstélld rekrytering av kvinnor, utan det &r
dven visentligt att organisationer gor ett forebyggande arbete for att kunna behélla de
kompetenta kvinnor som redan arbetar i branschen. (Grongvist, J & Johansson W.M, 2022)

1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie &r att undersoka varfor det finns en ojdmlik konsfordelning i
byggbranschen gentemot rekryteringsprocesser samt ta reda pa hur olika organisationer jobbar
med jdmstélldhetsfrdgan vid sina rekryteringar. Det ska dven analyseras mojligheterna och
bakomliggande faktorerna till utvecklingen. Malet &r att bilda en uppfattning om en jamstélld

rekrytering.

- Hur jimstilld iir rekryteringsprocessen i byggbranschen idag?
- Vad finns det for utmaningar i en jimstilld rekryteringsprocess?
- Vad gor de olika aktorerna for en mer jimstilld rekrytering i byggbranschen?

1.4 Avgransning

Studien fokuserar forst och framst pa jimstélldhet vid rekrytering samt olika organisationers
bidrag till det. Litteraturstudier &r till hjélp 1 studien. Det nyframtagna empiriska resultatet
begrinsas endast till intervjuerna vilket inte omfattar hela byggbranschen, darfor har stora
organisationer med manga anstillda intervjuats men ocksd sma for att det ska vara jamforbart.

2 Metod

Metoden grundar sig pa litteraturstudier samt empiriska studier tilldimpas med hjélp av
intervjuer med olika respondenter.

2.1 Litteraturstudie

Litteraturstudier utfordes for att forstirka vér teori samt besvara vara fragestédllningar om vad
en jamstélld rekrytering dr i byggbranschen idag och vad det finns for utmaningar.
Litteraturen gav oss en utokad forstdelse och ett nytt tankesitt.

Bocker som har anvints under studien 1anades fran Orebro universitetsbiblioteket vid deras
databas. Genom att anvédnda specifika nyckelord pd internet hittades relevanta vetenskapliga



artiklar, exempelvis machokultur, jimstalldhet och rekrytering. Publicerade artiklar har dven
hittats i andra databaser som ”Swepub” samt "DIVA.”

2.2 Intervjustudie

Intervjustudien genomfordes med sex respondenter som arbetar med rekrytering i olika
organisationer. Information till respondenten skickades via mejl om tid och métesplats.
Intervjuerna har spelats in med samtycke for att underlitta informationshanteringen. Syftet
med intervjun har varit att besvara vara fragestéllningar bland annat om hur olika aktorer
jobbar med jamstilld rekrytering 1 byggbranschen.

2.3 Val och information av aktorer

Som utgangspunkt valdes aktorerna (se tabell 1) med hjilp av olika aspekter exempelvis om
de rekryterar byggrelaterad personal. Konsfordelningen for de organisationer som intervjuats
har granskats (se tabell 2). En annan podng med att vélja ut dessa aktdrer var bland annat att
manga av de ligger niira Orebro, dirfor kunde man triffa de flesta aktorer pa en fysisk
intervju.

Aktorerna valdes ocksd med avseende pa olika omsittningsgrad som ocksa dr relaterat till
antal anstillda. Ju mer omsittningen okar, desto fler anstédllda har organisationen. Dessa
klassificeras i olika kategorier och enligt upphandlingsmyndigheten implementeras begreppet
SME (Small and Medium Sized Enterprises) som enligt europeiska kommissionen innefattar
om ett foretag klassas som sma eller medel beroende pé antal anstéllda och omsattning.
(Upphandlingsmyndighet, 2018)

Tabell 1. Aktérer och deras befattning i organisationen (2021)

AKktor Omsiittning Befattning Koén Foretagsform
HMB Construction Sma (<100 mnkr) Projektledare Man Entreprenor
Orebro AB (Foretag 1)

Skanska Sverige AB Stora (> 1000 mnkr) | HR Kvinna | Entreprenor/Projektor
(Foretag 2)

Loxia Group (Foretag Sma (<100 mnkr) Senior Man Projektor

3) projektledare

OBK Sverige AB Medelstora (<500 Projektledare Man Entreprendr
(Foretag 4) mnkr)

Asplunds Bygg i Medelstora (<500 Verkstillande Man Entreprenor
Orebro AB (Foretag 5) | mnkr) direktor

Tyrens AB (Foretag 6) | Stora (> 1000 mnkr) | Affarschef Man Projektor




Vid bestimning av respondenter var kdnen en utgdngspunkt men det skulle inte vara en
paverkan nér aktorerna kontaktades sd det har fallit sig naturligt att det blev fler mén an
kvinnor, eftersom studien handlar om jamstélldhet si speglar detta ocksa hur byggbranschen
ser ut idag.

Tabell 2: Konsfordelning i de olika foretagen

Foretag Konsfordelning

HMB Construction Orebro AB (Féretag 1) | 0,05 % kvinnor och 99,96 % miin

Skanska Sverige AB (Foretag 2) Ca 23,8 % kvinnor och 76,2 % mén
Loxia Group (Foretag 3) Ca 38% kvinnor och 62 % mén
OBK Sverige AB (Foretag 4) Ca 24 % kvinnor och 76 % mén

Asplunds Bygg i Orebro AB (Foretag 5) Ca 8 % kvinnor och 92 % mén

Tyrens AB (Foretag 6) Ca 42 % kvinnor och 58 % mén

3 Teori

3.1 Rekrytering som definition

Definitionen av rekrytering dr att forvérva nytt arbetslag eller personal enligt svenska
akademikers ordbok (SOUB 2022). En rekrytering anses vara en process som innehéller olika
faser (se figur 2). Varje delperiod i sig innefattar problemldsningar allt fran att man
identifierar att man har ett behov av att rekrytera till att man far en lyckad rekrytering.

Det krivs att man anstéller ritt person eftersom den personen maéste klara av arbetsuppgifterna
pa den underbemannade tjadnsten. En lyckad rekryteringsprocess ska inte diskriminera pga kén
for att fa en jamstilld arbetsmarknad (Lindelow, M. 2008)

3.2 Olika faser

3.2.1 Forarbete

En rekryteringsprocess paborjas beroende pa behovet som organisationen besitter. Det ar
viktigt att se till att man har ett behov av att anstilla till och boérja med. En av
forutséttningarna kan vara att man saknar personal och man vill ersdtta nagon som ska sluta
jobbet eller gd i pension. Andra steget i forarbete &r att rekryteringschef eller chef beroende pé
hur foretaget jobbar med processen tar ett beslut om att en ny rekryteringsprocess ska sittas i
géng. De méste fa godkdnnande frén ekonomiavdelningen eller sjdlv kolla hur konjunkturen
ser ut i organisationen i och med att en ny anstillning innebér ocksé rekryteringskostnader,
16n, introduktion mm. (Lindeléw Danielsson, M. 2003)



Befattningsbeskrivning och kravspecifikation ingar i forberedelsen och det géller att ta fram
en tydlig befattningsbeskrivning for att hitta rétt person samt vad det dr for arbete som ska
tillsittas (Lindelow, M. 2008).

3.2.2 Sokprocess

Nasta fas &r att hitta kanaler diar man ligger upp sin annons formulering pa det sittet att det
vacker intresse och nar ut till ratt malgrupp. Mélgrupp anses vara en grupp som bestar av
sOkande som passar in i befattningsbeskrivningen eftersom organisationen ska fa s manga
relevanta ansokningar som mdgjligt, ju fler som soker desto enklare blir urvalet. Man kan dven
vanda sig till olika rekryteringsforetag for deras sokande bas dr bredare, en av fordelarna med
extern rekryteringshjilp dr att de har en stdndig méngd av sdkande i sina hemsidor. Det finns
ocksa ett annat sétt att nd ut till sokande, genom att ta kontakt med kollegor som har jobbat i
organisationen innan eller man blir reckommenderad av sina egna anstdllda att de kdnner
ndgon en gammal kollega eller vin. (Lindelow Danielsson, M. 2003)

3.2.3 Information till sokande

Kravprofilen ska framstélla sokandes kunskaper, utbildningar och kvalifikationer. Att jobba
med denna metod resulterar 1 att hitta en kompetent sokande for tjdnsten. Rétt information
leder till ratt matchning (Lindeléw Danielsson, M. 2003)

3.2.4 Insamling av ansokningar

I denna fas handlar det om att f& ans6kningar antingen genom sin egen annons eller externa
konsulter. Efter att ha samlat ihop ansdkningarna kan man gé igenom alla CV eller personliga
formulér beroende pa upplagget. Utgdngspunkten for granskningen dr att man uppfyller de
kraven, man delar upp arbetet sé att man kontaktar de i forsta hand. Man fér definitivt utgé
ifran kravprofilen. Intervju &r dven en metod d& man kontaktar kandidaten antingen vid
fysiskt mote eller via telefon dar man gor en personlig bedomning och kan jaimfora
kandidaternas svar eftersom man kan bade ge och fa djupare information angéende tjansten
eller kandidaten. (Lindeléw Danielsson, M. 2003)

3.2.5 Beslut

I denna fas géller det att vélja ut en kandidat som uppfyller de kraven som stélls och ar
relevant for arbetsuppgifterna. Man kan anvinda sig av olika skalor, exempelvis kategorisera
vissa krav i rangordning. (Lindeléw Danielsson, M. 2003)

1. Kandidater som inte uppfyller kraven
2. De som uppfyller
3. Over forvintan



Sluturval bestdms delvis av den som har fatt flest podng eller fétt flest 1 viktiga krav, ddremot
innebdr det inte att den som far mest poéng blir utvald men man har i alla fall ett sitt att utgé
ifrén. (Lindelow Danielsson, M. 2003)

3.2.6 Introduktion for nyrekryterade

Har ges mojlighet till utvalda kandidaten att komma i gdng med arbetet och kénna sig
vilkommen av sina kollegor och organisationen, eventuellt ge utbildningsstod som kandidaten
forvintar sig att ha for att jobba pa ett effektivt sétt. (Lindelow Danielsson, M. 2003)

3.2.7 Uppfoljning

I detta skede foljer man upp kandidatens utveckling genom att skapa en fungerande dialog
och bedomer om personen lever upp till forvantningarna i rollen. Det skapar dven
utvecklingsmdgjligheter i rekryteringsarbete om hur man rekryterar rétt person och dra lardom
av processen. (Lindelow Danielsson, M. 2003)

INFORMATION INSAMLING AV 5
TILL SOKANDE ANSOKNINGAR UPPFOLINING

IDENTIFIERING AV
REKRYTERINGSBEHOV

BEFATTNINGSBESKRIVNING

KRAVPROFIL

Figur 2: Rekryteringsprocess. Gréna pilar visar huvudprocesser i 3 faser. Enligt Lindelow
(Lindelow Danielsson, M. 2003)

3.3 Kostnader for felrekrytering i byggbranschen

En felrekrytering idag kan kosta oerhort stora summor pengar. Enligt M. Lindelow (2003) sa
kan detta bero pa flera olika faktorer. Medarbetaren kanske inte &r tillrackligt kompetent for
att utfora arbetet och det kan i sin tur grunda sig i en aterhallsam upplédrning frén foretagets
sida, men det kan dven vara en otillricklig problemlosningsforméga péa grund av en begransad
erfarenhet. Det kan ocksé vara att personen dr missndjd och visar detta genom att inte
anstranga sig 1 arbetet. M. Lindelow (2003) har upprittat en sammanstillning for totala
kostnader for en felrekrytering, och beloppet kan uppgé till en miljon beroende pé sektor.



Enligt T. Lindquist kan en felrekrytering 1 byggbranschen kosta mellan 500 000 kr och en
miljon kronor (Byggvarlden 2008).

3.4 Kommunikationssatt under rekrytering

Enligt P. Polat & S. Nihléns (2013) avhandling Rekryteringsprocessen — ett hinder for
Jjamstdlldhet, finns det tva olika tillvigagangssatt att rekrytera personal pa. Dels forekommer
den Formella kommunikationen, dér arbetsformedlingen tidigare var den traditionella och
formella rekryteringsmetoden for verksamheter att utannonsera tjanster och for sokande att ta
del av tjanster. Men Polat & Nihlén (2013) fortydligar att arbetsformedlingen séllan numera
anvénds av foretag for att upplysa om tjénster som kréver ndgon form av hdgre utbildning,
utan det brukar ofta tillimpas for yrken med ldga krav pé utbildning eller kompetens.

Den informella kommunikationen mellan en privatperson och foretag kénnetecknas av ett
tillvigagangssatt dar anvindandet av externa rekryteringsfirmor och ett personligt nitverk ar
en aktuell omsténdighet i processen for att hitta kvalificerad stab.

3.5 Kompetensbaserad rekrytering

For att motverka konsdominans i branscher och sektorer sd kan man gora reformationer i
rekryteringsprocessen och bdrja tillimpa en kompetensbaserad rekrytering som utgar ifrén
kompetenser och erfarenheter framfor kon (S. Bergman & C. Blomgren, 2017). I den
kompetensbaserade rekryteringen sa ingér det flera processer for att ta fram underlag och
kunna gora en beddmning om vilken person det efterfrdgas (M. Lindelow 2003). Som forsta
steg mdste organisationen gora en behovsanalys och faststélla krav for att identifiera vad det
ar den efterfragade personen ska bidra med. En storre organisation brukar ha en mer
strukturerad och vélplanerad process och dér brukar det oftast &ven vara fler parter
involverade @n i1 en mindre organisation. Annonseringen kan gdras genom olika
annonseringstjanster, och hér kan man pé formell basis ta in ansdkningar, men det &r ocksa
vanligt att personer som redan jobbar i organisationen talar om for personer i deras narhet om
att det gors en rekrytering. Detta &r den informella vigen att behandla en ansdkan. Efter
annonsering borjar man soka efter kandidater som tillgodoser kravspecifikationen.

Kravspecifikationen omfattas av ett CV och innehallet behandlar tidigare erfarenheter,
utbildningar och meriter som sammanstéller och ger rekryterare en uppfattning om hur
kvalificerad man &r for tjdnsten. Nar man gjort en behovsanalys och kravspecifikation sé sker
ett forsta urval genom en granskning av CV. Rekryteringsfirman sorterar bort de som inte
foljer kraven och resterande bifogas vidare till organisationen. Efter att man gjort ett urval sé
skickas det ut en kallelse om en férsta intervju och dér dr den ansvariga for rekryteringen
oftast &r med. Den sokande ska pa denna intervju fa en tydlig bild av organisationen och deras
maél, samtidigt som den rekryteringsansvariga samlar pa sig s& mycket information som
mdjligt om den ansdkande.



Rekryteringsansvarig gér en sammanstéllning av allt som diskuterats pa intervjun. Med
hénsyn till detta gors det en bedomning om den ansdkande ér tillrdckligt kvalificerad eller
inte. Det dr i detta skede den kompetensbaserade bedomningen gors. En rekryteringsansvarig
som dr man kanske beddmer en annan man som ansdker om tjansten eftersom man pd manga
sétt kinner igen sig i denna man, och har en storre kravbild pa honom &n om en kvinna
ansOker. Malet ar att rekrytera pa kompetens, och darfor dr det viktigt att fa in flera
infallsvinklar for att gora en komplett bedomning, 1 stillet for att utga ifran intuitiv kénsla (M.
Lindelow (2003)).

3.6 Jamstalldhet

Naér det diskuteras om jamstélldhet dr det inte bara konsfordelningen som finns med pa
agendan, utan det dr beteendemonster, normerna och vérderingarna som finns pa en
arbetsplats som utgor hur jimstillt en arbetsplats dr (Gronqvist, J & Johansson W.M, 2022).
Idag finns det lagar och férordningar som framjar utvecklingen om ett gemensamt
handlingsmonster i forhédllande till min och kvinnor. En arbetsgivare behover darfor ha ett
aktivt och forebyggande arbete for att sdkerstdlla att kompetens, erfarenheter och andra
viktiga parametrar vérderas utifrin flera infallsvinklar utan att det gors négra som helst
antaganden 1 forhallande till kon (S. Bergman & C. Blomgren, 2017).

Det finns tva olika typer av konssegregering, och det dr den horisontella och vertikala
(Sveriges riksdag, 2003). Den horisontella konssegregeringen behandlar dominansen av ett
visst kon i olika branscher. Byggbranschen har en mansdominans samtidigt som en av tio
sjukskoterskor ar 2021 var méan (Socialstyrelsen 2021).

Den vertikala konssegregationen utgar ifran den hierarkiska uppdelningen av kvinnor och
min. Ar 2016 sa var bygg, anliiggning och gruva den sektorn som hade stérst andel mén i
chefspositioner. 92 % av alla chefspositioner i sektorn var tilldelade till médn och 8 % till
kvinnor (Statistiska Centralbyran, 2016).

En annan typ av konssegregering, men inte lika beaktad &r den interna kdnssegregationen.
Helheten av en sektor kan vara i kdnsbalans, men granskar man de olika specialistomradena i
branschen s kan man se att varje befattning skiljer sig frin helheten. Ar 2017 si var 54 % av
alla anstéllda arkitekter kvinnor, och 46 % min. Statistik frdn 2020 visar pd att 99 % av alla
hantverkare var mén. Detta visar pa en intern konssegregation i byggbranschen (Statistiska
Centralbyrédn, 2020). Detta visar pa att ménnen idag har storre mdjligheter och tillgéngar till
att gora karridr pa byggbranschen dn vad kvinnor har.



3.7 Rekrytering i byggbranschen
3.7.1 Utmaningar inom rekrytering i byggbranschen

Att hitta en 1amplig kandidat i byggbranschen &r ingen latt uppgift. Rekrytering kraver att man
utvérderar vilka egenskaper och kvalifikationer som &r erforderliga for tjénsten. Det géller
dven att man annonserar och sorterar ritt. Processen kan bli mycket anstrdngande dven innan
man borjar samla in ansdkningar. Idag upplever 87 % av involverade parter i rekryteringen
inom byggbranschen att det &r svart att hitta [dmpliga kandidater till tjinster (Foretaget, 2018).
Det ar ocksa viktigt att skilja pa entreprenadsidan och konsultsidan i forhéllande till
byggsektorn eftersom skillnaderna f6r de olika omradena ar utmérkande. Medarbetare pa
konsultsidan arbetar fraimst med projektering och planering for hur en byggnad ska utforas. Pa
entreprenadsidan jobbar man ute pd byggarbetsplatser och oftast i produktionsfasen i
byggprocessen.

Konsultsidan upplevs som mer mottaglig for kvinnor eftersom det inte stélls nagra storre
fysiska krav pa kvinnan. Normerna utgar ifrdn att kvinnan dr svagare &n mannen, och det har
resulterat 1 att kvinnor inte viljer att soka sig till entreprenadsidan. Det finns dven en méarkbar
jargong gentemot kvinnor pa byggarbetsplatser som upplevs som opassande. Detta har 1
manga fall lett till att de & kvinnor som jobbar i entreprenadsidan oftast l1imnar
byggbranschen (Johansson. H, Stensénes. W, Sundquist. V, 2021).

3.7.2 Metoder for att angripa utmaningar med jimstilldhet i rekrytering

Under en rekrytering sé finns det tvd metoder som gér att implementera for att angripa
utmaningarna med jdmstalldhet pa bade entreprenadsidan och konsultsidan i byggbranschen.
Positiv sdrbehandling innebér att man gor insatser for att alla ska ha samma mdjligheter att
avancera i en rekryteringsprocess oavsett kon, etnisk bakgrund eller funktionshinder.
Kvotering innebdr att en organisation beslutar om att endast anstilla en specifik grupp for att
oka mangfalden eller jamstilldheten 1 organisationen (Danielsson, 2007). Om en organisation
bestédr av 80 % mén och man har som maél att uppna ett mal pa 50/50 konsfordelning sa
avsitter man ett antal platser for att rekrytera kvinnor med intention att uppna malet.

3.7.3 Positiv sirbehandling

Positiv sdrbehandling dr en metod for organisationer att rekrytera personal som bidrar med en
mangfald till verksamheten. Det ska vara en aktiv atgird for organisationer att rekrytera med
ett mal och en tydlig plan for hur man vill att organisationen ska spegla den samhéllsbild vi
ser i samhillet idag (R. Rasberg & M. Aurangazeb, 2016). Begreppet positiv sdrbehandling
anvénds 1 olika sammanhang med olika betydelse, men den underliggande betoningen handlar
om att ge foretrdde at minoritetsgrupper.

Enligt SOU 2006:22, som ér en sammanhallen diskrimineringslagstifining, med syfte att
starka individens réttsskydd, s finns det tva olika forhéllningssatt till positiv sdrbehandling,



en stark och svag variant. Det svagare forhéllningssittet av positiv sdrbehandling innefattar
uppmuntrandet av bidragande atgérder for att stotta méngfald i organisationen. Ett vanligt satt
man brukar gora detta pd kan vara att rikta annonseringen mot ett specifikt kon eller grupp.
Det starka forhdllningsséttet utgar ifrén en starkare stdllning till arbetet mot méngfald i
rekryteringen, déir en avgorande faktor for att bli tilldelad en tjanst omfattas av kon, etnicitet
eller funktionshinder (SOU, 2006).

Rasberg och Aurangazeb (2016) menar pa att det svaga forhallningssattet till positiv
sdarbehandling dr en l&ngvarig process dér forebyggande atgirder gors for att reducera
motgéngar i1 rekryteringsprocessen for underrepresenterade. Den starka varianten innebér
beslutstaganden som ger forméner till underrepresenterade dér kompetens inte blir en
avgorande bedomning for att bli tilldelad en tjdnst. Fordelar med positiv sdrbehandling &r att
man far flera olika infallsvinklar om man beaktar mangfald i rekrytering. Det kan leda till en
starkare gemensam problemldsningsforméga. Ett problem som é&r kopplat till positiv
sdarbehandling har blivit att organisationer forknippar det med kvotering, vilket innebér att
man utdelar tjdnsten till en person som kommer frdn en underrepresenterad bakgrund, i stéllet
for att utgd ifran kompetens (R. Rasberg & M. Aurangazeb, 2016).

3.7.4 Kbvotering

Lagen om konskvotering har varit med pa agendan sen EU-kommissionen kom med forslaget
ar 2012. Forslaget redogdr for konsfordelningen i1 bolagsstyrelser dédr det menas att kvinnor
ska utgoéra minst 40 procent av det totala antalet styrelsemedlemmar. Fragan blev hogaktuell
ndr Tyskland valde att stilla sig bakom forslaget varen 2022 (Europaparlamentet, 2022).

Kvotering 1 forhallande till jaimstélldhet ar att konskvotera, vilket innebér att man redan innan
rekryteringsprocessens inledande faser har bestimt en fordelning av antal kvinnor och min
man vill ha en 1 en grupp 1 organisationen. Arbetsgivare och rekryterare sitter darfor upp ett
méal om att man vill ha en fordelning frdn bada konen. Risken med att tillimpa denna metod i
rekryteringsprocessen ér att man helt och héllet forbiser kompetenser och kvalifikationer och
endast har med sig konsbeaktandet som utgangspunkt (M. Gustavsson, 2010). Konkurrenterna
ar ddrmed utvalda representanter for den missgynnade gruppen, vilket inte ger mdjlighet till
andra sokande att konkurrerar om en plats baserad pa kompetens. Denna typ av kvotering &r
idag olaglig 1 Sverige enligt diskrimineringslagen (Diskrimineringslag 2008:567, 1 kap. 1 §).
Detta later som en positiv dtgérd i teorin for att uppna ett mer jamstallt niringsliv, men 1
praktiken innebar det att kvinnor sdrbehandlas, vilket gar emot principerna for jamstilldhet
(Danielsson, 2007).
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3.8 Lagar och atgarder
Avtalsfrihet har en central punkt i svensk rétt. Det handlar om att det ger friheten att vélja
vem man vill ingd avtal med, denna lag syftar till att arbetsgivaren har all rétt att anstdlla vem

hen vill. Denna lag rader endast under vissa villkor bland annat diskrimineringslagar och den
bor tas i beaktande. (L.Marklund 2021)

Diskrimineringslagen syftar till att forhindra diskriminering i rekryteringen som kan uppsta pa
grund av kon, religion, etnisk tillhorighet mm. (SFS 2022:848, kap 1 §1) samt den som soker
jobb hos en arbetsgivare far inte bli diskriminerad baserad pa diskriminering grundade skél.
(SFS 2022:848, kap 2 §1 p.2)

Dokumentation av aktiva atgérder &r lagstiftad enligt diskrimineringslagen kap 3 §1, dir det
ror sig om att en arbetsgivare som har mer dn 25 anstéllda i organisationen ansvarar for att ta
till aktiva atgérder och ldmna in en skriftlig dokumentation drligen om jamstilldhetsarbete. En
av atgdrderna arbetsgivaren ansvarar for dr att skapa en jamn konsfordelning genom att
granska loneskillnaderna mellan kénen. (Brander, Oddershede Concha 2007)

Jamstilldhetslagen anses vara en grundpelare for att utveckla jamstélldheten 1 arbetslivet.
Jamstilldhetslagen borjade gilla forst 1 1980 for att utveckla arbetsmarknaden sa det skulle bli
mer jimstélld mellan kvinnor och mén samt likabehandlingsprincipen. Syftet med lagen &r att
gora det mojligt for kvinnor att forbattra kvinnors villkor i arbetslivet pa ett jamlikt sétt.
(Brander, Oddershede Concha 2007)

4 Resultat

I detta kapitel sammanstélls de empiriska resultaten som ar baserade pé dialoger med de olika
respondenterna. Fragorna dr kopplade till rekryteringsprocessen och hur man behandlar den i
forhallande till ett jamstélldhetsperspektiv. Det diskuterades dven vad man kan gora for att
motverka hinder som uppkommer i branschen.

4.1 Kvalitativ intervjustudie

Respondenterna hills anonyma och foretagen kommer bendmnas som Foretag 1 till och med
Foretag 6. Det har totalt varit sex intervjuer med olika respondenter. Befattningen for de olika
respondenterna for respektive foretag kan man hitta i metod.

Utgdngspunkten &r att granska bolag med olika omfattning. Svaren frén de olika aktdrerna

presenteras i en sammanstélld analys. Resultatet kommer att redovisas under olika rubriker,
dér diverse arbetsomrdden framstélls. Tabell 3 nedan presenterar indelning av fragorna med
avseende pa fem centrala omraden som behandlar fragorna i den kvalitativa intervjustudien.
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Tabell 3: Sammanstdllning av évergripande tema: Utvecklingen av en jamstdlld rekrytering,

TEMA KATEGORI

Rekrytering Rekryteringsprocess

Utmaningar Konsfordelning
Svarigheter

Positiv sdarbehandling
Mansdominerad kultur i byggbranschen

Genomforande Jamstalldhetskoordinator/Jamstilldhetssamordnare
av jamstilldhet Intern kommunikation
Utbildningsmdjligheter

Behandling Utvecklingsmojligheter
Policy
Utveckling Mitning av data

4.1.1 Rekryteringsprocess

- Hur ser rekryteringsprocessen ut hos er idag?

Fyra av respondenterna anser att en storre del av rekryteringsprocessen bestar av den
informella kontaktvégen dér deras anstillda dr personer som de tidigare haft anknytning till.
Foretag 3 har ett forhallningssitt dir anstéllda oftast &r personer som foretagets anstéllda har
kontakt med sedan tidigare. Foretag 3 dr ett bolag med liten omsittning.

E3: "Vira storsta rekryterare dr vara egna anstdllda och i princip alla som dr anstdllda hdr
dr ndgon som jag har kdnt, eller nagon som ndgon annan har ként, sa det kommer inte fran
ndgra rekryteringsfirmor att vi liksom ldgger in att nu ska vi ha sa hédr mdnga for att uppna
en balans”

Foéretag 5 tycker att strategin om att rekrytera i forhallande till kontakter har funkat och att det
blir mycket enklare @n att anlita externa firmor.

Ett alternativt tillvigagingssatt dr att rekrytera via externa rekryteringsfirmor som far skéta
hela rekryteringsprocessen fran det skede att foretaget uppréttat en kravprofil. Foretag 4 ar ett
av foretagen i intervjustudien som betraktas som ett medelstort bolag och som anlitar olika
externa rekryteringsfirmor i deras rekryteringsprocess. Det finns en formell kommunikation
mellan anstilld och foretag eftersom det har gjorts en utannonsering om en ledig tjanst.
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Stora bolag som féretag 2 och foretag 6 anviander sig av ”in-house” rekrytering till stor del,
vilket innebar att ndstan all rekrytering gors internt i bolaget. Malet med
rekryteringsprocessen ér att hitta 1dmpade kandidater 1 forhallande till tjansten. Som sista
utvdg sd kan det tillimpas en positiv sdrbehandling ddr man eventuellt gor 6verviganden om
det dr lika kompetens mellan olika personer som sokt till tjénsten, att man rekryterar in nagon
som bidrar med exempelvis storre mangfald.

F6: "Ndr vi tar rekryteringskonsulter till hjdlp sa kan det vara en faktor som vi sdtter in att vi
helst vill se till exempel en kvinna till den hdr tjdinsten.”

4.1.2 Vad karaktiriserar organisationens jimstilldhetsarbete

- Vad iir det som karakteriserar ert jimstilldhetsarbete i forhdllande av till resten av
byggbranschen?

Respondenter for foretag 1 (litet bolag) respektive foretag 5 (medelstort bolag) har inga
utmarkande atgérder 1 forhdllande till jamstilldhetsfragan 1 nuldget. Dock s diskuteras det
internt om man ska tillimpa positiv sdrbehandling i foretag 1.

F1: “Jag skulle inte sdga att vi sticker ut frdn resten av branschen, inte i dagsléget i alla fall.
Det dir vil om vi skulle gd igenom med diskussionen vi har inlett nu pda om vi ska vara mer
aktiva i var positiva sdrbehandling sd kanske det inte dr sd manga som har kommit dit dn.”

Foretag 4 (medelstort bolag) péstar att deras lonemaissiga utveckling i férhallande till kon &r
nagot utmirkande med deras jimstalldhetsarbete. Foretag 3 anser att det kan vara en fordel att
vara ett mindre bolag d& man kan ha en bra 6msesidig relation till de anstéllda. Detta kan
resultera 1 ett bittre jamstélldhetsarbete enligt de sjilva.

E3: 7 Om man jamfor med de vi konkurrerar med, de dr ju vildigt stora, och de jobbar inte
alls pa det sdttet, utan de utgdr mer frdn en lagstifiande hierarki, att de har nagon som dr
arbetsmiljéansvarig, sen sa har de delegerat det. Vi har den fordelen och nackdelen att vi dir
ganska platta”™

Foéretag 2 (stort bolag) har borjat diskutera andra dtgirder for att fa en bittre arbetsplats.
Respondenten menar pa att de har betraktat jamstilldhetsarbetet 1 foretaget i sa pass hog grad
att man borjar diskutera for hur man kan lyfta fram mer kénsliga fragor.

E2: Vi har pratat om kén sd pass ldnge att vi borjar prata om andra saker ocksad, etnicitet dr
en sak vi har pratat om vdldigt linge, HBTQ har vi ocksa borjat prata om, och de bitarna

)

som har varit lite kdnsligt att prata om.’
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4.1.3 Konsfordelning i rekrytering

- Hur jimnas konsfordelningen ut i forhdllande till rekryteringen?

Respondenten for foretag 1 (litet bolag), som representerar ett entreprenadforetag och jobbar
pa produktionssidan i byggprocessen tycker att det dr svérare for entreprenader att lyckas
locka in kvinnor till den delen av branschen. De utgér inte ifrdn ndgon formansbehandling i
forhallande till kon eller nagon grupp, utan de utgér endast ifrdn kompetensen som personen
besitter. Foretag 3 (litet bolag) som jobbar pd konsultsidan har haft battre forutsattningar att
jobba med ett jamstilldhetsarbete dd det ar fler tjejer som kandiderar om en plats. Det har
varit enklare och man har inte behovt gora aktiva atgérder for att rekrytera kvinnor till
konsultsidan.

F1: Vi har inget aktivt val diir vi kvoterar in kvinnor i frdaga for att balansera upp det, utan vi
rekryterar fortfarande baserat pa kompetens, erfarenhet och engagemang. Vi gor alltsa inget
aktivt urval ddr kvinnor fdr en fordel. Det som kommer med byggbranschen ocksa dr att det
redan dr en ojdmn konsfordelning. Det dr vildigt mycket mdn, och dd ska man skilja pa tva
delar, konsultsidan och entreprenadsidan.”

Foéretag 4 och foretag 5, som bdda dr medelstora organisationer har uttryckt att foretag som
jobbar med projektering har kunnat jdmna ut konsférdelningen, medan de sjdlva anser att det
inte dr lika latt att rekrytera tjejer i produktion.

E5: "Det dr inte jdtteldtt heller att hitta kvinnor som vill jobba inom bygg. Pad konsultsidan dr
det inte storre problem med konsfordelningen”

De stora bolagen utgar alltid ifran ett jamstilldhets fokus vid rekrytering. Utgangspunkten ar
hur grupperna i foretaget ser ut. Féretag 6 som ar ett tjanstemans bolag har redan en jaimn
konsfordelning, men de har alltid ett beaktande av likabehandling.

K6: 7 Vi har alltid ett jamstdilldhets fokus i samband med rekryteringarna. Det ligger som ett
paraply over vart rekryteringsarbete. [ varas fick vi ocksd pris som konsultforetag over att vi
hade en konsfordelning pd 41 eller 42 % kvinnor i foretaget. Vi har en likabehandlingsplan
som vi foljer”

Man kan sammanfatta hela frigan med att inget av foretagen utgér ifran kvotering for att fa
det mer jamstéllt, utan det dr alltid kompetensen som &r forsta prioritet. Foretagen angav en
konsfordelning som beskrivs i tabell 3, som ligger under val och information av aktérer.
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4.1.4 Svarigheter i en jamstilld rekrytering

- Vad finns det for svdrigheter i en jimstilld rekryteringsprocess?

Respondenter fran entreprenad bolagen inriktade pa produktion anser att byggbranschen
priglas av en grupp personer som &r likasinnade, och att detta leder till att fler av samma
grupp personer attraheras till branschen och anstélls. Respondent for féretag 1 (litet bolag) sa
foljande. "Utmaningen dr alltsa att byggbranschen bestdr av en viss typ av mdnniskor, vilket
okar sannolikheten for att man anstdller liknande mdnniskor.”

Detta gor att branschen inte blir attraktiv for de andra utomstdende grupperna. Foretag 3
(medelstort bolag) nimner ocksa att det dr svart att behélla kvinnor som redan befinner sig 1
produktionen och att detta kan grunda sig i den jargong som fortfarande finns ute pa
arbetsplatser.

Respondent for foretag 2 (stort bolag) menar pa att en utmaning &r att alla ska kinna sig lika
behandlade i rekryteringsprocessen, och att man bor jobba emot kvotering. “Ibland far man
hora att det bara dr tjejer som kan bli chefer. Utmaningen dr vil att alla ska kinna att

’

rekryteringsprocessen dr rdttvis oavsett kon.’
Respondent for foretag 6 (stort bolag) papekar hur viktigt det &r att locka ungdomar till
branschen, och visa pa att det &r intressant. Man ser en nedgéang i antal som viljer att utbilda
sig till branschen, och att detta dr en utmaning. “Det dr faktiskt utbildningen som dr

utmaningen, vi maste kunna locka mer folk till de hdr utbildningarna, speciellt ungdomar
oavsett vilket kon det dr och visa att det hdr dr intressant.”

4.1.5 Positiv sirbehandling i rekrytering

- Hur arbetar ni med en jimstilld rekryteringsprocess? Ar positiv sirbehandling en
metod ni aktivt jobbar med?

Respondent for foretag 1 (litet bolag) ger uttryck pa att det inte finns ndgon noterad strategi
for att behandla jamstélldhet i inledande faser av rekryteringsprocessen. Utgér ocksa pa
samma sétt som foretag 1 utifrdn kompetensen och inte personliga egenskaper i forsta hand.

F1: Vi jobbar inte direkt med en jamstdlld rekryteringsprocess, utan vi jobbar som jag sa
innan med den kompetensbaserade rekryteringen.”

F4: 7 Nej, utan for oss spelar det ingen roll om det dr tjej eller kille om det dr samma
kompetens, vi utgdr ifran vem som dr trevligast och vem som vi tycker passar in.”

Foretag 2 (stort bolag) redogdr for att positiv sarbehandling kan vara en utgangspunkt i
slutskedet for en rekrytering ddr kompetensen for olika personer dr forenlig med vad foretaget
vill ha. Da kan andra faktorer som exempelvis mangfald eller kon vara avgorande. “Jag skulle
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inte vilja pasta att vi jobbar aktivt med positiv sdrbehandling, men om vi ska titta pd vilka vi
tar in, da héinder det nog att vissa kommer in pd positiv sdrbehandling”

Foretag 6 (medelstort bolag) utgér fran en likabehandlingsprincip och jamstélldhetsprincip 1
alla deras rekryteringar. Principerna skall ge samma forutsittningar till alla som anséker om
en tjdnst oavsett kon, etnicitet eller sexuell laggning, enligt respondenten.

Ett exempel ar att kravprofilen som framstélls skall utga ifrdn samma omraden for alla som
soker, det ska inte framgé nagra skillnader bara for att man é&r tjej eller kille. Han menar dven
pa att principerna alltid finns dér som ett “paraply” 6ver hela rekryteringsprocessen. Men
framfor allt ar det kompetensen som ar avgorande. Vi har ingen utpekad metod vi jobbar
med pd sa sdtt, men vi ska alltid ha likabehandlingsprincipen och jamstdlldhetsprincipen som
ett paraply i rekryteringen. Det dr framfor allt kompetensen vi tittar pa”

4.1.6 Intern kommunikation

- Finns det intern kommunikation inom organisationen om hur man kan uppnd en
mer jamstilld rekryteringsprocess?

Alla respondenter menar pé att det finns intern kommunikation i forhallande till
jamstélldhetsfragan. Frdga om mangfald ar ocksé en aktuell fraga i organisationer dar man
resonerar kring hur kan man gora en arbetsplats mer heterogen. Respondenten fran foretag 4
menar pa att de internt inte har ndgon kommunikation om jdmstilldhet i rekryteringen
eftersom de anlitar rekryteringsfirmor som ansvarar for de olika skedena. Foretag 2 anlitar
ocksa rekryteringsspecialister, men de brukar fora en dialog om hur man kan rekrytera med
hinsynstagande till likabehandling och jdmstilldhet.

4.1.7 Utbildningsmojligheter

- Finns utbildningsmdajligheter inom jimstilldhet for personal att ta del av,
exempelvis kurser och foreliisningar?

Foretag 2 har e-Learnings och HR-partners som utbildare inom jdmstalldhet i organisationen.
Foretag 2 dr ocksa ett stort foretag med hog omséttning i sammanhanget. Gemensamt for alla
andra dr en introduktion i samband med anstéllning som fokuserar pa organisationens
varderingsprinciper.

4.1.8 Mitning av jaimstélldhets nivé i organisationen

- Miiter ni jimstilldhets nivan frekvent, i sd fall vad anviinder ni for méitmetod?

Alla respondenter gor ndgon typ av métning i forhdllande till konsfoérdelningen i
organisationen. Foretag 1 gor kvartals métningar pd konsultsidan och entreprenadsidan, samt
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den totala fordelningen pa hela arbetsplatsen. Foretag 3 och 4 gor matningar 1 hur
konsfordelning ser ut, men dven lonemaéssigt.

Foretag 5 gor en total konsfordelning pa arbetsplatsen varje ar, och foretag 6 kollar dver
konsfordelningen, men dven hur det ser ut aldersméssigt varje manad. Foretag 2 har en
flerledad métning som gér upp till olika nivaer ddr man mater antal kvinnor for varje niva.

F2: “Vi har olika nivder som vi utgdr ifrdn, och dd har vi nivda 1-8, och nivd 8 dr Vd. Forsta
chefsnivan dr nivd 3 och det dr de som sitter i ledningsgruppen. Man mdter hur manga mellan niva 3—
6 dr kvinnor eller hur mdnga mellan nivd 1-2 dr kvinnor, detta mdts pa koncernnivd.”

4.1.9 Ansvarig for jamstilldhetsarbetet i organisationen

- Har ni nagon jimstilldhetskoordinator/jimstilldhetssamordnare (ndgon som
ansvarar for jimstilldhetsarbetet) i er organisation?

Respondent for foretag 2 och foretag 6 kunde ange personer som var jadmstalldhetssamordnare
1 organisationen. som har mer ansvar for jamstéilldhetsfragan.

K2: “Ja, vi har flera stycken. Jag dr faktiskt en utav de, och alla HR-partners har ett jamstdlldhets

ansvar.”’

F6: "Det dr egentligen det etiska rdadet ddr vi har nagon som representerar Sverige i den, sd jag
skulle séiga att vi har en utpekad person for det arbetet.”

Resterande respondenter kunde inte ange ndgon som har ett 6vergripande ansvar Gver endast
jamstélldhetsarbetet. Dock har de personer i organisationen som ansvarar for det administrativa

arbetet, dar fragor inom jamstélldhet kan dyka upp.

F5: ”Det har vi inte, men vi har ndgon som jobbar med personalfrdgor. Sd stora dr vi inte dn.”

4.1.10 Jamstilldhet i rekryterings policyn

- Arjimstilldhet ett viktigt inslag i er rekryteringspolicy?
Har faller ett gemensamt samtycke bland foretagen om att jamstélldhet ar ett viktigt inslag 1
rekryteringspolicy samt att alla arbetar mot att fa en sa jimstélld arbetsplats som mojligt.
Respondenter pastar ocksd att jimstélldhet kan vara verlevnadsfaktor for ménga foretag

eftersom det 16nar sig att ha en balanserad arbetsplats.

F2: “Det dr jdtteviktigt, sd pass att det kan vara overlevnadsfaktor for mdanga bolag. Man kan inte
driva ett bolag idag och inte tdnka pd det. Inte ett bolag i den hdr omfattningen i alla fall.”
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Respondent fran foretag 1 (litet bolag) svarade foljande pa fragan: “Sjdlvklart, det dr en jdtteviktig del
for att lyckas fa en mdngfald och fd en avbild av hur samhdllet ser ut. Jag tror framfor allt pa att om
vi dr fler med olika bakgrund sa blir vi vassare som arbetsgivare och entreprenor.”

4.1.11 Utvecklingsmojligheter i rekryteringen i byggbranschen

- Finns det utvecklingsmdajligheter for att forbiittra rekryteringen i byggbranschen?

Alla medverkande organisationer anser att det fortfarande finns utvecklingsmdjligheter i och
med att rekryteringen kan forbéttras. De hade positiv instéllning till frigan. Anonyma cv ses
vara gynnsamt fOr vissa organisationer som anlitar externa rekryteringsfirmor for att minska
fordomar i rekryteringsprocessen.

F3: “Ja, det gor det ju, Sen sda har produktionen en mycket tuffare resa dn konsult och
uppdragssidan.”

F6:"Det tror jag. Tar vi inom konsultsidan som jag har sa dr det framsta att fd in andra typer av

I

kompetenser, det dr vad jag pratar om att utveckla.

4.1.12 Upplevelser av mansdominerad kultur.

- Hur upplever ni den mansdominerade kulturen inom byggbranschen?

Merparten tycker att det finns en mansdominerad arbetskultur och utat kan den verka
utmanande for kvinnor, men i sjdlva verket ar den inte sa illa som man utmalat branschen for
att vara. Alla respondenter dr eniga om att den psykosociala arbetsmiljon, dvs den oldmpliga
jargongen som en gang i tiden var utmérkande i byggbranschen, framfor allt pa
entreprenadsidan har mildrats.

Konsultsidan har inte haft lika mirkbara problem vad géller en problematisk machokultur.
Négra av respondenterna har varit med om fall ddr medarbetare har sagt olampliga saker till
varandra, men det hidnder inte ofta.

E3: “Den har blivit mycket béittre och det har tagits stora kliv, det dr inte samma grabbiga jargong.”

De flesta respondenterna svarade att en av anledningarna till den positiva effekten vad géller
den problematiska machokulturen har att gora med att man lyfter fram frédgan i olika
sammanhang och uppmérksammar den, vilket resulterar i att det blir mycket littare att
samverka for en béttre arbetsmiljo for alla.

FE6: “Dels sa har den blivit bdittre for att den dr uppmdrksammad pd ett annat sdtt, man har satt det i
fokus. Det tystas inte ner eller férsvinner, och vi moter den idag och vi tar tag i den ddr vdara kunder
dr entreprendrerna i det hdr fallet. mdn eller kvinnor inom en viss kategori sa madste man ndr dér och

’

forsoka paverka ocksd.’
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En av respondenterna tror att arbetskulturen ute pa byggen ér en generationsfrdga och att det
ar mycket littare for yngre som dr verksamma i1 byggbranschen att inte forhélla sig till den
kulturen &n en hantverkare som har varit aktiv inom bygg under en lédngre period

F5: “Jag ska inte sdga att den dr borta, for det dr den inte, men jag tror det dr ldttare for folk som har
jobbat inom bygg i 6ver 30 dr att ha med sig den jargongen och de virderingarna eftersom de dndd
har vuxit upp i den miljon.”

5 Diskussion

Syftet med denna studie var att granska hur rekryteringsprocessen i forhallande till ett
jamstilldhetsperspektiv ser ut och vad organisationer gor for att framja jamstilldheten.
Intervjustudien ir ett hjdlpmedel for att begripa den rddande situationen i byggbranschen och
hur man arbetar for att locka fler kvinnor till en mansdominerad bransch.

5.1 Metoddiskussion

Intervjuerna utfordes hos aktdrer som ér inriktade inom byggsektorn. Respondenterna hade
olika befattningar i organisationerna men alla som intervjuades hade en uppsikt i
rekryteringsprocessen. Organisationerna var dven av olika storlek for att f4 en méngsidig
uppfattning om hur jimstélld branschen egentligen ar. Ett eventuellt avvikande i resultatet
hade varit om intervjuerna begrénsades till exempelvis organisationer av mindre omfattning.
Intervjuerna behandlade svar fran sex olika foretag dér respondenter fran tre av sex foretag
hade befattning som projektledare. En avvikelse som kan ha en paverkan pa resultatet kan
ocksa vara det faktum att fem av sex intervjuer utférdes med mén. Kvinnan som var
respondent var HR-partner och har en bra insyn med stor delaktighet i rekryteringsprocessen.

Att hélften av respondenterna var projektledare skulle ocksa kunna ses som en eventuell
avvikelse i resultatet dd en projektledare inte har en lika effektiv stéllning i rekryteringen som
exempelvis en HR partner eller en verkstéllande direktor. Tre av de sex intervjuerna gjordes
via en kommunikationstjdnst pa distans och resterande utfordes pa plats. Uppfattningen var att
intervjuerna som genomfordes pa plats gav upphov till att enklare att fa fortydliganden om
svar pa fragor. Det fanns tillfillen dir det tappades anslutning till kommunikationstjénsten
och frdgor upprepades ett antal ganger. Inspelningarna som gjordes pé plats var dven léttare
att hantera én de som spelades in via kommunikationstjdnsten da ljudkvalitén var bittre.

19



5.2 Resultatdiskussion

Vissa frdgor behandlar olika omrdden samtidigt, hér diskuteras dessa omrdden genom att ta
hinsyn till véra fragestéllningar dér fokus ligger pa branschmaissiga slutsatser utifran
foretagens svar och omraden som redovisas under resultat. Samtidigt kopplas dessa slutsatser
till den undersdkta teorin.

Det framkommer 1 den kvalitativa intervjustudien hur olika stora organisationer jobbar med
jamstélldhetsfragan vid sina rekryteringar.

Kompetensbaserad rekrytering forekommer oftast hos mindre foretag da de ser ett vinnande
koncept i det, mer dn att jobba for jimstélldhet. Deras tankesétt gér ut pé att produktionssidan
hos mindre foretag behdver just kompetenta individer.

Rekrytering har stora olikheter mellan sma, medelstora och stora organisationer dé stora
organisationer har egna HR avdelningar medan de sma rekryterar utan att ha nagon befattning
inom Human Resources. Det har visat sig att smé organisationer har en otydlig struktur och
har mindre koll pé jamstélldhet vid sina rekryteringar da de oftast anlitar externa
rekryteringsfirmor eller att de anstéller via kontaktvéigen. Ibland kan kommunikationen om
vikten av ett jimstélldhetsarbete i samband med rekryteringen mellan rekryteringsbolag och
foretag vara bristfdllig. Vid anstéllning via personliga kontakter finns risk att man anstéller
nagon som liknar gruppen. Detta tyder pa att det kan finnas brister 1 jamstélldhetsarbetet vid
deras rekryteringar. Det finns ett tydligt monster mellan organisationer som anvénder sig av
externa rekryteringsfirmor dér forhallandet mellan rekryteringsprocess och konsfordelning
beskrivs 1 tredje fragan.

De smé och medelstora har oftast gett samma typ av svar men det som skiljer ut sig mest som
positivt dr stora foretagens sétt att forhalla sig till jimstédlldheten vilket ocksé ger ett bra
tecken pd att de forsoker leda och folja en jamstilld rekrytering i motsats till smd och
medelstora organisationer som endast rekryterar for kompetens som gynnar deras
organisation.

Kommunikation i HR och etiska rad &dr vad de stora aktorerna dgnar sig at for att inkludera ett
tankesitt inom rekrytering, de ser ett stort vdrde i e-Learnings och webbinarium och
vérderings dialoger som man har i organisationen. Det kan ses som en grundpelare for
foretagets jdmstélldhetsarbete.

En av utmaningarna som uppstar i en jamstilld rekrytering dr bland annat att jimna ut
konsfordelningen. Sma foretag har inte riktigt kunnat jdmna ut konsférdelningen pa
produktionssidan, dessa sma och medelstora foretag lagger 6ver ansvaret genom att alltid
markera att det dr tjejerna som inte soker jobb hos dem och ser det som en utmaning att hitta
kompetenta kvinnor samtidigt s& rekryterar de genom kontakter eller externa
rekryteringsfirmor vilket sdkerligen hindrar foretagen att jobba med jadmstilldhetsfragan vid
sina rekryteringar, det 6kar ocksé risken for att felrekryteringar uppstér vilket dirmed leder
till att kostnader gar till felrekrytering.
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Positiv sdarbehandling dr delvis avgorande hos stora foretag, men ingen aktivt uttalad metod
som forekommer vid varje rekryteringsprocess. Men de dr dnda positivt instillda till att
tillimpa positiv sdrbehandling i sin rekryteringsprocess forutom att gora kvotering for att folja
lagar och regler som finns i svensk diskrimineringslag. Stora foretag ser en stor potential i att
ha en plan vid sina rekryteringar beroende pd hur grupperna i organisationen ser ut vilket
skapar struktur och en bra grund att jobba pa. Detta resulterar i att de ser jimstédlldheten pa ett
annat sétt 4n sma och medelstora foretag. Sma foretag satsar mer pa kompetens da det kan
finnas en koppling till ekonomi och att de inte vagar satsa pa jamstélldheten i samma
utstrackning som stora aktorerna gor. Positiv sdrbehandling pé grund av kon anses vara en
utmaning, enligt lagar kan denna metod implementeras under vissa forutsittningar da
meriterna hos sokande méste vara identiska.

Genomf6rande av jamstélldhet dr ndgot alla foretag jobbar med mer eller mindre. Det som
avgor dr framstéllningsséttet da &r det visentligt att undersdka om foretagen har nigon typ av
intern kommunikation inom organisation eller utbildningsmagjligheter for personal for att
forbattra rekryteringsprocessen. Stora foretag har alltid intern kommunikation och e-
Learnings utbildningar om jamstélldhet.

Sma och medelstora foretag fokuserar mer pa introduktions-fasen, att de beskriver sitt
jamstilldhetsarbete for nyrekryterade men denna metod ger inga utvecklingsmojligheter for
anstillda inom dessa organisationer.

For att uppné en jamstélld rekrytering maste man utgd fran statistik och olika métningar, och
dérefter kan man utveckla organisationen. Stora foretag méter varje manad och har flera typer
av métningar som madter antal kvinnor inom varje grupp. Dessa métningar gors pa
yrkesmannasidan och tjdnstemannasidan, men dven inom ledningsgruppen, vilket skapar stora
mojligheter att forsta de avvikelserna som finns inom rekrytering. Dessa stora foretag far
dessutom en bittre utvecklingsprocess. Sméa och medelstora foretag som endast méter
foretagets konsfordelning varje ar har for lite data att utga ifran, och det skapar mindre
forutsattningar for utvecklingsmojligheter. Man ser en béttre uppbyggnad for att klara av
utvecklingen i de stora foretagen.

5.3 Jamstalldhet och globala malen

Mal 5 i1 de globala malen syftar till att stoppa alla former av diskriminering mot kvinnor. Detta
for att sikerstilla att kvinnor &r fullt representerade i alla sektorer (Globala méalen, 2022). I
forsok med att identifiera skillnaderna pd genusfragorna i rekryteringen inom byggbranschen
sa dr resultaten baserad pd granskning av intervjustudien dir bolag med liten omséttning,
medelstor och stor omséttning har intervjuats.

Att driva fragan om en jamstilld byggbransch ar avgorande for att attrahera och behalla unga
talanger som kan forbéttra produktiviteten 1 branschen. Man kan uppna en jimstilldhet genom
att lyfta fragan och agera mot stereotyper om att branschen ar maskulin for att uppmuntra
flera unga kvinnor att gd med i branschen. I allménhet kan man utga ifran att kvinnorna pa
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entreprenadsidan har haft sémre forutsidttningar som resulterat i att manga kvinnor inte véljer
att paborja en karridrutveckling inom produktion. Synséttet pd kvinnor i branschen har dock
utvecklats till det goda, och fler véljer att soka till branschen pé konsultsidan.
Entreprenadsidan kéimpar fortfarande mot svarigheterna, men jargongen och machokulturen
har blivit battre 4n vad den var for ndgot artionde tillbaka.

Syftet med arbetet var att granska utvecklingen i rekryteringen idag och hur de olika
organisationerna gor for att frimja utvecklingen for att uppna det globala maélet for
jamstilldhet. Négra av intervjupersonerna foreslog foljande:

"Ndr vi tar rekryteringskonsulter till hjdlp sa kan det vara en faktor som vi sdtter in att vi

’

helst vill se en kvinna till den hdr tjdnsten.” — Foretag 6 (stort bolag)

“Jag tror att det finns stora utvecklingsmdjligheter. Byggbranschen, specifikt
entreprenadsidan dr relativ homogen idag vilket 6kar sannolikheten for att den forblir relativt
homogen.” — Foretag 1 (litet bolag)

Intervjupersonerna bekréftade svarigheterna och manga av aktorerna jobbar hért for att uppna
de globala mélen genom att inféra reformer 1 rekryteringsprocessen i byggbranschen. For att
oka chanserna och integrera de globala malen langsiktigt tycker vi att byggbranschen och dess
aktorer bor ha ett kontinuerligt samarbete med statliga myndigheter, branschkollegor och
beslutsfattare.

5.4 Forslag till fortsatta studier

Som forslag till fortsatta studier finns det médnga underomraden och omraden relaterade till
jamstilldhet i rekrytering. Forutséttningarna for detta arbete forhaller sig till byggbranschen.

- Jamfora produktionen och tjinstemannasidan for sig i forhallande till jamstélldhet
inom bygg och hur detta paverkar rekryteringen 1 foretaget.

- Undersoka om rekryterarens beteende har ett avgdrande bidrag till att 6ka
jamstilldheten i byggbranschen.

- Ar kompetensbaserad rekrytering ett hinder for jimstilldheten?

- Hur kan man implementera positiv sdrbehandling som metod i byggbranschen for att
oka jamstilldhet genom att folja lagarna i Sverige?

- Fain ett andra perspektiv pé rekryteringen fran de ansdkande till byggbranschen. Vad
kan goras béttre 1 rekryteringen. Ett exempel pa en metod kan vara en
kvalitativ/kvantitativ enkétstudie med anstéllda 1 olika organisationer med olika
omsattning.
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6 Slutsats

Denna studie granskar jamstdlldheten i rekryteringsprocessen i byggbranschen idag. Fokuset
ligger pd utmaningar i rekryteringen och hur olika aktorer forhaller sig till jamstilldhet under
rekryteringen. Studien visar skillnader pé hur organisationer med olika omfattning
implementerar ett jimstélldhetsarbete. I byggbranschen, men mer specifikt inom produktion
sé finns det tydliga kdnnetecken pé att det maste goras mer for att uppna en béttre
konsfordelning.

Den kompetensbaserade rekryteringen idag anses vara viktigare att utga ifrdn framfor
kvotering eller positiv sdrbehandling, som kan leda till en béttre jamstilldhet 1 organisationen.
Detta innebér att min och kvinnor som soker en tjénst har lika mojligheter endast 1
forhéllande till kompetens. Det finns ingen kdnsbeaktning under rekryteringsprocessen, men
det finns tillfdllen dir organisationerna kan tillimpa positiv sarbehandling, men detta gors
enbart om det finns en likstdlld kompetens. Inom entreprenadsidan finns det inga storre
forutséttningar man kan utgé ifran for att f en jimstélld organisation eftersom det inte ar
tillrackligt manga kvinnor som soker tjénster. Pa projekteringssidan sé finns det storre
forutséttningar for att kunna forhalla sig till ett jamstélldhetsarbete eftersom kvinnor i allt
storre utstrackning soker tjanster med olika befattning. Med avseende pa analysen av den
kvalitativa intervjustudien i resultatet anses inte rekryteringsprocessen vara tillrackligt
jamstilld eftersom det dr for fa kvinnor som overhuvudtaget soker till branschen, speciellt
inom produktion.

Eftersom branschen dr mansdominerad sa finns det en 6kad sannolikhet i att de som blir
rekryterade dr man. Branschen dr stereotypisk och det dr detta man vill bryta.
Tillvagagéngsittet for att locka fler kvinnor till branschen kan vara att anstélla fler kvinnor.
Dé kanske det behdver goras aktuellt for organisationer att kvotera eller positivt sdrbehandla
kvinnor i rekryteringsprocessen. Detta dr en utmaning i sig da det &r olagligt att kvotera och
ge en formansbehandling till en underrepresenterad grupp. Utmaningen &r att byggbranschen
bestar av ett dverrepresenterat kon som gor att utvecklingen i jimstélldhet stagnerar.

Aktorerna framjar jamstélldhet genom att méta och analysera jdmstédlldhetsnivan. Det finns en
intern kommunikation i organisationen diar man diskuterar hur man kan utbilda och locka fler
kvinnor till branschen. Alla organisationer har nagon form likabehandlingsplan som é&r
utgangspunkt i rekryteringsprocessen. Ett exempel fran en av respondenterna fran den
kvalitativa intervjustudien var att man kan tillampa dolda cv:n i allt hogre grad nér man jobbar
med externa rekryteringsfirmor. Detta hjédlper genom att rekryteringsansvarig inte baserar
ansokningen pa kon.
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Bilagor

Bilaga 1 - Resultat av kvalitativa intervjuer

1. Rekryteringsprocess

fraga: hur ser rekryteringsprocessen hos er idag?

Organisationer

Rekryteringsprocess

Foretag 1 (HMB)

vi rekryterar baserat pda kompetens, erfarenhet och engagemang. Vi
gor alltsd inget aktivt urval ddr kvinnor eller mdn fdr en fordel.

Foretag 2 (Skanska)

1 Skanska Sverige AB sker 95% av rekryteringarna in-house av vdr
rekryteringsavdelning och var "search"-avdelning. 1
planeringsskedet sd finns det alltid en tanke. Sen sda gdar man
igenom hela rekryteringsprocessen och sd fdar man tio kandidater.
Matchar inte de starkaste kandidaterna i det man vill ha, sa star det
mellan valet att antingen vilja en kandidat som inte dr lika stark
men som bidrar med mdngfalden eller jamstdlldhet, eller sa viljer
man en starkare kandidat som inte stdr fér mangfald.

Foretag 3 (Loxia)

Vara storsta rekryterare dr vara egna anstdllda och i princip alla
som dr anstdllda hdr dr nagon som jag har kdnt, eller ndagon som
ndgon annan har kdnt, sd det kommer inte fran ndgra
rekryteringsfirmor att vi liksom ldgger in att nu ska vi ha sa hdr
mdnga for att uppnd en balans, utan vi har ett budskap utdt bdde
ndr vi introducerar och anstdller folk och dven ndr vi har vdra loxia
dagar ddr vi drar lite virdegrund sd skickar vi ut ett budskap att
sahdr vill vi ha det, inte bara ndr det gdller kvinnor utan det gdller
dven religion, etnicitet och sexuell ldggning osv.

Foretag 4 (OBK)

Mdnga stérre firmor anlitar rekryteringsfirmor, vi har bland annat
tagit hjdlp av Nercia, vi hdr dven tagit hjilp av HR by oak. Dd loser
de sjilva rekryteringen.”

Foretag 5 (Asplunds

Mycket av var rekrytering och ndgot som mdnga andra tillimpar

Bygg) skulle jag sdga dr kontaktvigen. Att man kdnner ndgon som kdnner
ndgon annan osv. Det har funkat och det har blivit betydligt biittre
utfall pa det dn till exempel via rekryteringskonsulter.

Féretag 6 (Tyrens) Det dir rekryteringsprocessen som vi gar in i som blir ett sékande

efter vilken typ av organisation vi har idag och vad behover vi
komplettera med for att fd var organisation att ga ihop. Ndr vi tar
rekryteringskonsulter till hjdlp sd kan det vara en faktor som vi
sdtter in att vi helst vill se till exempel en kvinna till den hdr
tidnsten. ”
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2. Vad karaktiriserar ert jimstilldhetsarbete

Organisationer

Vad karaktiiriserar ert jaimstilldhetsarbete

Foretag 1 (HMB)

“Jag skulle inte sdga att vi sticker ut frdn resten av branschen, inte
i dagsldget i alla fall. Det dr vil om vi skulle ga igenom med
diskussionen vi har inlett nu pa om vi ska vara mer aktiva i var
positiva sdrbehandling sd kanske det inte dr sa manga som har
kommit dit dn. Annars skulle jag sdga att vi liknar de andra
byggbolagen rdtt sa mycket.” ”

Foretag 2 (Skanska)

Vi har pratat om kon sd pass ldnge att vi borjar prata om andra
saker ocksd, etnicitet dr en sak vi har pratat om vdildigt linge,
HBTQ har vi ocksd borjat prata om, och de bitarna som har varit
lite kdnsligt att prata om.”

Foretag 3 (Loxia)

“Om man jamfor med de vi konkurrerar med, de dr ju vildigt stora,
och de jobbar inte alls pa det sdttet, utan de utgdr mer fran en
lagstiftande hierarki, att de har ndgon som dr arbetsmiljoansvarig,
sen sd har de delegerat det. Vi har den fordelen och nackdelen att vi
dr ganska platta.”

Foretag 4 (OBK)

“Lonemdssigt dr vi langt framme i utvecklingen jamfort med andra

>

branscher.’

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Tror nog branschen har en samstdmmig syn pd
jamstdilldhetsarbetet. Kan nog inte sdga att vi sticker ut dt nagot
hall. Branschen behover mer mangfald pad alla plan.”

Foretag 6 (Tyrens)

“Jag skulle val sdga att det etiska rddet sticker ut, for da ldr vi av
varandra och jobba med det forebyggande. Sen sd har vi som alla
andra bade policy med likabehandlingsplan dir jimstdlldhet dr en
del kopplat till den, och sen har vi ocksd en handlingsplan, ndr det
dr ndgonting som dr fel. Vi har ju ocksa en visselbldsartjéinst.”
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3. Hur jaimnas konsfordelningen ut i forhallande till rekryteringen?

Organisationer

Konsfordelningen

Foretag 1 (HMB)

"Vi har inget aktivt val ddr vi kvoterar in kvinnor i frdga for att
balansera upp det, utan vi rekryterar fortfarande baserat pd
kompetens, erfarenhet och engagemang. Vi gor alltsd inget aktivt
urval ddr kvinnor far en fordel. Det som kommer med byggbranschen
ocksd dr att det redan dr en ojdimn konsfordelning. Det dr vildigt
mycket mdn, och dd ska man skilja pd tva delar, konsultsidan och
entreprenadsidan.

Foretag 2 (Skanska)

"Vi har alltid en plan innan vi rekryterar. Da tittar vi pd hur gruppen
ser ut, vad behdver vi mer av for att fa mangfald. Behover vi mer
tiejer, killar eller behéver vi mer av en annan etnicitet osv.

Foretag 3 (Loxia)

“I vart fall sda har vi pd konsultsidan inte haft jdttestora problem att
fa balansen, tjejerna har kommit till byggbranschen och konsultsidan
dr val ddr de kommer in forst.

Foretag 4 (OBK)

”Om man borjar med hantverkare sa dr det inte mdnga tjejer som
soker till att bli hantverkare, men pd tjdnsteman sidan sd dr det
ganska jamnt fordelat

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

Det dr inte jdtteldtt heller att hitta kvinnor som vill jobba inom bygg.
Pa konsultsidan dr det inte storre problem med konsfordelningen

Foretag 6 (Tyrens)

" Vi har alltid ett jamstdlldhets fokus i samband med rekryteringarna.
Det ligger som ett paraply over vdrt rekryteringsarbete. I varas fick vi
ocksd pris som konsultféretag éver att vi hade en konsférdelning pa
41 eller 42 % kvinnor i foretaget. Vi har en likabehandlingsplan som
vi foljer,
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4. Vad finns det for svirigheter i en jimstilld rekryteringsprocess?

Organisationer

svdrigheter

Foretag 1 (HMB)

” Utmaningen dr alltsd att byggbranschen bestdr av en viss typ av
mdnniskor, vilket okar sannolikheten for att man stdiller liknande
mdanniskor.”

Foretag 2 (Skanska)

“Det dr det hdr med att man kan uppleva det som att det sker
kvotering om man tar in for mdanga tjiejer. Ibland far man héra att
det bara dr tjejer som kan bli chefer. Utmaningen dr vdl att alla ska

’

kdnna att rekryteringsprocessen dr rdttvis oavsett kon.’

Foretag 3 (Loxia)

“Det dr svdrt for oss att locka kvinnor till branschen. Sen dr det
hdr som vi var inne pd, ska man hadlla pd med kvotering? **

Foretag 4 (OBK)

“Det dr inga stora utmaningar skulle jag pdstd, utan det dr sd vi
jobbar idag. En utmaning skulle vara att det dr firre tjejer dn killar

E2]

som soker.

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Svdrigheterna dr att behdlla kvinnor i produktionen, och det kan
vara den jargong som funnits pd byggen som bidragit till att inte

>

Jjdttemanga kvinnor som vill vara kvar i produktionen.’

Foretag 6 (Tyrens)

“Det dr faktiskt utbildningen som dr utmaningen, vi mdste kunna
locka mer folk till de hdr utbildningarna, speciellt ungdomar
oavsett vilket kon det dr och visa att det hdr dr intressant. Detta
gors pd koncernnivd och da vill vi hitta ett likabehandlings sdtt
over hela koncernen”
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5. Finner ni det gynnsamt for er/branschen att ha ett jaimstalldhetsperspektiv i er

rekryteringsprocess?

Organisationer

Nytta av jaimstilldhet

Foretag 1 (HMB)

“Absolut, jag tycker det dr jdttebra. I den bdista virlden sd skulle
byggbranschen spegla samhdllet och ha samma madngfald som vi
har i samhdllet, men ddr dr vi inte riktigt din, dock dr vi dr pa god
vdg. Ndr jag borjade byggbranschen for 17 ar sen sd sdg det ut pd
ett visst sdtt, och det har fordndrats till det bdttre.

Foretag 2 (Skanska)

“Det gynnar inte bara tjejerna, utan det gynnar killarna lika
mycket, att man bara har en mixad grupp. Men det gynnar oss
Jdttemycket att ha ett perspektiv ddr man har ett mal pa att det
exempelvis ska vara 50/50 eller 60/40 i alla mycket. ”

Foretag 3 (Loxia)

Definitivt, tittar man pd byggbranschen i allmdnhet, men i
synnerhet pd produktionssidan sa dr det ju svdrt att 6verhuvudtaget
fa ndgon att dka ut i skogen och bygga jirnvdg 15-20 mil hemifirdn.
Vi kan inte sdlla bort 50—60 % av vdr rekrytering, utan det gdller
att fa tag i alla som vill och kan. Det blir en annan stil och jargong
ndr man har en blandning, jamfor med om man bara har ett
dominerande kon. Jag har ocksd upplevt ndr det blir for mycket
kvinnor, det har ocksa sina for och nackdelar. Det blir en annan
dynamik om man jobbar med ett jimstdilldhetsperspektiv.

Foretag 4 (OBK)

“Det gor vi, det blir mer harmoniskt pd kontoret och vi far bdttre
infallsvinklar. Man blir bredare. Det dr gynnsamt tycker jag. ”

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Ja visst dr det sd, det dr gynnsamt att ha ett
jamstdilldhetsperspektiv och det finns massor med undersokningar
som visar pd att en jamstdlld arbetsplats fungerar mycket bdttre dn
en arbetsplats med en som inte har en bra konsfordelning.

Foretag 6 (Tyrens)

"For att fa effekt mdste man ha och framfor allt titta pa statistiken.
Men det dir ocksd sa manga olika faktorer som dr bidragande.
Utbildas det inte mdn eller kvinnor inom en viss kategori sa mdste
man vara ddr och forsoka paverka ocksd. Ddr har vi ocksd ett
ansvar i att visa att vi dr ett jamstdllt foretag som jobbar ihop, bade
mdn och kvinnor utan konstigheter,
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6. Hur arbetar ni med en jamstilld rekryteringsprocess? Ar positiv sirbehandling
ni aktivt jobbar med?

Organisationer

Positiv sirbehandling

Foretag 1 (HMB)

"Vi jobbar inte direkt med en jamstdlld rekryteringsprocess, utan vi
jobbar som jag sa innan med den kompetensbaserade rekryteringen.”

Foretag 2 (Skanska)

“Jag skulle inte vilja pdstd att vi jobbar aktivt med positiv
sdrbehandling, men om vi ska titta pd vilka vi tar in, dd hdnder det
nog att vissa kommer in pd positiv sirbehandling”

Foretag 3 (Loxia)

Vi jobbar inte sa mycket med kvoteringar och procent, utan vara
storsta rekryterare dr vdara egna anstdllda och i princip alla som dr
anstdllda hdr dr ndgon som jag har kdnt.”

Foretag 4 (OBK)

“Nej, utan for oss spelar det ingen roll om det dr tjej eller kille om
det dr samma kompetens, vi utgar ifrdn vem som dr trevligast och

>

vem som Vi tycker passar in.’

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

Ndr man pratar med kvinnorna ocksd sa vill de inte heller rekryteras
bara for att de dr tjejer. Det visar pd att de inte alls rekryterades in
till foretaget for kompetensen utan for att de kan bidra med
konsfordelning, och sd ska det inte vara, tycker jag iallafall”

Foretag 6 (Tyrens)

Vi har ingen utpekad metod vi jobbar med pd sd sdtt, men vi ska
alltid ha likabehandlingsprincipen och jamstdilldhetsprincipen som
ett paraply i rekryteringen. Det dr framfor allt kompetensen vi tittar

3}

pa
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7. Finns det intern kommunikation inom organisationen om hur man kan uppna en
mer jamstilld rekryteringsprocess?

Organisationer

Intern kommunikation

Foretag 1 (HMB)

”Det finns som sagt diskussioner internt om hur man kan uppnd en
bdttre mangfald eller en bdttre konsfordelning.”

Foretag 2 (Skanska)

“Det har vi, och vi pratar jéittemycket inom HR organisationen,
verksamheten som rekryterar och vi har dven diskussioner med
rekryteringsspecialisterna

Foretag 3 (Loxia)

“Jo men det har vi, vi har en ledningsgrupp ddr det ingdr ett antal
chefer ddr vi stimmer av de hdr bitarna, och ibland sd diskuterar vi
om att det vore bra att fd in en sddan typ av individ i den hdr

gruppen.”’

Foretag 4 (OBK)

”Vi anlitar som sagt en extern firma vid de hdr rekryteringarna,
och da gor vi ingen skillnad pa tjejer eller killar.”

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Ja det gor vi, jag tror alla har med sig det idag. Vi mdter
Jjamstilldheten drligen ndr vi gor en hdllbarhetsredovisning”

Foretag 6 (Tyrens)

”Det gor vi, nu har vi faktiskt etablerat ett etiskt rdd som dr kopplat
till likabehandling och hur vi hanterar de frdagorna. Detta har
gjorts pd koncernnivd och da vill vi hitta ett likabehandlings sdtt
over hela koncernen”
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8. Finns det utbildningsmaojligheter inom jimstilldhet for personal att ta del av,
exempelvis kurser och forelisningar?

Organisationer

Utbildningsmaojligheter

Foretag 1 (HMB)

"Vi har inte direkta kurser som enbart fokuserar pd jamstdlldhet for

personalen. men sen ingar det i alla vdra utbildningar om hur vi ska
respektera och behandla mdnniskor och hur vi ska agera. Sd indirekt
ingar det i alla utbildningar, men inte direkt.”

Foretag 2 (Skanska)

“Ja det finns det, dels finns det en massa e-Learnings och
webbinarium som vi gor. Jag gdr ocksd ut och utbildar en del.”

Foretag 3 (Loxia)

Vi har ett introduktionspaket ndr man kommer in i foretaget, som
inte dr riktat mot ndgon jdamstdlldhetsbit direkt.”

Foretag 4 (OBK)

“Det har vi haft. Via ISO har vi kartldggningar och annat som
kommer med ddr vi forhaller oss till. Vi har introduktioner for
nyrekryterade.”

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

"Vi utbildar alla och vi har ett dokument som alla anstdllda far skriva
pd om att sd hdr beter vi oss mot varandra.”

Foretag 6 (Tyrens)

“Inte vad jag vet om idag. Men vi har ndgot som kallas for
vdrderingsdialoger tvd ganger om dret.”
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9. Miiter ni jimstilldhets nivan frekvent, i si fall vad anvinder ni for mitmetod.
Finns det mojlighet att ta del av miitdata?

Organisationer

Jimstilldhets nivad

Foretag 1 (HMB)

”Vi mdter hur mdnga anstdllda vi dr, och i det har vi dven mdtningar for

andelen mdn och kvinnor. Vi mdter ocksd hur mdnga kvinnor och mdn vi

har pa tjidinstemans sidan respektive yrkes arbetarsidan. Dessa mdtningar
.. . »

gors varje kvartal.

Foretag 2 “Vi har olika nivder som vi utgdr ifrdn, och da har vi nivd 1-8, och nivd
(Skanska) 8 dr Vd. Férsta chefsnivdn dr niva 3 och det dr de som sitter i
ledningsgruppen. Man mdter hur manga mellan nivd 3—6 dr kvinnor eller
hur mdnga mellan niva 1-2 dr kvinnor, detta mdts pd koncernnivd.”
Foretag 3 “Det vi haller koll pa dr dels hur balansen ser ut anstdllnings mdssigt,
(Loxia) hur stor andel procent som jobbar dr kvinnor finns det och hur stor andel

som har en annan etnicitet osv. Sen sd har vi dven med hur det ser ut
lonemdssigt, for det kan vara en bra balans pd antalet, men det kan vara
sd att alla kvinnor tidnar fruktansvdrt daligt.”

Foretag 4 (OBK)

“Dels mdter vi [onemdssigt mellan kvinna och man, Vi far dven en
sammanstdllning av antalet tjejer och killar som séker fran var externa
rekryterare. Rekryteraren sorterar sen ut de som anses vara ldmpligast
for tjidnsten.”

Foretag 5 “Ja det har vi, och metoden dr egentligen bara att rikna. Hur mdanga har
(Asplunds Bygg) | vi i produktion och hur manga tjejer har vi i bolaget procentuellt.”
Foretag 6 ”Vi mdter den manadsvis, och dd far vi statistik fran HR ddr vi kollar hur
(Tyrens) det ser ut daldersmdssigt och kénsmdssigt.”
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10. Har ni nigon jimstilldhetskoordinator/jimstilldhetssamordnare (nigon som
ansvarar for jimstilldhetsarbetet) i er organisation?

Organisationer

Ansvarig for jimstilldhetsarbete

Foretag 1 (HMB)

“Inte direkt, utan det ligger i chefskapet och i ledaransvarig.”

Foretag 2 (Skanska)

“Ja, vi har flera stycken. Jag dr faktiskt en utav de, men vi heter inte
Jjamstdlldhetssamordnare eller jimstdlldhetskoordinator, men alla
HR-partners har ju ett jamstdilldhets ansvar.”

Foretag 3 (Loxia)

"Vi har en tjej, som ansvarar for att bocka av att vi goér arbetet, men
sen sprids det ut till den som gor det bdst. Nir det giller GDP
grejerna sd har vi en som dr pd lonesidan, som plockar fram lite
statistik och annat.”

Foretag 4 (OBK)

“Vi har den som ansvarar for ISO certifieringen och ddr har vi krav
pd att kolla det lonemdissiga osv. och ddr har vi en kille som
ansvarar for den biten. Han har inte titeln som
Jjamstdilldhetskoordinator, men han gor det jobbet.”

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Det har vi inte, men vi har ndgon som jobbar med personalfrdagor.
Sd stora dr vi inte dn.”

Foretag 6 (Tyrens)

“Det dr egentligen det etiska rddet ddr vi har ndgon som
representerar Sverige i den, sd jag skulle sdga att vi har en utpekad
person for det arbetet.”
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11. Ar jamstilldhet ett viktigt inslag i er rekryteringspolicy? Forklara?

Organisationer

Jiamstilldhet i rekryteringspolicy

Foretag 1 (HMB)

"Sjdlvklart, det dr en jdtteviktig del for att lyckas fa en mangfald
och fd en avbild av hur samhdllet ser ut. Jag tror framfor allt pd att
om vi dr fler med olika bakgrund sd blir vi vassare som arbetsgivare
och entreprenor.”

Foretag 2 (Skanska)

“Det dr jdtteviktigt, sd pass att det kan vara éverlevnadsfaktor for
madnga bolag. Man kan inte driva ett bolag idag och inte tinka pa
det. Inte ett bolag i den hdr omfattningen i alla fall.”

Foretag 3 (Loxia)

“Det dr det, helt klart. Inte just med att vi kvoterar, men ddremot att
vi fdr ett pussel som vi far balans i, och det dr andra saker ocksd,
om man dr ung, gammal, barnférdlder, ensamstdende osv. Du
behover alla de ddr mixarna.”

Foretag 4 (OBK)

“Det dr det, vi forséker fd en sd jamstdlld arbetsplats som mdjligt.
Mot slutet sa har vi kanske anstdllt fler tjejer dn killar, men det inte
for att de har varit tjejer, utan vi utgdr ifrdan kompetens och i det hdr
fallet har det fallit ganska bra. Har det varit en tjej och en kille so,
har sokt samma tjdnst och tjejen har fatt det sad dr det for att hon dr
bdttre kvalificerad.”

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Det dr viktigt att ta med sig fragan absolut, vi blir bdttre och
bdttre. Sen dr det ju sd att byggbranschen idag inte riktigt speglar
samhidllet, det dr b.la idag mdnga som heter Johansson i efternamn
och det dr ocksa viktigt att man har ett jimlikhetsperspektiv ndr

’

man rekryterar.’

Foretag 6 (Tyrens)

"Ndr vi gar in som chefer sd har vi en process vi gar igenom, och
dd star det overst att vi alltid ska ha fragan framfor oss och jobba
med den. Sen dr det kompetensen framfor allt, och att man inte
diskriminerar dalder heller.”
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12. Finns det utvecklingsmojligheter for att forbittra rekryteringen i

byggbranschen?

Organisationer

Utvecklingsmajligheter for rekryteringsprocess

Foretag 1 (HMB)

“Jag tror att det finns stora utvecklingsmdéjligheter. Mdnga
rekryteringen idag genomfors baserat pd tidigare
relationer/erfarenheter vilket ocksa bidrar till att byggbranschen

>

fortsditter vara homogen.’

Foretag 2 (Skanska)

“Ja det finns utvecklingsmojligheter, framfor allt skulle man kunna
anvinda sig av anonyma Cv i forsta skedet.”

Foretag 3 (Loxia)

“Ja, det gor det ju, Sen sd har produktionen en mycket tuffare resa
dn konsult och uppdragssidan

Foretag 4 (OBK)

“Det dr svdrt att svara generellt, det gor det framfor allt pd mindre
firmor.

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Det gor det sdkert, Det gdr alltid att utveckla hur vi jobbar med
rekrytering, sen dr vi ett mindre bolag, men det finns storre bolag
som har egna organisationer som endast hanterar
rekryteringsfragor. Pa vart bolag dr det jag och nagon mer som
hjdlps at med rekryteringen, och rekryteringen hanterar vi vid sidan

’

om massa annat arbete vi har.’

Foretag 6 (Tyrens)

” Det tror jag. Tar vi inom konsultsidan som jag har sd dr det
frdmsta att fa in andra typer av kompetenser, det dr vad jag pratar

“«

om att utveckla.
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13. Hur upplever ni den mansdominerade kulturen inom byggbranschen?

Organisationer

Upplevelse av mansdominerad kultur

Foretag 1 (HMB)

“Bara av att lyfta upp den frdagan sd driver man den framdat och
minskar pd machokulturen. Det enda sdttet att komma bort fran
machokulturen dr om man fortsdtter uppmdrksamma och prata om

»

den.

Foretag 2 (Skanska)

“Den hdr forestdllningen om att det dr en jargong och manskultur
ute pd byggena, den dr nog inte lika utbredd som man tror. Den var
utbredd for tio dr sen, och den jargongen pad arbetsplatser iallafall
finns inte pa samma sdtt,

Foretag 3 (Loxia)

“Den har blivit mycket bdttre och det har tagits stora kliv, det dr inte
samma grabbiga jargong.”’

Foretag 4 (OBK)

”Det var vil mer mansdominerad forr. Den dr mer mansdominerad
ute pd arbetsplatserna, men jag tycker i alla fall hos oss att alla
tjejer blir vil mottagna ute pd arbetsplatser och kdnner sig varmt

’

vilkomna.’

Foretag 5 (Asplunds
Bygg)

“Jag ska inte sdga att den dr borta, for det dr den inte, men jag tror
det dr ldttare for folk som har jobbat inom bygg i over 30 dr att ha
med sig den jargongen och de virderingarna eftersom de dnda har
vuxit upp i den miljon.”

Foretag 6 (Tyrens)

“Dels sda har den blivit bdttre for att den dr uppmdrksammad pd ett
annat sdtt, man har satt det i fokus. Det tystas inte ner eller
forsvinner, och vi méter den idag och vi tar tag i den ddr vara
kunder dr entreprenorerna i det hdr fallet. mdn eller kvinnor inom

’

en viss kategori sa mdste man ndr ddr och forsoka paverka ocksd.’
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