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Forord

Denna rapport redovisar resultatet i utvecklingsprojektet ”En jamstélld byggprocess for en
attraktiv byggbransch” (SBUF-projekt 13784). Projektet ar ett samverkansprojekt mellan
ByggDialog, Lokalforvaltningen Goteborg Stad och Chalmers. Projektgruppen tillika
huvudforfattare & Hanna Johansson, William Stensdnes och Viktoria Sundquist. Projektet
bidrar till att lyfta och implementera fragan om normer i byggbranschen, visa pa vinsterna
med Okad jamstélldhet och arbeta for ett inkluderande arbetsklimat. Arbetet resulterar i en
fardplan som kan anvandas for att uppna jamstallda forutsattningar i byggprocessen och
skapa en attraktiv byggbransch.

Jamlikhet handlar om att alla ménniskor har samma vérde och ska behandlas likvardigt dar
diskrimineringsgrunderna omfattar kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell l1&ggning samt
alder. Projektet har valt att fokusera pa jamstalldhet (kon) i arbetet for 6kad jamlikhet
eftersom kon ar en av de tydligaste skillnaderna som manniskor medvetet eller omedvetet
sorterar efter. Byggbranschen har ocksa stora utmaningar nar det galler jamstalldhet. Med det
sagt, alla aspekterna i jamlikhet ar lika viktiga och vi vill ocksa betona att vi & medvetna om
och respekterar att inte alla per automatik identifierar och definierar sig utifran de tva konen
man eller kvinna.

Det finns manga att tacka for informella samtal och stod nar drivkrafterna att paverka
jamstalldhet och maktstrukturer varit uttomda. Det har varit utmanande att mota motstandet
som finns till &amnet och skrammande att upptécka att i manga fall har asikter i &amnet
foretrdde gentemot kunskap om jamstalldhet. Jamstalldhet &r ett tystat &mne, och blir ofta
behandlat som ett sadant. Arbetet har varit mycket larorikt och skapat nya perspektiv inom ett
omrade som vi brinner for men inte har som huvuduppgift till vardags och det har varit en
ynnest att fa arbeta tillsammans. Det har varit inspirerande att folja utvecklingen hos
individer genom workshops och diskussioner och trots allt, hur viktigt &mnet upplevs nar det
finns utrymme for reflektion. Tillsammans finns drivkraften att géra byggbranschen till en
mer inkluderande plats — det har varit ovarderligt!

Ett stort tack till var finansiar SBUF, samt Byggdialog och Lokalférvaltningen Géteborg Stad
for engagerat deltagande. Vart storsta tack gar till alla som medverkat: Ventab, SP-gruppen,
workshopdeltagare, intervjupersoner och referensgruppen. Tack for ert engagemang och er
Oppenhet kring jamstalldhet, sannerligen ett amne som vanligtvis inte kommer upp i
projektsammanhang mellan foretag!

Framforallt: stort tack till alla i byggbranschen som pa olika satt driver arbetet framat for
jamstalldhet och jamlikhet och uppnar en forandring for en inkluderande och attraktiv
byggbransch!

Goteborg, januari 2021



Sammanfattning

Byggbranschen har stora utmaningar nér det galler jamstélldhet. Det finns en stor avsaknad av
kvinnor och mangfald samtidigt som andra historiskt mansdominerade branscher kommit
langre i ett langsiktigt strategiskt arbete for jamstalldhet. Machokultur och férlegade normer
och vérderingar skapar strukturer i byggbranschen som hindrar kvinnor att trivas och prestera.
Men &ven mén drabbas negativt nar outtalade regler, forvantningar och ideal som leder till
diskriminering och vantrivsel for den som inte passar in i normen. Det ar kritiskt for
byggbranschen att bli mer jamstalld for att kunna avvarja bristen pa arbetskraft och for att
kunna attrahera talanger i framtida generationer.

Byggbranschen har mycket att vinna pa att bli mer jamstalld. En 6kad jamstalldhet bidrar till
byggbranschens utveckling och innovationsformaga, arbetssatt blir mer effektiva och sékrare
och konsintegrerade arbetsplatser har farre sjukskrivningar, oOkad effektivitet, mindre
personalomsattning, farre olyckor och farre konflikter mellan anstallda. Byggbranschen
behdéver ocksa bli mer jamstalld for att sakra kompetensférsorjning: att kvinnor och unga
attraheras till branschen och vill stanna kvar. Sa jamstalldhet &r ingen kvinnofraga, det &r en
affarsfraga.

Det finns framgangsrika exempel pa initiativ som har okat rekryteringen av kvinnor till
byggbranschen. Nagra av de stora entreprendrerna driver bland annat sarskilda larlingsprogram
riktade till kvinnor och branschorganisationer arbetar med kampanjer. Men det saknas verktyg
och praktiska exempel for att na den stora volymen av sma- och medelstora foretag i
byggbranschen som inte har tillracklig kunskap eller betydande resurser for att bedriva
jamstalldhetsarbete. S& hur gar man till vaga nar det géller implementering av
jamstalldhetsarbete i byggbranschen och vilka faktorer r centrala for att uppna férandring?

For att adressera detta har ByggDialog, Lokalférvaltningen i Goteborgs Stad och Chalmers
tillsammans utfort utvecklingsprojektet “En jamstdlld byggprocess for en attraktiv
byggbransch”, finansierat av SBUF. Utvecklingsarbetet omfattar nybyggnadsprojektet
Skytteskolan i Goteborg, som innefattar héga ambitioner att utforma skolan och dess miljoer
jamstallt och inkluderande men dven omfattar jamstalldhetsmal for sjalva byggprocessen.

Syftet med utvecklingsprojektet ar utveckla och analysera metoder for att skapa forutsattningar
for en jamstalld byggprocess och att understka bestéllarens och entreprendrens moéjligheter att
paverka jamstalldheten i byggbranschen genom atgarder riktade mot sjalva byggprocessen.
Genom att lyfta fragan om normer och beteende i byggbranschen och peka pa vinster med
jamstalldhet har projektet som malséttning att pavisa vad jamstéalldhetsarbete pa organisations-
, grupp- och individniva innebar och hur det bidrar till ett mer inkluderande och jamstalld
byggbransch. Arbetet resulterar i en fardplan som kan anvandas som végledning for att uppna
jamlika forutsattningar i byggprocessen och skapa ett inkluderande arbetsklimat for en mer
attraktiv byggbransch.

Studien har genomforts utifran en kunskapsinventering, omvarldsanalys, djupintervjuer,
workshops med yrkesarbetare, plastledning och projektchefer hos entreprendrer och workshops
med projektledare och upphandlare pa bestéllarsidan. Det har kartlagts vilka hinder och
mojligheter som finns att bedriva effektivt jamstalldhetsarbete pa en byggarbetsplats och
samtidigt na underentreprendrer. Det har ocksa undersokts hur bestallare kan kravstélla
effektivt for 6kade jamstalldhetsinsatser hos byggentreprendrer.



Arbetet med utvecklingsprojektet har resulterat i ett antal slutsatser som innefattar faktorer och
nyckelprocesser for att lyckas med jamstalldhetsarbete och samtidigt uppna synergieffekter i
byggprocessen:

Styr mot jamstalldhet — effektivt jamstalldhetsarbete ar en ledningsfraga som kraver
malinriktat arbete och strategiska beslut fran ledningen som grundas pa god kunskap om
jamstéalldhet.  Jamstéalldhetsarbete ska genomsyra allt, fran  affarsstrategi till
rekryteringsstrategi.

Bygg kompetens — medvetenhet, forstaelse och verktyg for forandring. Jamstéalldhetsarbete
kraver grundlaggande kunskaper om normer, maktstrukturer och machokultur. Genom att ga
fran att tycka och tro till att kunna och veta bidrar 6kad kompetens till att det enskilda foretaget
och byggbranschen kan forandras.

En ny byggnorm — aktivt arbete med ny byggnorm byggd pa 6ppenhet, inkludering, vanlighet
och lyhordhet. Det finns manga metoder och verktyg for att bryta machokulturen och
omformulera byggarbetarnormen: alla ska fa vara sig sjalva men inte pa bekostnad av andra.

Agera — ta ansvar over varderingar och beteenden pa arbetsplatserna. Jamstélldhetsarbete ar
inte det som sker ndgon annanstans utan organisationer, grupper och individer behdver ta
ansvar och agera. Ansvar innebdr att vaga se problemen, ta initiativ for inkludering och sta upp
mot odnskat beteende.

Stall krav — kontraktet ar en central del i byggbranschen och kravstéllning &r ett effektivt
verktyg for att paverka entreprendrer att arbeta for en mer jamstalld byggprocess. Med krav pa
aktiva atgarder, dokumentation och uppféljning injiceras férandring till okad jamstalldhet men
bestallaren behover ocksa stdtta leverantoren i utvecklingen. Diskrimineringslagen ar tydlig
och konkret och att stalla krav utifran jamstalldhet & en mojlighet med manga férdelar.

Fem myror ar fler &an fyra elefanter — jamstélldhetsarbete &r ett langsiktigt forandringsarbete
som bestar av manga myrsteg och sma framsteg snarare an snabba gigantiska forbattringar.
Aven sma insatser skapar ringar pa vattnet. Det galler att ha respekt for att jamstalldhetsarbete
skapar motstand. Men alla sma steg tillsammans leder till stora forandringar. Trots allt &r ju
alltid fem myror fler &n fyra elefanter.

Nyckelord: byggprocess, forandringsarbete, inkludering, jamstalldhet, kultur, kravstallning,
norm
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1. Introduktion

Att byggbranschen har stora utmaningar nar det galler jamstalldhet rader det inga tvivel om.
Auvsnittet inleds med att redogora for hur byggbransch paverkas av brist pa mangfald samt
nagra av de goda exempel som finns for att oka jamstalldheten. Darefter presenteras
bakgrunden till utvecklingsprojektet utifran hogt stallda mal for en jamstélld byggprocess i
projektet Skytteskolan samt hur kravstallning paverkar utvecklingen for en mer jamstalld
byggbransch. Avsnittet avslutas med att presentera syftet samt forskningsfragorna.

1.1 Byggbranschens utvecklingskraft himmas av brist pa mangfald
Byggbranschen har en stor avsaknad av kvinnor och mangfald samtidigt som branschen har
stort behov av arbetskraft. Av hantverkare inom byggindustrin ar 2 procent kvinnor, 15,4
procent av entreprenadingenjérer och tekniker ar kvinnor, 7,2 procent av arbetsledarna ar
kvinnor och 5,2 procent av produktionschefer/platschefer &r kvinnor (SCB, 2018). Det &r
kritiskt for byggbranschen att bli mer jamstalld for att kunna avvérja bristen pa arbetskraft och
for att kunna attrahera talanger i framtida generationer. Den nuvarande homogena gruppen av
arbetare i industrin hindrar utveckling och har en negativ paverkan pa valbefinnandet hos saval
mén som kvinnor. En ojamn konsfordelning och sexistisk arbetsplatskultur &r utestdngande
mot kvinnor men ocksa mot grupper av man (Stensénes & Johansson, 2019). For att kunna
attrahera och behalla kvinnor och 6ka mangfalden behdver byggbranschen skapa jamlika
forutsdttningar att verka och prestera. Detta ar kritiskt for att vara en attraktiv bransch for
kommande generationer, som har hdégre medvetenhet i jamlikhetsfragor och andra
forvantningar pa sin arbetsgivare. Maktstrukturer och harskartekniker maste ifragasattas och
branschen behover utveckla strategier for att forandra den machokultur som &r rader. Den
radande machokulturen uppratthaller strukturer som forhindrar individer att utvecklas fritt
(Byggcheferna, 2013). Detta problematiska beteende ar dolt i normer och fordomar. Detta
hindrar dven enskilda organisationer att fullt ut ta till vara den kompetens deras anstallda
besitter.

Att aktivt arbeta mot en 6kad jamstalldhet ar en fraga om kvalitet. Heterogena grupper tar béattre
beslut utifran att olika perspektiv och fler aspekter beaktas, vilket i forlangningen leder till
hdgre 16nsamhet och storre innovationskraft (Clegg et al.,2016; Fagerlind, 2019). Genom en
okad jamstalldhet uppnas flera positiva effekter inom en rad omraden. Tidigare studier pavisar
att en okad jamstalldhet bidrar till byggbranschens utveckling och innovationsformaga,
arbetssatt blir mer effektiva och sdkrare och konsintegrerade arbetsplatser har farre
sjukskrivningar, Okad -effektivitet, mindre personalomsattning, farre olyckor och farre
konflikter mellan anstéllda (Stensénes & Johansson, 2019)

Det finns manga goda exempel pa initiativ for att oka jamstalldheten i byggbranschen. Arbetet
drivs av saval branschorganisationer, enskilda foretag och engagerade individer. Exempelvis
driver JM snickarpodden dar snickarlarlingarna Linn och Sussie hoppas kunna inspirera fler
kvinnor till hantverksyrket (JM, 2019) och Jamstélldhetsbygget har instiftats som ett pris till
det foretag som pavisat den béasta satsningen for en mer jamlik byggbransch (Byggforetagen,
2020b). Det satts ocksa upp jamstalldhetsmal. Regeringen har fastslagit att 25 procent av de
som nyanstalls i bygg- och anlaggningsbranschen ska vara kvinnor ar 2030
(Néaringsdepartementet, 2018a) och fackforbundet Byggnads siktar pa att 5 procent av
medlemmarna ska vara kvinnor 2022 (Byggnads, 2018).



Men det behovs fler studier pa hur jamstalldnhet kan implementeras i en byggmiljo pa ett
effektivt satt genom ett systematiskt jamstalldhetsarbete. Det saknas ocksa praktiska exempel
for mindre och medelstora foretag att bedriva jamstalldhetsarbete. Sa hur gar man fran ord till
handling nér det galler implementering av jamstélldhetsarbete i byggbranschen och vilka
faktorer ar centrala for att uppnd forandring? FoOr att adressera detta har ByggDialog,
Lokalforvaltningen i Goteborgs Stad och Chalmers tillsammans utfort utvecklingsprojektet
”En jamstilld byggprocess for en attraktiv byggbransch”.

1.2 En jamstilld byggprocess och hur kravstallning paverkar
Utvecklingsprojektet  innefattar  nybyggnadsprojektet ~ Skytteskolan i Goteborg.
Lokalforvaltningen i Goteborg &r bestéllare och ByggDialog &ar upphandlade som
totalentreprendr i partneringsamverkan. Den nya skolan omfattar 12 000 kvm och utformas for
att rymma ca 860 barn och elever fran forskola till arkurs 9. Projektet har en entreprenadkostnad
pa ca 344 mkr och ska vara klart 2021. I projektet finns det hoga ambitioner att utforma skolan
och dess miljoer jamstallt. Exempel pa fokusomraden ar inkluderande omkladningsrum och
jamstallda skolgardar. 1 partneringéverenskommelsen med ByggDialog finns &ven
jamstalldhetsmal for sjalva byggprocessen: “Alla delar av byggprocessen och den byggda
miljon ska vara jamlik utifran kon, kénsoverskridande identitet, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder. Var och en ska
genom ett normkritiskt forhallningssatt aktivt soka och dela den kunskap som kravs for att
uppfylla projektmalet.” Se bild 1 nedan for partneringéverenskommelsen mellan ByggDialog
och Lokalforvaltningen.

Bild 1. Partneringdverenskommelse Skytteskolan.

\ v
@ ByggDialog @ i) Ctehorgs Stad é»

*\ oy
Partneringdverenskommelse Skolor i Géteborg //"’4
3 |

® "Alla kan arbeta med alla och alfa kan arbefa med alff" }" \\g
? \ Lokalfgrvaltningen i Goteborg och ByggDialog ska tillsammans med évriga \Q
2 samarbetspartners skapa forutsattningar for utveckling och byggande av skolor i Goteborg )

dar Sky an ar var forsta
) Arbetet ska bedrivas med god dialog och stor dppenhet

for alternativa Iasningar, metoder och tillvagagangssatt.

Vara évergripande mal
Z—’ Vi ska skapa kreativa larmiljoer som vacker nyfikenhet over tid.
N g Genom varierad larmiljo avseende utformning, belysning, gestaltning och storlek, ges

-
/»iz//ééaﬁg/‘/(

¢ majlighet till olika larstilar. Q)
o R

(&.I K Flexibla, grona, in- och utomhusmiljoer utformas, som fungerar aret runt for alla elever. =
[ Befintlig kompetens tas tillvara hos och extema §
g Vi ska eft dva en i ] isation med tydlighet i styming, roller och §
beslutsmandat. Q

e
g( — Det dagliga samarbetet ska praglas av 6ppenhet och transparens genom att vi skapar en
miljo dar allas kompetens tas tillvara.

? Alla delar av byggprocessen och den byggda miljon ska vara jamlik utifran kon,
\ konsoverskridande identitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
AN

\

funktionsnedsattning, sexuell Iaggning och alder.
Var och en skall genom ett normkritiskt forhaliningssatt (tanka utanfor sitt perspektiv) akti
soka och dela den kunskap som kravs for att uppfylla projektmalet.

Driftorganisation involveras i ett tidigt skede for att skapa forstaelse for projektets ambitioner \
och dppna upp fér dialog.
Energianvéndningen skall mmsl uppfylla kraven i TKA Y \
Tekmska Iosningar skall vara flexibla med mi 3
Energigrupp startas tidigt, pabérjar berdkningsarbetet och utfor nya berakmngar ialla ‘\g
% skeden och sékerstaller bl a sollast och dagsljus. < o
Miljddatabas anvéands for dokumentation av material. Eventuellt anvands t ex miljobyggnad 3

for att kvalitetssékra arbetssattet.

3
=2
3 3
Sikerhet och trygghet for ménniskor pa byggarbetsplatsen och i direkt anslutning till den, Q N %
kommer alltid | férsta hand. N
Alla ska i ska finnas pa alla sprak som

forekommer pa arbetsplatsen. p
Arbetsberedning ska genomforas och alla involverade ska delta Y\
Regelbunden skyddsrond dar samtliga UE deltar
/ Gemensamt ansvar for rent bygge f
7 L ion till boende o t ex veckobrev och veckométen (
Sékra transportvagar och passager

Vi ar éverens om att arbeta i enlighet med intentionerna i detta dokument och WW %5
I

gemensamt strava efter god maluppfylielse och etf rofigt, prestigelos samagbete,,
Bohusgarden, Uddevalla 23 januari 2019. - /
% s A ()



De hogt stallda jamstalldhetsmalen gor Skytteskolan till ett intressant studieobjekt for
utvecklingsprojektet med goda mojlighet att integrera normkritiska forhallningssatt i praktiken.
Men hur de ambitiosa jamstalldhetsmalen for byggprocessen ska uppnas &r inte givet. Statistik
kopplat till projektet visar ocksa att projektet inte ar jamstallt utifran kon. |1 december 2020 har
ByggDialog ingen fastanstélld kvinnlig snickare. Det &r vid samma tidpunkt 21 procent kvinnor
som tjansteméan, 25 procent i styrelsen och 33 procent i ledningsgruppen. Totalt i projektet
Skytteskolan ndr hela projektorganisationen inkluderas var det i projekteringsskedet 31 procent
kvinnor, dock manga fran bestéllarorganisationen som stod for 7 procentenheter. | december
2020 nar projektet Skytteskolan varit i full produktion i Gver ett ar var andel kvinnor som varit
delaktiga i projektet 9,5 procent, réknat alla som besokt arbetsplatsen som tjanstemén och
yrkesarbetare. Av dem stod stadfirman som stadar bodetableringen for ca 2 procentenheter.
Totalt i projektet har ca 900 personer varit pa byggarbetsplatsen i december 2020. Se tabell 1.
for en sammanstéllining av andel kvinnor i projekt Skyttesskolan.

Tabell 1. Andel kvinnor involverade i projekt Skytteskolan.

Bestallare, ByggDialog, projektorer, sakkunniga, 31%
huvudentreprencrer
BestaHare, ByggDialog, projektorer, sakkunniga, 24%
huvudentreprendérer

Bestallare, ByggDialog, projektérer, huvudentreprenorer, 6vriga 9,5%
entreprendrer, myndighetspersonal, séljare, underentreprendr,
stddare m.fl.

Bestallare, ByggDialog, projektorer, Huvudentreprendrer, dvriga 7,7%
entreprendrer, myndighetspersonal, séljare, underentreprendr,
stadare-m.fl.

En annan intressant aspekt som utvecklingsprojektet omfattar ar hur kravstéllning paverkar och
hur kravstallning utifran jamstalldhet kan driva pa utvecklingen i byggbranschen. Tidigare
studier visar att bestallarens val av strategi vid upphandling och darmed ocksa vilka krav och
hur kraven formuleras ar en viktig padrivare for forandring i byggbranschen (Eriksson & Hane,
2014). Att uppmarksamma jamstélldhet i kravformuleringen ar ett av de mest effektiva satten
for att uppna okad jamstélldhet i byggbranschen. Jamstalldhet kan stéllas som kvalitetskrav i
LOU, exempelvis genom begreppet ’social hdnsyn’ som samlingsterm for att vid
upphandlingar stélla kvalitativa jamstéalldhetskrav. Social hansyn kan formuleras som ett
tillkommande kontraktsvillkor. Vid val av anbud kan dven principen det ekonomiskt mest
fordelaktiga anbudet véljas, vilket innebér att myndigheten kan ange vilka utvarderingskriterier
som utvarderingen grundar sig pa. Kriterier for utvardering bor formuleras pa sa satt att en
uppféljning och utvérdering ska ske, och med tydlig ansvarsférdelning for de olika
aktiviteterna.

Exempel pda hur en kommun kan formulera sin upphandlingspolicy utifran
diskrimineringslagen ar: ”Vaxjé kommun bedriver ett omfattande arbete for 6kad jamstalldhet
mellan kvinnor och méan. Foretag som har 25 anstallda eller fler ska till sina anbud pa tjanster
och byggentreprenader bifoga egna aktuella jamstilldhetsplaner, se 3 kap 13 §
Diskrimineringslagen (2008:567).”. Kravet kan foljas upp genom att kontrollera att det finns
en jamstélldhetsplan, att den &r aktuell och att den upprattats i samverkan med representanterna



for arbetstagarna. Det kan ocksd kontrolleras att det finns ett planmassigt arbete mot
diskriminering pa grund av kén, vilket ar ett krav i diskrimineringslagen (2008:567).

Goteborg Stad har som mal att framja jamstalldhet i alla typer av kommunal verksamhet och
kommunens plan for jamstalldhet ar kopplad till CEMR-deklarationens olika artiklar
(Goteborgs Stad, 2019). CEMR-deklarationen ar ett verktyg och en hjélp for bland annat
kommuner att integrera jamstalldhet i politiska beslut och i den praktiska verksamheten.
Lokalforvaltningen som &r en del av Goteborg Stad vill se 6ver sina mojligheter att framja
jamstalldhetsarbete i byggbranschen utifran rollen som bestallare.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med utvecklingsprojekt ar utveckla och analysera metoder for att skapa forutsattningar
for en jamstalld byggprocess och att undersoka bestéllarens och entreprendrens mojligheter att
paverka jamstalldheten i byggbranschen genom éatgarder riktade mot sjalva byggprocessen.
Genom att lyfta och implementera fragan om normer i byggbranschen, vinster med jamstalldhet
och inkluderande beteenden har projektet som malséttning att inspirera hela byggbranschen till
att 6ka jamstalldhetsatgarder och skapa ett attraktivt, inkluderande arbetsklimat. En viktig
aspekt ar att 6ka medvetenheten och sprida kunskap om genus och jamstélldhet. Arbetet
resulterar i en fardplan for byggbranschen som kan anvdndas for att uppna jamlika
forutsattningar i byggprocessen och skapa en attraktiv byggbransch

Inom ramen for syftet kan foljande fragestallningar urskiljas:

e Hur kan etablerad kunskap och forskning om jamstélldhet spridas for att oka
kompetensen i byggbranschen?

e Hur kan etablerad kunskap och forskning om jamstalldhet omsattas till praktisk
verklighet och implementering for att framja jamstalldhetsarbete i byggbranschen?

e Vilka jamstéalldhetskrav kan bestéllaren stédlla som har en effektiv verkan hos
entreprendren?

« Hur kan entreprendren arbeta for att sakerstélla jamstalldhet pa byggarbetsplatsen for
att leva upp till bestallarkrav?



2. Metod

| detta avsnitt redovisas det tillvagagangssatt som projektet bygger pa. Projektet ar uppdelat i
tre etapper: i) framtagning av material till workshops via kunskapsinventering och
omvérldsanalys, ii) genomforande av workshops samt iii) sammanstéllning, analys och
utveckling av en fardplan. Avsnittet avslutas med en redogorelse for etiska stallningstaganden.

2.1 Etapp 1: Framtagning av material till workshops

Projektets forsta etapp som stracker sig fran januari 2020 - maj 2020 omfattar
kunskapsinventering och omvarldsanalys. Syftet med denna etapp ar att skapa en dverblick
over omradet jamstalldhet generellt samt mer specifikt for byggbranschen och anvéanda detta
som underlag i utformningen av de workshops som utfors i etapp 2. Kunskapsinventeringen
bestar av en genomgang av tidigare forskning, utredningar och annat publicerat material for att
skapa en kunskapsbas kring vad jamstalldhet omfattar, hur jamstalldhetsarbete kan bedrivas
samt effekter av jamstalldhetsarbete, exempelvis paverkan pa arbetsmiljo, lénsamhet och
kvalitet. En viktig del ar ocksa fem djupintervjuer som genomférs med utvalda respondenter
(se tabell 2). Varje intervju omfattar 1-1,5 timmar och genomfors av projektdeltagarna.
Intervjuerna spelas in.

Omvarldsanalysen bygger pa en genomgang av aktuell statistik och olika initiativ som syftar
till att uppna okad jamstalldhet i samhéallsbyggnadsbranschen. Har ingar ocksa exempel fran
andra branscher som en jamforelse. Kunskapsinventeringen och omvarldsanalysen redogors
for i avsnitt 3 av rapporten.

Tabell 2. Genomférda djupintervjuer

Namn Roll Datum

Charlotte Axelsson* Jamstalldhetskonsult, LEDA20 AB 4 maj 2020

Niclas Bergstrom? Forman, ByggDialog AB 25 mars 2020

Isabel Husberg® Snickare, Folk & f& Bygg AB 25 mars 2020

Sandra Moberg* Utvecklingsledare, Lokalforvaltningen | 15 maj 2020
Goteborgs Stad

David Strom® Mattekniker, Team Exact 25 mars 2020

L Arbetar med jamstalldhetsarbete och forandringsledning. 15 Aars erfarenhet av att utbilda och implementera
jamstalldhetsarbete inom offentlig forvaltning, privata foretag, bolagsstyrelser och ideella organisation, ex. Férsvarsmakten.
2 Arbetat som snickare i 35 ar pa olika byggforetag, forman pa ByggDialog.

3 Arbetat som snickarlérling sedan 2018, examen frén byggprogrammet, snickare pa Folk & fa som &r underentreprendr till
ByggDialog.

4 Utvecklingsledare pd uppdrag av forvaltningsavdelningen, serviceavdelningen, fastighetsavdelningen och
projektavdelningen. Erfarenhet fran arbete pd Goteborgs Universitet med jamstalldhet och likabehandlingsfragor, utbildad
inom etnologi och genusvetenskap.

5 Mattekniker pa Team Exact och arbetar som teknisk konsult i olika byggprojekt.

Under etapp 1 sker ocksa ett referensgruppsmote den 1 april 2020 dar projektdeltagarna och
referensgruppen deltar for att diskutera projektets upplagg och forvantningar pa resultatet.
Foljande har ingatt i referensgruppen: Leif Fransson, SP-Gruppen; Par Mattsson, ByggDialog;
Sandra Moberg, Lokalforvaltningen; Hillevi Skotte, Ventab AB samt Mattias Svensson,
ByggDialog. Lopande under projektets gang sker ocksa diskussioner och avstamningar med
deltagarna i referensgruppen.



2.2 Etapp 2: Genomforande workshops

| projektets andra etapp som stracker sig fran juni 2020 till november 2020 genomférs fem
stycken workshops. Innehallet till workshops baseras pa kunskapsbasen i etapp 1. Syftet med
att utfora etapp 2 som workshops ar att medvetandegora jamstélldhetsaspekter, sprida kunskap
och att genom deltagarnas aktiva bidrag skapa utgangspunkter for handlingsplaner hos
ByggDialog och Lokalférvaltningen. Workshops mojliggor ett aktorsinvolverat arbetssatt dér
mojligheter och utmaningar vad géller jamstélldhet i byggprocessen kan adresseras.

Workshop 1-3 utférs hos ByggDialog och workshop 4-5 utférs hos Lokalférvaltningen
(workshop 5 digitalt pga Covid-19). Varje workshop omfattar cirka 3-4 timmar. Under
workshops presenterar projektdeltagarna material, leder ett antal interaktiva 6vningar och
modererar diskussioner. Nagon av projektdeltagarna tar anteckningar vid diskussionerna vid
samtliga workshops. Utgangspunkten ar workshops ska inkludera individer med olika
erfarenheter, roller och funktioner. Pa sa satt kan dialogerna inkludera flera perspektiv och
olika nivaer i organisationerna ar representerade. Malsattningen for inbjudan till workshops
har varit att uppna en jamn fordelning av kvinnor och mén, vilket inte alltid uppnatts utifran
hur fordelningen ser ut i respektive yrkeskategori/organisation. Resultat fran workshops har
ocksa diskuterats pa efterfoljande workshops utifran att resultaten &ar viktiga bidrag in i
diskussionerna. Darmed sker det kontinuerligt en analys av workshopsresultaten under hela
etapp 2. Tabell 3 nedan beskriver workshop 1-3 hos ByggDialog med datum, antal deltagare,
syfte och upplégg. Tabell 4 beskriver workshop 4 & 5 hos Lokalférvaltningen med datum,
antal deltagare, syfte och uppldgg. Resultaten av workshop 1-5 redogdrs for i avsnitt 4 i
rapporten.

Tabell 3. Genomférda workshops ByggDialog

Workshop- 1:
ByggDialog —
Yrkesarbetare
Skytteskolan

Datum: 1 juni 2020
Antal deltagare: 6 (6 man)

Syfte: Informera nulége
jamstalldhet i byggbranschen;
diskutera jamstalldhet och
normer samt identifiera
utgangspunkter for
handlingsplan pa organisations-
, grupp och individniva.

Upplagg:

Presentation — Hur ser
byggbranschen ut idag? Vad ar
normer och likhetseffekter?
Varfor jamstélldhet och
mangfald?

Normdvning — En vanlig man

Diskussion

Gemensam handlingsplan — vad

(Projektingenjor,
arbetsledare,
projekteringsledare,
platschef)

man)

Syfte: Informera om nulage
jamstalldhet i byggbranschen;
diskutera jamstalldhet och
normer samt identifiera
utgangspunkter for
handlingsplan pa organisations-
, grupp och individniva.

gora?
Workshop- 2: Datum: 21 augusti 2020 Upplégg:
ByggDialog —
Platsledning Antal deltagare: 7 (2 kvinnor, 5 | Ovning — Homogenitetsstick

Presentation — Hur ser
byggbranschen ut idag? Vad &r
normer och likhetseffekter?
Varfor jamstalldhet och
mangfald?

Normdévning — En vanlig man
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Diskussion
Input fran WS 1

Gemensam handlingsplan — vad
gora?

Workshop 3:
ByggDialog —
Projektchefer

Datum: 11 september 2020

Antal deltagare: 5 (2 kvinnor, 3

man)

Syfte: Informera om nulage
jamstalldhet i byggbranschen,
diskutera jamstalldhet och
normer samt identifiera
utgangspunkter for

handlingsplan pa organisations-

, grupp och individniva.

Upplagg:

Ovning — Homogenitetsstick
Presentation — Hur ser
byggbranschen ut idag? Vad ar
normer och likhetseffekter?
Varfor jamstalldhet och
mangfald?

Normdvning — En vanlig man
Diskussion

Input fran WS 1 & 2

Gemensam handlingsplan — vad
gora

Tabell 4. Genomfdrda workshops Lokalforvaltningen

Workshop 4:
Lokalforvaltningen —
Upphandlingsavdelning/
Projektavdelning

Datum: 24 september 2020

Antal deltagare: 5, (3
kvinnor, 2 man)

Syfte: Informera om nulége
jamstalldhet i
byggbranschen, samla
erfarenhet och att fa en
djupare forstaelse for de
mojligheter och utmaningar

externa aktorers
jamstalldhetsarbete.

en bestallare har att paverka

Upplagg:

Presentation - Hur ser
byggbranschen ut idag? Varfor
jamstéalldhet och mangfald? Vad ar
normer och likhetseffekter? Varfor
ska Lokalforvaltningen arbeta med
det har?

Ovning - Homogenitetsstick
Input fran WS 1- 3

Exempel fran andra kommuner och
forslag pa vad som kan goras

Diskussion - Vad kan
Lokalforvaltningen som bestéllare
gora?

Workshop 5:
Lokalforvaltningen -
Upphandlingsavdelning/
Projektavdelning

Datum: 6 november 2020

Antal deltagare: 3 (3
kvinnor)

Syfte:Uppfoljning av hur
Lokalforvaltningen skulle
kunna implementera
kravstallning dokumentation
aktiva atgarder samt utifran

Upplagg:

Uppfoljning — kravstallning
dokumentation aktiva atgarder

Diskussion handlingsplan - begara
lagstadgad dokumentation och
aktiva atgarder, uppfoljning av
aktiva atgarder och dokumentation,
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hur agera (gorlage): begéra en jamstalldhetspolicy,

identifiera vad det innebar kdnsuppdelad statistik med
internt samt hur kan jamstalldhetsanalys
Lokalférvaltningen i sin roll

som bestallare paverka Presentation av nulage, borlage
leverantorer och gorlage samt diskussion av

forslag pa atgarder —
Jamstalldhetsintegrering,
Millenials/Kompetensforsorjning/
Arbetskraft, Jamlikt foraldraskap,
Underentreprendrer, Kultur/
Foretagskultur/Psykosaocial
arbetsmiljo

Under etapp 2 blir projektdeltagaren fran ByggDialog inbjuden att vara vard for ByggDialogs
Instagram-konto under en period och anvéander detta for att marknadsfora projektet samt sprida
kunskap kring jamstalldhet. Under etapp 2 sker ocksa ett flertal informella diskussioner med
projektdeltagaren fran ByggDialog och deltagare i workshop 1-3 samt andra anstallda pa
projektet Skyttesskolan kring jamstélldhet. Ett viktigt resultat av projektet ar saledes en dkad
medvetenhet kring jamstalldhetsfragor och en majlighet att reflektera kring vad jamstalldhet
innebar i byggbranschen.

2.3 Etapp 3: Analys och utveckling av fardplan

Projektets tredje och sista etapp omfattar perioden november 2020 till och med december 2020. |
denna etapp genomfors den slutliga empiriska analysen av resultaten, resultatet diskuteras
utifran etablerad kunskapsbas och ett antal slutsatser formuleras. Utifran detta utvecklas en
tillnérande fardplan med syfte att stodja bestéllare och entreprendr i arbetet att uppna jamlika
forutsattningar i byggprocessen. En rapport sammanstélls dar projektet redogors for, inklusive
fardplanen.

Under etapp 3 presenteras ocksa projektets resultat for ByggDialogs ledningsgrupp den 23
november 2020 (digitalt pga. Covid-19). Ledningsgruppen bidrar med sina reflektioner samt
bekraftar vikten av jamstalldhetsstrategier, inte minst utifran att det finns anbudsforfragningar
dar jamstéalldhet adresseras specifik och att jamstalldhet darmed omfattar ett konkret
affarsvarde.

2.4 Etiska stillningstaganden

Samtliga intervjurespondenter har blivit tillfragade om inspelning av intervjun och ocksa
godkant inspelning samt informerats om att delar av intervjumaterialet aterges i rapporten (se
avsnitt 3). Under workshops har projektdeltagarna valt att inte spela in diskussioner utifran att
det kan paverka tryggheten hos deltagarna i att delge sina erfarenheter och personliga
reflektioner. Deltagarna under workshops har informerats om att resultat fran workshops
kommer att aterges anonymiserat i rapporten, vilket ocksa ar fallet (se avsnitt 4).
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3. Kunskapsinventering och omvarldsanalys

Detta avsnitt sammanstéller den kunskapsinventering och omvarldsanalys som gjorts for att
kunna adressera en mer jamstalld byggprocess. Avsnittet inleds med en genomgang av vad
jamstalldhet ar samt drivkrafter och hinder for 6kad jamstalldhet. Andra delen behandlar
kommuner och regioners skyldigheter att framja jamstalldhet. Tredje delen innehaller en
omvérldsanalys av jamstélldhet i den svenska byggbranschen. | den fjarde och sista delen
presenteras olika perspektiv pa jamstalldhet utifran fem olika individers kompetens och
erfarenhet.

3.1 Ar vi jimstillda och varfor arbeta jamstillt: drivkrafter och hinder

Denna del inleds med en presentation av genus och normer. Déarefter presenteras tva évningar
for att reflektera kring normer, homogenitet och stereotyper. Detta féljs av en diskussion kring
jamstalldhetsarbete och arbetsmiljo samt hur jamstalldhetsarbete ger ndjda arbetsgrupper och
ekonomisk Iénsamhet

Kvinnor och mén - eller méanniskor?

Skillnaden mellan man och kvinnor undersoks i en omfattande metastudie av totalt 46 andra
metastudier som tillsammans omfattar 5000 forskningsstudier och tester pa 7 miljoner
méanniskor (Hyde, 2005). Forskningen omfattar flera faktorer: kognitiva variabler,
kommunikation, sociala och personlighetsstyrda variabler, psykiskt valmaende, motoriska
beteenden mm. Slutsatsen ar att i nara 80 % av faktorerna ar konsskillnaderna mycket sma eller
noll. Dvs: den psykologiska likheten mellan méan och kvinnor ar alltsa en av de bast belagda
generaliseringarna inom humanvetenskapen! Och i de fall nar skillnader pavisas ar skillnaderna
specifika och situationsbaserade, ex med avseende pa aggressivitet som relaterar till om
forhallandena har inslag av provokation eller inte. Det huvudsakliga monstret ar saledes en
bred likhet mellan kvinnor och mén. Men vi bemdts olika pga. strukturer, normer och kultur,
dvs vi ar trdnade/formas i att sortera efter kon och lever i strukturer som gynnar vissa beteenden
utifrdn normer och kultur. Trots detta fortsatter popularpsykologin havda att det ar stora
skillnader mellan kdnen utifran biologiska faktorer som i sin tur paverkar beteenden.

Fysiska skillnader mellan konen &r nagot som slentrianmassigt omnamns som férklaring till
varfor kvinnor inte arbetar som hantverkare i nagon hogre utstrackning. Men forklaringen
haller inte. | arbetsmiljoverkets rapport fran 2013 konstateras att fysiska skillnader mellan
kvinnor och man ar individuella, vilket innebdr att en véltranad kvinna mycket vél kan vara
starkare an en otranad man. Dessutom pavisas det att dagens kvinnor ar starkare och uthalligare
an tidigare. Nar kvinnor i hogre utstrackning tranar fran ung alder i likhet med man medfcr det
att kvinnor narmar sig mannens fysiska egenskaper. Det vill sdga, till och med de biologiska
skillnaderna kan konstateras vara mindre &n vi tidigare trott.

Normer &r oskrivna och ofta outtalade regler, forviantningar och ideal som beskriver vad som
anses vara onskvart, fordelaktigt och efterstravansvart (och vad som inte dr det). Normer ar
foranderliga over tid, de &r plats- och situationsbaserade och har ofta en stark koppling till makt
(Jamstall, 2020). Normer paverkar oss alla. Tillhér du normen i ett sammanhang sa ar det
mojligt att du inte reflekterat kring vilka normer som dar outtalade och hur samhallet och
individer (inklusive dig sjalv) bemdter olikheter. Ar du daremot i minoritet eller bryter mot
normen upplever du déremot att du har mindre vardagsmakt. Invanda tankemonster kan
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dessutom vara djupt rotade och undermedvetna. | en norsk studie gjord pa hogskolestudenter
syns dessa subtila strukturer tydligt (Gaustad & Raknes, 2015). | undersokningen fick alla
studenterna lasa samma beréttelse om en karridrist. Halften av deltagarnas karaktar var Hanna
Berg Jacobsen, andra halftens karaktar var Hans Berg Jacobsen. Bade kvinnor och man
varderade Hans egenskaper hogre an Hannas — dvs endast baserat pa namn som associeras med
kvinnlig eller manlig konstillhérighet. 75% av mannen uppgav att de gillade Hans, men bara
25% av mannen gillade Hanna. Hans ansags ocksa ha bra ledarskapsegenskaper, medan Hanna
ansags vara mer egoistisk och en samre foralder.

Hyllander och Jacobsson (2018) forklarar att manga manliga och kvinnliga attribut har
utvecklats till att bli kulturellt associerade genom koénsrelaterade stereotyper skapade av
samhallet. Vi delar in mén och kvinnor i fack trots att det ar ett spektrum av individer med
olika egenskaper. Nar individer uppfor sig annorlunda an de konsbestamda stereotyperna far
det ofta negativa konsekvenser, exempelvis som social sanktioner. Dessa konsekvenser kan
vara allt fran subtil ignorans, forlust av status, nedvardering, diskriminering, trakasserier och
till och med vald. Som exemplet ovan pavisar sa uppfattas en och samma egenskap som bra
ledaregenskaper nér den tillhér Hans (en man), men nedvérderades till egoistiska egenskaper
nar det tillhor Hanna (en kvinna). Personlighetsdragen uppskattas till stor del nar de tillhor
Hans, men gillades vasentligt mindre och forlorade status nér de tillhdr Hanna.

Maskulinitetsnormer och olika bemétande resulterar i olika forhallningssétt. Ett exempel &r att
man tenderar att dverskatta sitt kunnande och kvinnor underskattar sitt kunnande i arbetslivet
(Vénje, Under luppen - genusperspektiv pa arbetsmiljo och arbetsorganisation, 2013).
Maskulinitetsnormer gynnar dock langt ifran alla man. Man kontrollerar varandras beteende
for att uppratthalla den manliga ordningen, vilket innebér att agera gynnsamt for den som &r
norm: man, vit, medelklass och heterosexuell och sanktionerar den som frangar normen
(Hyllander & Jacobsson, 2018). Detta begransar vad rollen som man innebér:

“Vi killar har lirt oss att omtanke ir nigot daligt, ett tecken pa svaghet. Vi ska aldrig slappna
av for da far folk reda pa vad som doljer sig inne i oss. Hela mansrollen gar ut pa att fortrycka
det kvinnliga inom oss. Det leder till att man ar en halv person, utan forméga att prata, soka
hjalp eller lita pa folk. Och det leder till att man fortrycker allt kvinnligt utanfor sig sjalv
ocksa. Den hér synen pa mannen skapar ett kanslolost fangelse. Ingen foljer mansidealet helt
men anda ar det det idealet som sétter grunddragen for hur en kille ska vara. Killar ska vara
héarda tuffa, standigt kata, fria, oberoende, kanslolosa och ensamma. Men dom maste inte vara
sa. Jag tror pa att det ar samhéllet som formar manniskor. Om man bara gér sa gott man kan
genom sitt satt att vara, forandras det. Det &r ju jattebra att ga nara andra manniskor, visa
tillgivenhet och vara mjuk annars pajar vi. Det dr inte starkt att bli en jdvla zombie”.

Nils 18 ar, ur boken Killar skriven av Annica Bergdahl.

Jamstalldhetsarbete for att omvérdera normer ar gynnar darmed inte endast kvinnor, utan i stor
grad gynnar det dven mén. En konsekvens for man som foljer maskulinitetsnormer ar enligt en
omfattande forskning: ohédlsosamma relationer, psykisk ohdlsa, kortare livslangd och
ohalsosamt leverne (Arbetsmarknadsdepartementet, 2019). Exempelvis sa ar 70% av de som
tar sjalvmord man, man star for 79% av alla misshandelsbrott och 97% av alla sexualbrott.
“Precis som kvinnor tvingas mén forhalla sig till en begrdnsande koénsroll som préglas av
omoderna forestallningar och normer om hur en man ska vara; mén ska vara starka, inte visa
sarbarhet eller prata om kanslor...Vi vill ocksa uppmana och uppmuntra méan att sjalva ta mer
individuellt ansvar. | vardagen, i familjelivet och i samhaéllet.” (ibid).
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Man eller maskulina personer i organisationer har privilegier pa bekostnad av kvinnor och
femininitet, men for att uppna dessa privilegier maste de folja de maskulinitetsnormer som
forvantas av dem genom konsstereotyperna. Okad jamstalldhet i en organisation eller i ett
socialt sasmmanhang paverkar fordelningen av makt och resurser mellan konen, fran man till
kvinnor (Hyllander & Jacobsson, 2018). Detta inverkar pa mans deltagande i
jamstélldhetsinsatser eftersom de kan uppleva forlust av makt och darmed aktivt eller passivt
motarbetar sadana initiativ.

Ovningar for att reflektera kring normer, homogenitet och stereotyper

| jdmstalldhetsarbete ar en central del att kunna belysa homogenitet, genus och normer samt att
bli medvetna om hur detta paverkar oss. Hemsidan Jamstall.nu som drivs av
Jamstalldhetsmyndigheten &ar en nationell resurs for jamstalldhet med fakta om jamstalldhet,
praktiska exempel och konkreta verktyg. Tva verktyg som anvants i projektet ar:

Homogenitetsstick

Homogenitetstick (Jamstéll, 2020a) ar en dvning som ar utformad for att synliggéra och
problematisera normer som skapar homogenitet. Arbetsgrupper ar ofta homogena vilket
paverkar problemldsningsformaga, utformning av det arbete som bedrivs och bemotande.
Ovningen gar ut pa att deltagare i grupper om tre till fyra personer identifierar s& manga likheter
som mojligt (sa kallade sticks), garna utifran kategorier som hudfarg, modersmal, utbildning,
intressen, alder, etnisk bakgrund osv. Efterat samlasalla grupper for att diskutera bland annat:
nagot som inte tas upp, vad beror det pa; for-och nackdelar med att var en homogen grupp; vad
innebdr det for projektet/verksamheten att gruppen &r valdigt homogen samt vilken kunskap
och erfarenhet saknas i gruppen.

En vanlig man

Ovningen “En vanlig man” (Jamstall, 2020b) syftar till att upplysa om genus och normer s att
de blir synliga for deltagarna oavsett konstillhérighet. Ovningen fokuserar pa uppfattningar om
méan, maskulinitet och egenskaper kopplade till makt. Ovningen gér ut pd att ange
egenskaper/jobb/utseenden som utmarker en individ utifran de fyra kategorierna en vanlig man,
en manlig man, en évermanlig man och en omanlig man. Sedan identifierats vilka egenskaper
bland dessa kategorier som dr oOnskvdrda hos en god vén/kollega respektive typiska
maktattribut. Ovningen avslutas med att gemensamt kring vilka konsekvenser dessa
egenskaper har kopplat till sociala faktorer, makt, férvantningar, normer med mera.

Jamstalldhetsarbete och arbetsmiljo

| forskning publicerat av (Arbetsmiljéverket, 2017) pavisas att kén har betydelse for utfallet av
den fysiska och psykosociala arbetsmiljon och exempelvis ar 9 av 10 som dor i
arbetsplatsolyckor méan. Attityden till sakerhet och arbetsmiljo konstateras bero pa konsnormer
och machokultur pa arbetsplatsen. “Konsnormer och yrkesidentiteter som framhéller fysisk
styrka, uthallighet, risktagande och praktisk kompetens paverkar attityder till sdkerhet,
risktagande och arbetsmilj6” (ibid). Kvinnor é&r istéllet Gverrepresenterade i sjukskrivningar
kopplade till psykisk ohalsa och stress (Vanje, Under luppen - genusperspektiv pa arbetsmiljo
och arbetsorganisation, 2013). Anledningar till detta beskrivs vara att kvinnor “befinner sig
mer séllan i maktstrukturerna med mojlighet att paverka den egna arbetssituationen” och att
“det osynliga omsorgsarbetet foljer med arbetsmiljorisker som inte sjdlvklart & markbara for
blotta 6gat” (omsorgsarbete i saval hemmet som pa arbetsplatsen). Géllande omsorgsarbete pa
arbetsplatsen konstateras det att “kvinnor tenderar att ha storre gransloshet mellan betalt och
obetalt arbete 4n vad mén har”.
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Vidare konstateras att ju mer kdnsintegrerad arbetsplatsen &r (arbetsplatser har en blandning
av kvinnor och mén) desto battre hélsa. Detta pavisas hos medarbetarna i dessa organisationer
utifrdn mindre sjukfranvaro, 6kad effektivitet, mindre personalomséttning, farre olyckor i
arbetet och farre konflikter mellan anstéllda (Vanje, Under luppen - genusperspektiv pa
arbetsmiljé och arbetsorganisation, 2013). Icke jamstallda organisationer har hdgre andel
konflikter, trakasserier och personalomséttning. Viktigt att betona &r att andel av ett kon inte
automatiskt medfor fordelar ur ett arbetsmiljéperspektiv, utan det krévs ett normkritiskt arbete
for daven na social jamstalldhet och jamlikt inflytande. Konkreta exempel &r fordelning av
uppgifter, tillatna beteenden och forvantningar pa medarbetare samt hierarkier i arbetsgrupper
och mellan avdelningar (ibid). I Arbetsmiljoverkets rapport (2013) identifieras centrala
forutsattningar for att lyckas med forandringsarbete for en forbattrad och jamstalld arbetsmiljo.
Centralt &r att identifiera och bearbeta de vérderingar och normer som rader kring vad som ar
kvinnligt respektive manligt i arbetsorganisationen. Det krdvs att arbetsplatsen inte ar en
grogrund for traditionella ménster och varderingar for att kunna uppna standiga forbattringar
och fornyelser i arbetsmiljéarbetet. Under rubriken “Jamstilldhet i arbetsmiljon” har
Arbetsmiljoverket sammanstéallt de lagar och regler som ska efterlevas men ocksa tagit fram
verktyg for att arbeta med jamstalldhet utifran en inventering av en arbetsorganisation med
hjalp av 12  fragor  (https://www.av.se/globalassets/filer/arbetsmiljoarbete-och-
inspektioner/jamstalldhet-i-arbetsmiljon/12_fragor_att_stalla_under_inspektion.pdf) samt hur
en mer jamstalld arbetsmiljo kan uppnas (https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-
inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/jamstalldhet-i-arbetsmiljon/).

Jamstalldhetsarbete ger néjda arbetsgrupper och ekonomisk ldnsamhet

| en kunskapssammanstallning av forskning pa jamstélldhet i organisationer (Fagerlind, 2019)
visar det sammantagna resultatet av forskningen att jamstallda bolag presterar battre
ekonomiskt. Bast resultat av mangfald ses i bolag som star i tillvaxt, i tillvaxtbranscher och
foretag som satsar pa innovation. Det konstateras att formagan att dra nytta av mangfald i
arbetsgruppen beror pa arbetsplatsens ledarskap och struktur i form av sjalvbestammande.
Formagan att dra nytta av mangfald for att generera lonsamhet beror i sin tur pa vilka som sitter
i ledningen, vilka strategier foretagen anammar och forekomsten av jamstallda lagar och villkor
i arbetslivet. Ett inkluderande arbetsklimat med mangfald och tolerans for olikheter har en
positiv inverkan pa arbetstillfredsstallelse, nojdhet, engagemang, anstallningstid och viljan att
stanna kvar pa arbetsplatsen. Ett sadant arbetsklimat minskar ocksd personalomséattningen,
franvaro, viljan att sluta, stress och utmattning/utbrandhet. Arbetsgrupper och arbetsplatsens
installning till mangfald paverkar den totala prestationen, dar mangfalden och en tillhérande
forvantan om ett bredare perspektiv, kan anvandas som ett verktyg for okat larande, effektivitet
och utveckling (ibid).

3.2 Kommuner och regioners skyldighet att framja jamstilldhet

Manga kommuner och regioner i Sverige har undertecknat den europeiska deklarationen
CEMR for jamstalldhet mellan kvinnor och méan (SKR, 2020). Som exempel har Géteborg Stad
sedan 2008, dd CEMR-deklarationen undertecknades, forbundit sig att framja jamstalldhet i
alla typer av kommunal verksamhet. CEMR &r den europeiska kommun- och regionférbundens
samarbetsorganisation, vilket &r den bredaste sammanslutningen for kommunférbund och
regionforbund i Europa med 6ver trettio medlemslander (SKR, 2020). Tidigare hade Goteborg
Stad dven en jamstélldhetspolicy men den &r tillfalligt ersatt av stadens jamstalldhetsplan
“Goteborg Stads plan for Jamstélldhet 2019-2023” dar CERM-deklarationen har integrerats
(Goteborgs Stad, 2021). CERM-deklarationen slar fast att jamstalldhet &r en grundlaggande
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rattighet som ska forverkligas genom att alla former av diskriminering avskaffas inom
kommuner och regioners alla ansvarsomraden. For att jamstéalldhet ska garanteras maste
diskriminering och andra missgynnanden bekampas, det vill saga att jamlikhet beaktas utifran:

e Ett representativt deltagande av kvinnor och mén i beslutsprocessen ar en forutséttning
for ett demokratiskt samhalle. Kommuner och regioner ska vidta alla lampliga atgarder
och strategier for att framja en representativ fordelning mellan kvinnor och man pa alla
nivaer i beslutsprocessen.

e Att avskaffa stereotypa uppfattningar om kon ar avgérande for att uppna jamstalldhet.
Kommuner och regioner maste stodja avskaffandet av de stereotypa forestallningarna
som utgor grunden for kvinnor jamstallda stallning och villkor.

o Jamstalldhetsintegrering av alla kommunens/regionens verksamheter &r nodvandiga for
att framja jamstalldhet.

e Att handlingsplaner och program har tillracklig finansiering ar nddvandigt for att
jamstélldhetsarbetet ska na framgang. Kommuner och regioner ska uppratta
handlingsplaner och program for jamstélldhet och tillféra de ekonomiska och
maénskliga resurser som behovs for att genomfora dem. (SKR, 2009)

Goteborg Stad har genom CERM-deklarationen forbundit sig, dar s anses vara lampligt, att
genomfora foljande atgarder:
e FoOr wvarje viktigare kontrakt som kommunen avser att inga beakta
jamstélldhetsaspekterna och de lagliga mojligheter som finns att framja jamstélldhet.
o Se till att kontraktsvillkoren beaktar de jamstalldhetsmal som uppstallts for kontraktet.
e Utnyttja sina befogenheter enligt EU:s upphandlingslagstiftning for att stalla krav pa
social hansyn som villkor for fullgérande av kontraktet.
e Se till att huvudkontraktet innehaller krav pa att aven underleverantérer ska uppfylla
skyldigheten att framja jamstalldhet (SKR, 2009).

Det star alltsa klart att Goteborgs Stad har forbundit sig till att ta hansyn till jamstélldhet och
beakta jamstélldhet vid upphandling, vilket ddarmed &ven omfattar Lokalférvaltningen med
uppgift att bygga, anpassa och forvalta lokaler och boenden for Goteborgs Stads verksamheter.

Upphandling for jamstalldhet

Bade den privata och offentliga sektorn har utrymme att i sin upphandling integrera
jamstalldhet som kvalitetskrav. Exempelvis sa anvands begreppet social hansyn inom lagen
om offentlig upphandling (LOU) som en samlingsterm for att vid upphandlingar stélla
kvalitativa krav ur ett jamstélldhetsperspektiv (SKR, 2012). Social hansyn kan formuleras som
ett tillkommande kontraktsvillkor. Vid val av anbud kan &ven principen det ekonomiskt mest
fordelaktiga anbudet valjas, vilket innebér att myndigheten kan ange vilka utvarderingskriterier
som utvarderingen grundar sig pa. Kriterier for utvardering bor formuleras pa sa satt att en
uppféljning och utvérdering kan och ska ske samt med tydlig ansvarsfordelning for de olika
aktiviteterna. Jamstélldhetskrav 1 en upphandling behover anpassas efter enskild
upphandlingssituation och de forutsattningar som galler. Kraven behover alltsd vara
proportionerliga, forutsebara och icke-diskriminerande. Offentliga bestéllare behdver sarskilt
beakta sma och medelstora foretag for att undvika att de utesluts i en upphandling pa grund av
de krav som stallts for att inte hdmma konkurrensen. Nationella och internationella
anbudsgivare bor ocksa ges samma mojlighet att svara mot kvalitetskraven.

Nyckeltal och matbara kriterier ar viktiga utifran kontroll, utvéardering och uppf6ljning.
Kvalitetskrav pa jamstalldhet bor darfor kopplas till kriterier for utvardering och det bor vara
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tydligt hur uppféljning, utvardering och ansvarsfordelning av kvalitetskraven ska ske
(ibid). Nedan redogors for de mojligheter som finns att tillga vid kravstallning och viktiga
aspekter att beakta:

Begara in dokumentation om aktiva atgarder

Vid leverantorskvalificering i en LOU-upphandling kan krav pa dokumentation om aktiva
atgarder, i enlighet med diskrimineringslagen (2008:567) kap 3 13 §, begaras in (SKR, 2012).
Med detta avses att arbetsgivare som har minst 25 anstdllda ska ta fram en skriftlig
dokumentation Over aktiva atgarder mot diskriminering som omfattar de sju
diskrimineringsgrunderna koén, kénsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.
Dokumentationen som ska uppdateras arligen ska tacka foljande omraden: arbetsforhallanden,
bestdmmelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor, rekrytering och befordran,
utbildning och 06vrig kompetensutveckling, mojlighet att forena foraldraskap med
forvarvsarbete, trakasserier och framja en jamn konsfordelning. Arbetsgivare ska undersoka
risker for diskriminering, analysera och konstatera risker for diskriminering, vidta atgarder och
folja upp samt utvardera arbetet.

Jamstalldhetspolicy och kunskap

Ett krav vid leverantorskvalificering foreslas av SKR (2012) vara en jamstalldhetspolicy.
Jamstalldhetspolicy bor innehalla en ansvarig person, senast uppdatering, hur
kompetensplanering och kontinuerligt larande sékerstélls, hur ledarskap, kommunikation och
samverkan genomfors i forhallande till jamstalldhetspolicyn, hur uppfoljning sker av resultat i
forhallande till uppstallda jamstalldhetsmal, atgarder som vidtas i syfte att verka for en jamn
konsfordelning av heltidsanstallda inom foretaget, atgarder som vidtas i syfte att sakerstalla en
jamn konsfordelning i uttag av foraldraforsékring (nyckeltal etc.) (ibid, s.20). SKR (2012)
foreslar ocksa att bestéllaren sakerstéller att anbudsgivaren har kunskap och erfarenhet av att
arbeta med jamstalldhet genom att anbudsgivaren far ange ett eller flera referensuppdrag.
Information om referensuppdraget bor vara uppdragets omfattning och karaktar, pa vilket satt
genusperspektivet paverkade upplagget av uppdraget, bestillare och kontaktperson till
bestallare for uppfoljning. Bestallaren kan ocksa stalla krav pad kunskapstillforsel inom
jamstalldhetsintegrering genom att kravstalla utbildningar inom omradet. SKL (2012) foreslar
att sadana utbildningar bekostas av bestallaren.

Kdnsuppdelad statistik

| skedet da bestallaren gor en bakgrundskontroll av anbudsgivare sa kan det vara relevant med
konsuppdelad statistik. SKL (2012) foreslar att da en upphandling aktualiseras och bestallaren
amnar begéra in individbaserad statistik sa kan det vara aktuellt att kravstalla kénsuppdelad
statistik.

Positiv sarbehandling ar stédd av Diskrimineringslagen (2008:567)

Positiv sarbehandling handlar om att i fall dar ett kon &r underrepresenterat och meriterna &r
likvardiga far det ges foretrade for det underrepresenterade konet (DO, 2020). En forutsattning
for att fa gora detta ar att ett systematiskt arbete for jamstalldhet bedrivs. Samma positiva
sarbehandling &r dven tillaten av underrepresenterat kon vid beslut om kompetensutveckling
och befordran inom foretaget. Sarbehandling far dock aldrig handla om 16n eller arbetsvillkor,
utan endast for att ge béattre forutsattningar for jamstalldhet och jamlikhet i praktiken (DO,
2020):
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« Positiv sarbehandling kan anvandas nar tva personer har lika eller nastan lika meriter.
Om det finns en pataglig skillnad mellan tva personers kvalifikationer ar positiv
sarbehandling inte tillaten.

o Positiv sarbehandling far inte innebédra att en persons kén ar automatiskt eller
ovillkorligt avgorande. En objektiv helhetsbeddmning ska goéras av till exempel en
arbetssokandes alla meriter.

« Sarbehandlingen ska sta i proportion till dtgardens andamal.

3.3 Omvarldsanalys: hur ser det ut i byggbranschen?

Omvérldsanalysens forsta del presenterar en dversyn av konsfordelningen i byggbranschen och
en jamfdrelse med andra branscher. Dérefter redogors for ett antal olika initiativ som syftar till
att uppna en 6kad jamstalldhet. Praktiska och sociala hinder for jamstélldhet i byggbranschen
presenteras och en studie av Hantverkarna illustrerar praktiskt jamstélldhetsarbete. Slutligen
redogors de for den machokultur som fortfarande rader i branschen.

Konsfordelning i byggbranschen och jamforelse andra branscher

Av registrerade yrkesarbetare i byggindustrin ar 2018 &r endast 2 procent kvinnor fordelat pa:
0,6 procent tréarbetare och snickare, 0,9 procent VVS-montrer samt 2 procent
installationselektriker (inklusive elmontorer, tele- och elektronikreparatérer) (SCB, 2018).
Dessa dr de tre storsta yrkeskategorierna inom hantverkare. For tjansteman kopplat till
byggproduktion sa ar siffrorna for andelen kvinnor: 15,4 % entreprenadingenjorer (tekniker
m.fl.) och 5,2 % produktionschef/platschefer kvinnor (SCB, 2018). Inom kategorin
ledningsarbete i byggbranschen &r 12,2 % kvinnor, men statistiken dras upp kraftigt av
kategorin personal- och HR-chefer samt ekonomi- och finanschefer (ibid). Se tabell 5 for en
sammanstallning av Byggbranschens statisk:

Tabell 5. Byggbranschens statistik over yrkesverksamma kvinnor (SCB, 2018)
Kategori i byggbranschen Statistik andel kvinnor

Hantverkare Tréarbetare och snickare: 0,6 %
VVS-montor: 0,9 %

Installationstekniker: 2 %

Tjansteméan byggproduktion Arbetsledare: 7,2 %

Entreprenadingenjorer och tekniker: 15, 4 %
Produktionschef/platschef: 5, 2 %
Ledningsarbete 12, 2%

Detta kan jamforas med andra branscher som traditionellt varit mansdominerade och haft
ungefar samma laga fordelning som byggbranschen, men dar aktiva atgarder for Okad
jamstélldhet har gett resultat. Till exempel ar antalet kvinnor inom kategorin ”Kontinuerligt
tjanstgorande gruppbefél, soldater och sjoman” 14,6 % (Forsvarsmakten, 2019), kvinnor som
lastbilschaufforer 7% (SCB, 2018), kvinnor som heltidsbrandmén 5,1% (MSB, 2018), kvinnor
som maskinstallare, maskinoperatérer och metallarbete ar 13% (SCB, 2018) samt kvinnor
inom mjukvaru- och systemutvecklare 19% (SCB, 2018). | jamforelse kan ocksa namnas att i
den tidigare kvinnodominerade yrkeskategorin underskoterskor, hemtjanst, hemsjukvard och
aldreboende arbetar exempelvis 9% méan samt som sjukskdoterskor 12 % man (Socialstyrelsen,
2020).

Byggbranschen ligger darmed langt efter manga andra branscher i 6kad jamstélldhet. Byggnads

(2019) konstaterar att en méngd av de historiskt kénssegregerade yrkeskategorierna forbattrar
sin jamstalldhet stadigt, men i byggbranschen gar det langsamt. | vissa fall férsamras till och
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med statistiken: exempelvis sa minskade andelen kvinnor som VVS-montorer fran 2016 till
2018 med -0,2 procentenheter. Snickare 6kade under samma period med blygsamma 0,1
procentenheter vilket motsvarar 52 personer. Ett stort problem &r att Byggnads kvinnliga
medlemmar lamnar branschen, inte pa grund av det tunga arbetet utan som utredningsarbetet
visar: pa grund av den grabbig attityden och det tuffa arbetsklimatet (Byggnads, 2019). Detta
ar problematiskt inte minst utifran att de ar brist pa kvalificerade yrkesarbetar i branschen
(ibid.)

Sverige har historiskt varit, och anses fortfarande vara, ett av véarldens mest jamstallda lander i
jamstélldhetsindex och &r en vinnare i kategorierna halsa och tid i omsorgsarbete och social
verksamhet (Eige, 2019). Sverige har hog sysselsattningsgrad av kvinnor pa arbetsmarknaden,
men &r samtidigt en av den mest kdnssegregerade arbetsmarknaden i Europa (SOU, 2004:43)
(Jamstéll, 2013). | sammanhanget konstateras att byggbranschen &r en av de minst jamstallda
branscherna i Sverige.

Raddningstjansten i Sverige har under lang tid aktivt arbetat fér en mer jamstalld
raddningstjanst. Vissa brandstationer har lyckats béattre &n andra i att rekrytera kvinnor.
Exempelvis har Réaddningstjansten Vast och Raddningstjansten i Eda lyckats uppna 20%
kvinnliga anstallda (MSB, 2018). Framgangsfaktorer anses vara ett tydligt politiskt mal om
25% kvinnor i tjanst ar 2025, samt malmedvetet och breddad rekrytering dar man tillampat
positiv sdarbehandling med fordel till kvinnor nér meriterna ar likvérdiga. En plantskola har
inforts, en introduktion under tre kvéllar riktas till dem som 4&r intresserade av
brandmannauppdraget och hur det fungerar ihop med huvudarbete, familj, fritid och liv i 6vrigt.
Det har dven varit fokus pa arbetsplatskultur genom kampanjer och utbildningsinslag,
exempelvis “ratt men hjértligt - en raiddningstjanst for alla”, som bedrivits av NJR (Natverket
Jamstalld Raddningstjéanst).

Forsvarsmakten pabdrjade rekrytering av kvinnor pa 1970-talet och avskaffade sista
yrkesmonopolet dar kvinnor far tilltrade till samtliga befattning 1989 (Forsvarsmakten, 2020).
Forsvarsmakten arbetar idag aktivt med jamstélldhetsintegrering. | varje beslut som fattas inom
alla omraden och alla nivaer inom organisationen sa genomfors en jamstalldhetsanalys for att
sékerstélla att hansyn tagits till jamstalldhet (Forsvarsmakten, 2020). Det finns rutiner for att
pavisa och hantera diskriminering och trakasserier, samt forebyggande arbete for att sakerstalla
jamlika  arbetsforhallanden, l6ner, rekrytering och befordran, uthildning och
kompetensutveckling samt mojligheten att forena arbete med foraldraskap. Forsvarsmakten
arbetar dven aktivt med insatser for kompetensforsorjning och 6kad andel kvinnor i militéren
genom att sprida kunskap om utbildningar och karriarmojligheter samt hur det &r att arbeta
inom forsvaret. Det finns &ven ett mentorskapsprogram och successionsplanering for att framja
lika mojligheter till utveckling. Ut6ver det interna arbetet sa arbetar Forsvarsmakten
internationellt och regionalt via Nordic Centre for Gender in Military Operations
(Forsvarsmakten, 2021) som &r ett nordiskt samarbete och ett kunskapscenter for Nato.

Initiativ inom byggbranschen for att uppna 6kad jamstalldhet

Byggbranschen har adresserat jamstalldhetsinsatser under en lang tid. Fackférbundet Byggnads
(Svenska Byggnadsarbetareforbundet) rapporterade 2010 om att fler kvinnor behdvs och att
branschen behover rekrytera fran hela befolkningen (Byggnads, 2010) och har sedan 2002 ett
kvinnligt natverk for att stétta kvinnor i branschen. (Byggcheferna, 2018) har genom flera
kampanjer forsokt ©ka rekryteringen kvinnor till branschen: “Grabbig bransch soker
damsillskap” (2005) och kampanjen “Stoppa machokulturen” (2015). Kampanjerna har
paverkat branschen till att bli mer medveten, men det finns fortfarande féretag som bryter mot
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diskrimineringslagen och manga, bade kvinnor och man, vittnar om en forlegad kultur och
hd&mmad utveckling (Stoppamachokulturen, 2020) (Byggindustrin, 2020) (Byggcheferna,
2019)(Byggnads, 2020; Byggindustrin, 2019; Byggcheferna, 2020). Svenska regeringen slog
2018 fast malet att minst 25 procent av de som nyanstalls inom bygg- och
anlaggningsbranschen ska vara kvinnor senast ar 2030 utifran att farre an en av 10 ar kvinna
inom branschen (Naringsdepartementet, 2018b). Detta utifran det faktum att ojamn
konsfordelning och sexistisk arbetsplatskultur fungerar utestdngande inte bara mot kvinnor
utan ocksd mot grupper av man, och att férandra den osunda arbetsplatskulturen &r en
nyckelfraga for branschen eftersom den har stora problem med att attrahera tillrackligt mycket
arbetskraft.

Samhallsdebatten och kunskap om affarsmassigheten kopplat till jamstalldhetsarbete har
paverkat byggforetag att arbeta med jamstalldhet. Ett flertal initiativ har initierats, allt ifran
kvinnliga natverk, mentorsprogram for unga ingenjorer och larlingsprogram specifikt for
kvinnor. JM driver snickarpodden dar snickarlarlingarna Linn och Sussie hoppas kunna
inspirera  fler kvinnor till hantverksyrket (JM, 2019). lkano Bostad startade
snickarldrlingsprogrammet for kvinnor “Hentverkarna” 2017 (lkano Bostad, 2020).
Branschorganisationen Byggforetagen driver sedan 2019 Jamstélldhetsbygget, ett pris som
hoppas kunna lyfta goda exempel och initiativ i branschen (Byggféretagen, 2020). NCC har ett
platschefsprogram for kvinnor for att fa in fler kvinnor nara produktion (NCC, 2018). Skanska
har ett larlingsprogram for kvinnor med betald yrkesutbildning (Skanska, 2020).
Byggforetagen arbetar aktivt med fragan om fler kvinnor till byggbranschen vilket ger resultat
pa vissa stallen i Sverige: av de forstahandssokande till byggprogrammet sa var 13% kvinnor
ar 2020, vilket ar en 6kning med 32% fran aret innan (Byggfdretagen, 2020a). Detta ar bara
nagra exempel pa de manga initiativ som tas. Amanda Lundetag som arbetar for jamstalldhet
och mangfald inom néaringslivet genom stiftelsen Allbright konstaterar att byggbranschen &r pa
hugget och det sker en dominoeffekt blanda stora bérsnoterade bolag: “I borjan stangade vi oss
blodiga for att fa foretag att inse att jamstélldhet ar en affarsstrategisk fraga och bor behandlas
darefter. Nu vaxer trycket fran alla hall. Flera av vara kunder beréttar att deras kunder staller
krav pa konsbalansen inom foretaget. B2B-paverkan har stor potential att skynda pa
forandringen.” (Byggindustrin, 2019)

110 832 foretag har sin verksamhet inom byggindustrin, bland dessa ar det 87 procent som har
hogst 4 anstallda (Byggforetagen, 2020c). Aven om de stora bolagen arbetar allt mer aktivt for
jamstalldhet inom foretaget, sa utgor de en liten del av byggbranschen. De 30 storbolagen med
fler an 500 anstéllda utgor knappt en promille av det totala andel byggforetag, det vill séga
foretag med farre &n 499 anstéllda utgér 99,99% av de totala andelen bolag (Byggforetagen,
2020). Majoriteten av foretagen i byggbranschen ar saledes sma och medelstora foretag som
antingen inte har HR-funktion eller personer med huvuduppdrag att arbeta med mangfald och
jamstalldhet alls, eller endast i mer begransad omfattning. De flesta ar foretag med féarre an 25
anstéllda. Men totalt 2755 foretag har mer an 25 stycken personer anstallda och omfattas
darmed av dokumentationskrav pa aktiva atgarder mot diskriminering enligt radande
lagstiftning (SFS 2017:1128, u.d.).

Praktiska och sociala hinder for jamstéalldhet i byggbranschen

Forutsattningar for en jamstalld byggbransch finns nér inga praktiska hinder kopplat till arbetet
existerar. Utdver det mest visuellt synliga hindren sa finns aven sociala hinder, maktstrukturer
och kdnsnormer som &r djupt rotade och som for manga ar omedvetna. For att na jamstalldhet
och mangfald i byggbranschen sa visar tidigare studier att organisationer behover sakerstalla
att kvinnor har jamlika forutsattningar att prestera pa sin arbetsplats. Exempelvis att anstallda
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kontinuerligt far den utbildning som kravs for att undvika exkludering, att kompetenshaserad
rekrytering anvands for att undvika likhetseffekten (rekrytering baseras pa igenkanning hos en
person) samt att organisationer aktivt anvander sig av strategier for inkludering av minoriteter
sasom mentorskap, forebilder och transformativt ledarskap (Stensones & Johansson, 2019).
Det krdvs en iterativ process av kunskap om jamstélldhet, aktiva handlingar, resultat,
uppféljning, granskning, feedback och standiga forbattringar for att organisationer ska kunna
uppna jamstalldhet i byggbranschen. Det konstateras ocksa att det finns behov av att stimulera
branschen i sin helhet med verktyg och incitament.

En studie om Hentverkarna : Vi far star treatment”

Nar Ikano Bostad lat ett externt foretag gora en medarbetarenkdat om mangfald visade
undersokningen att samtliga medarbetare inte tyckte att bolaget levde upp till de uttalade
organisatoriska vérderingarna och att arbetsgrupper inte upplevde att foretaget var 6ppet for
mangfald (Vanje, "Vi far star treatment” Om jamstalldhet, arbetsmiljo och sakerhet vid lkano
Bostad, 2019). Hélften av respondenterna holl heller inte med om att det inte férekom
trakasserier av olika slag och det kunde pavisas stora skillnader i chefers och arbetares
upplevelser. Parallellt pagick planeringsarbete for ett projekt som senare kom att bli
larlingsprogram for kvinnliga hantverkare under namnet Hentverkarna. Hentverkarna blev ett
larlingsprogram for kvinnliga snickare pa eftergymnasial niva i Stockholmsomradet. Till de 16
utannonserade larlingsplatserna kom det in 300 anstkningar fran kvinnor. Har gavs
mojligheten att prova ett yrke som enligt deltagarna inte hade varit tankbart vid tidigare
gymnasieval. En studie som foljeforskade processen identifierade i rapporten Vi far star
treatment” (Véanje, 2019) hinder och problem kopplat till jamstalldhet under
larlingsprogrammet.

Ikano Bostad, likt stora delar av byggbranschen, har fasta arbetstider 6:30-16:00 och arbetar
med nagra fa inhyrda foretag som jobbade langre pass mandag-torsdag for att vara lediga pa
fredagar. Av de kvinnor i larlingsprogrammet som hade smabarn eller barn i skolalder och
darmed hade svart att lamna pa forskola/skola sa tidigt pa morgonen, fick nagra majlighet till
individuell anpassning vid behov. Att de kvinnliga larlingarna hade fatt flextid spreds snabbt
pa arbetsplatsen. Fragan upplevdes som mycket viktig da samma upplagg hade forsokt drivas
igenom tidigare hade drivits men fatt avslag med forklaring att det inte var forenligt med
byggyrket, arbetslag och “hur vi brukar gora”. “Att ha en arbetskultur som inte sjdlvklart
oppnar upp for mojligheter att vara en narvarande foralder (och ensamstaende foralder) ar att
understodja radande normer om att det &r kvinnor som ska ta och tar huvudansvaret for barn
det privata “(ibid).

De kvinnliga larlingarna fick i startskedet en uppséttning av ergonomiskt anpassade verktyg,
som inte Ovriga pa arbetsplatsen hade. Detta skapade starka reaktioner, framst hos kvinnorna,
som en typ av sdrbehandling. lkano Bostad forklarade att det var ett steg i att forbattra
arbetsmiljon, vilket foretaget énskade gdra som helhet. Det konstaterades av intervjupersoner
att det inte kravdes fysisk rastyrka for att bli en bra snickare da det alltid fanns en kollega i
laget att fa hjalp av eller hjalpmedel. Vissa av personer i ledande position menade att
yrkesarbetare inte alltid ger hjédlpmedel en chans.

Flera av kvinnorna var eniga om att det var en styrka att rekryteras som grupp och att initialt
arbeta tillsammans for att motverka kanslan av att vara minoritet. Bade méan och kvinnor
patalade i studien att kon inte spelar nagon roll, vilket enligt Vanje (2019) bekréaftar svarigheten
att se och forsta olika handlingar da du sjalv ar en del av normen. Studien har resulterat i ett
antal forslag till handling: 1) Lé&randeseminarium som metod med deltagarbaserat
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forandringsarbete, 2) Metoder for feedback i arbete - larande foretagskultur, 3) Arbetsrotation
genom sjélvstyrande grupper for att starka medarbetares kompetens och motverka genusmérkta
uppgifter och inlasningseffekter samt 4) Bygga vidare pa projektet Hentverkarna som metod.

Byggkulturen ar fortfarande macho

| Byggchefsbarometern konstateras att medvetenheten om behovet av okad jamstéalldhet har
okat dramatiskt i branschen men att machokulturen trots det bestar (Byggcheferna, 2020).
Machokultur anses dessutom sarskilt svar att bryta eftersom det kostar for mycket att utmana
maskulinitetsnormer. Byggcheferna har lanserat ett matverktyg, Machoindex, for att redogéra
for forekomsten av machokultur och hur den 6kar eller minskar (Byggcheferna, 2020). Fragor
stalls inom omradena: “att inte visa svaghet”, styrka och uthallighet” samt ~jobbet kommer i
forsta hand”. | byggchefernas undersékning framkommer bl.a. att 70% av byggcheferna menar
att diskriminerande skamt forekommer pa byggarbetsplatser En tredjedel av cheferna menar
att man aldrig eller séllan séger ifran om oacceptabla beteenden. 90% av respondenterna ar
man.

En homogen kultur pa byggarbetsplatsen hjalper till att reproducera en maskulinitetsnorm som
manga delar av samhallet forsoker att franga (Byggcheferna, 2020). Kulturen som ofta
bendmns som “machokultur”, uppritthélls enligt Byggcheferna genom fyra beteendeuttryck:
1) Kanslomassig begransning: att inte vaga éppna upp sig och visa kanslor for andra, inte heller
vara mottaglig for andra ménniskors kénslor, 2) Heterosexism: att den heterosexuella mannen
ar norm, det motsatta, det vill sdga femininitet och till exempel homosexualitet, blir nagot som
kategoriskt undviks. Beteenden och attityder som uppfattas som “tjejiga” eller “bogiga” blir
enligt forskarna viktiga att ta avstand ifran, 3) Social retsamhet: att man maste kunna reta andra
man samt kunna bli retade av andra man. Detta kan innebéra att behova tala att hora skamt som
inte kanns okej. Eller den generellt harda jargongen och de tuffa skdmten som sa manga vittnar
om finns i branschen, samt 4) standig anstrangning: Att alltid behdva anstranga sig for att visa
sig tuff och stark infor andra, agera macho” helt enkelt.

3.3 Jamstillhet utifran olika perspektiv och erfarenheter

| denna del presentera fem olika perspektiv pa jamstélldhet. Fem olika individers kompetens
och egna erfarenheter presenteras, alla dessa individer har jamstéalldhet som arbetsomrade
och/eller arbetar i byggbranschen i olika roller.

3.3.1 Jamstalldhetskonsultens perspektiv och erfarenheter (kvinna)

Det finns generellt en 1ag kunskap kring jamlikhet, jamstalldhet och genus. Det behdvs mer
utbildning och 6kat kunskapsspridande for att tydliggora vad jamstalldhet &r och vad det
innebar samt varfor det r viktigt och hur jamstalldhetsarbete kan bedrivas for att na uppsatta
mal. Aven dar medvetenheten finns har manga svart att definiera vad jamstalldhet innebdr.
Men det hander mycket inom omradet, jamstalldhet uppméarksammas allt mer och debatten
pagar i manga forum. Det ar stor skillnad kring hur det idag rapporteras kring
jamstalldhetsfragor och fragan uppmarksammas mer och mer, exempelvis i tidskriften Dagens
Industri uppmarksammas amnet i princip varje vecka. Manga foretag och organisationer vill
arbeta med jamstalldhetsfragor och vet att de ska arbeta med fragorna utifran att det ar viktigt
och att det kravs, men den stora utmaningen ar hur detta arbete ska ske. Den laga kunskaps-
och kompetensnivan blir ett hinder.

En viktig aspekt &r att inte gora detta med jamstélldhet sa krangligt. Inom jamlikhet ingar fler
diskrimineringsgrunder &n bara kon och det ar sa klart viktigt att adressera alla dessa. Men det
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finns en podng med att borja med att adressera jamstéalldhet for kon &r en av de tydligaste
skillnaderna som ménniskor medvetet och/eller omedvetet sorterar efter. Kon &r darmed den
forsta sorteringsordningen. | arbete med jamstalldhet &r nagra aspekter ytterst centrala att ha
med sig. Jamlikhet (dar jamstélldhet ingar) handlar om likvéardiga forutsattningar for alla
individer. Det &r viktigt att forsta makt och maktperspektivet, att detta lange har varit en icke-
fraga for de som suttit pa makten. Dessutom sa finns det en ofdrstaelse kring problemen da
”jag har inte forstatt for jag dr norm”, dvs utan normkritiska glaségon kan inte problemen
identifieras, de syns inte. Under arbete med jamlikhetsarbete uppstar ofta fragor kring skillnad
pa kvinnor och man, betydelse av kon. Detta ar viktigt att bemota med fakta. Genus ar darmed
ett mycket viktigt verktyg i jamstalldhetsarbete. Motstand mot sadant arbete finns &ven hos
kvinnor. Studier visar gang pa gang att kvinnor har mindre makt generellt, men manga kvinnor
upplever det inte sa. Fenomenet som uppstér ar sé kallat att kompensera makt”, det vill séga
att individer hittar copyingstrategier for att uppvéga den skeva maktférdelning som finns. En
tydlig copyingstrategi ar att Overarbeta eller att anpassa sitt beteende till gruppens norm.
Naturligtvis finns inte bara detta beteende hos det kon som &r mindre representerat utan aven
individer inom normen (majoriteten) anvander copyingstrategier.

Det galler ocksa att forsta att jamlikhetsarbete inte endast handlar om att uppna jamlikhet for
att skapa mer réttvisa utan det finns tydliga effekter som kopplar till flera parametrar. Ur
organisationsperspektiv ar jamstalldhet viktigt for att sdkerhetsstalla tillgang till réatt
kompetens, mojliggora innovation samt hdja kvalitet och 6ka lI6nsamheten. Om foretag inom
exempelvis teknikbranschen inte kan driva utveckling och tanka innovativt sa kommer dessa
foretag inte att vara Io6nsamma och klara sig. Jamlikhet ar saledes en dverlevnadsfraga. Galler
att kunna rekrytera pa ratt satt for att motverka homogenitet men ocksa att behalla individer
som inte representerar normen och darmed skapa en mer heterogen bas. Flera studier visar att
varje olikhet vi “plussar pa” ger mer korrekta beslut. Om en homogen grupp fattar alla beslut
visar det sig Over tid att endast 50 % av dessa beslut vara korrekta, man har alltsa missat for
manga aspekter genom likriktning. Dvs delad makt bidrar till att skapa forutsattningar for
I6nsamhet och tillvaxt.

Att anvanda kravstéllning som omfattar jamstélldhet i upphandling ar effektivt. Politiken har
tagit beslut om detta, det vill sdga att ha och uppna jamstalldhet ar bade riktlinjer med ocksa
direktiv. Exakt samma galler for organisationer: det géller att bestimma sig, att hdgsta
ledningen bestammer sig och driver ett aktivt arbete i fragorna. Krav kan alltid formuleras pa
olika satt. Sa kallade skall-krav handlar om att inkludera dessa krav i forfragningar, exempelvis
stalla krav pa inkluderande kompetens. Skall-krav ar mycket viktiga eftersom de tydligt visar
att det galler att ha den kompetensen inom organisationen, annars maste den kopas in for att
uppna kraven. Det gar da att i upphandlingen identifiera vilken kunskap som finns i
organisationen och om finns det grundldggande kunskap, ett exempel & om det anvands ett
normkritiskt sprak. Byggbranschen karaktariseras ofta som en bransch med mycket
yrkeskunskap men det ar i Gvrigt inte en kunskapstat bransch. Det géller att fa in kunskap fran
de som inte har professionen, vilket har visat sig vara en stor utmaning. Detta mojliggor ocksa
andra idéer. Darfor sa viktigt med krav pa kompetens inom jamstalldhetsfragorna, for att ocksa
kunna rekrytera ratt.

Jamstalldhetsarbete ska vara ett huvuduppdrag. Det pratas mycket kring om vad som ska goras,
men hur detta ska goras arbetas det inte lika aktivt med. Men det finns ju trots allt lagkrav, det
har bestamts pa politisk niva att jamstélldhet ska beaktas och detta innebar ju ocksa att ett
foretag inte kan drivas om det inte forhaller sig till dessa lagkrav. Skallkrav innebéar att en
riktning bort fran om till att istallet handla om hur. | detta arbete &r det viktigt med
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uppfoljningsverktyg: hur ska arbetet matas? Att mata framsteg ar mycket svart. En majlighet
ar att anvanda sa kallade genusglasdgon och att studera texter och bilder: hur beskrivs de som
arbetar har? Aven ta fram fakta, exempelvis statistik over sjukskrivningar och omsittning av
personal. Rakna ord r ett annat alternativ, detta ar nagot som jamstalldhetsmyndigheten arbetat
med och foljt upp. Enkéter ar effektivt verktyg, att félja upp genom fore- och eftermétningar.
Det gar da att visa pa och folja upp jamstalldhet pa organisation, grupp och individniva. Med
dessa verktyg géller det ocksa att anpassa vad som méts. Om har en lag niva pa ledningsniva,
exempelvis enkonad ledningsgrupp, galler att méata makt, vem sitter pa vilken makt, vem ager
dagordningen, vem har mandat att &ndra osv.

Nar det galler organisationsutveckling ar det forsta steget att fa ledningen med sig. Skall
kommer alltid fore hur, utifran att det maste finnas ett ledningsbeslut kring att jamstalldhet ska
uppnas/forbattras, sedan kan arbete mot ett sadant mal utformas olika (det vill saga hur). |
arbetet med jamstalldhet mots forandringen ofta av ett motstand. Forsta steget ar darfor att
skapa medvetenhet och motivera varfor forandringen genomfors. Vanliga invandningar i
implementering av atgarder for jamstalldhet &r att “vi arbetar redan med detta/har redan
uppnatt” eller att “detta &r inte relevant”. Andra steget dr sedan att borja med chefer, inte
verksamheten i stort. Har handlar det om att medvetandegéra och utveckla kompetens hos
ledning och chefer, vilket ofta kraver kompetensutbildning. Om ledningen &r trygg sipprar det
sedan ner i organisationen. Eftersom det handlar om att férandra beteenden ar kunskap och ratt
kompetens mycket viktig for att kunna ga ifran fran “att tycka och tro” till "att kunna och veta”.
Forskning och tidigare studier &r mycket viktiga som argument. Med fordel kan detta arbete
ske i workshopformer. Det gar att likna denna utveckling vid en pedagogisk kunskapstrappa
som startar med omedveten inkompetent stegvis till att vara omedveten kompetent (se bild 2).
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N

% omedvetet kompetent

medvetet kompetent

medvetet inkompetent

omedvetet inkompetent ;

pedagogisk kunskapstrappa- JGL

normkritiskt forhallningssatt
inkluderande ledarskap

Bild 2. Pedagogisk kunskapstrappa (LEDA20 AB).

Jamstalldhet omfattar flera nivaer: individ, grupp, organisation och en &vergripande
“regnbagsniva” (som omfattar véara strukturer, kulturer i samhallet etc.). N&r det géller att
adressera jamstalldhet &r det viktigt att veta om arbetet drivs utifran organisation, grupp eller
individniva for att driva utvecklingen och rikta insatserna ratt. Den pedagogiska
kunskapstrappan (se bild 2) gar att anvanda for att kartlagga var individer, grupper och
organisationen befinner sig utifran kunskap om jamstalldhet och formaga att anvanda ett
normkritiskt forhallningssatt och inkluderande ledarskap. Utifran exempelvis kravstallning
innebér det att lagsta nivan (omedvetet inkompetent) innebéar att alla nivaer bidrar till att
uppratthalla det nuvarande laget, med en omedvetenhet kring att jamstalldhet &r relevant och
invanda monster och beteenden forstirks. Kravstillning fortsatter som det “alltid” har sett ut.
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Pa nasta niva (medveten inkompetent) finns istallet medvetenhet om att jamstalldhet maste
finnas med, det vill saga att kravstallning med avseende pa jamstalldhet ska anvéandas. Tredje
nivan (medveten kompetent) i sin tur innebar 6kad kunskap och en kompetens kring hur jamlik
kravstéllning kan se ut. Om man nar hogsta nivan (omedvetet kompetent) sa sitter detta med
jamstélldhet i ryggmaérgen och kravstéllning omfattar alltid jamstélldhet som en naturlig del.
Detta sker med andra omedvetet. Det finns ofta en stor diskrepans mellan individ-, grupp och
organisationsniva. Studier visar att det ar mycket svart att driva jamstalldhetsarbete om
organisationen ar omogen, d&ven om individer eller grupper kan ha stor kunskap och mognad.
Dérfor ar den pedagogiska kunskapstrappan ett hjdlpmedel vid kartldggning och for att skapa
normmedvetenhet.

Jamstalldhetsarbete ska inte mynna ut i en pappersprodukt. Det & mer konstruktivt att ge sig
ut i verksamheten och att utga fran verkliga problem for att konkretisera och ta fram konkreta
exempel. Konkreta problemstéllningar &r viktigt for att sedan kunna adressera hur arbetet med
forbattringar ska ske. Viktigt ar da att de olika nivaerna individ, grupp och organisation hanger
ihop och att det finns en tydlighet. Vaga uttryck bor undvikas, exempelvis vi tror inte att...”,
utan istallet anvanda tydlighet: vi vill ha fler kvinnor i var organisation”. Det maste finnas en
koppling hela véagen fran det att en VD uttalar sig och vill anstélla fler kvinnor till att det ocksa
sker. Viktigt att ha med sig i arbetet med jamstélldhet &r att det handlar om myrsteg, det vill
sdga, att alla sma steg tillsammans leder till stora férandringar, snarare dn att det pa kort tid och
med elefantsteg gar att astadkomma forandringar. Att satta bollen i rullning, sétta igang tankar,
skapa medvetenhet innebar att forflyttning nas pa sikt. En idé ar att se pa jamstalldhet som en
amoba: satsa pa de individer som &ar engagerade och som intresserar sig. Pa sa satt skapas
majligheter, andra initiativ kommer att knoppas av eller andra individer hanger med. L&gg kraft
pa de som vill. Motstdnd nar det galler jamlikhetsarbete omfattar bade aktivt och passivt
motstand. Ett slags passivt motstand ar just att ta fram en pappersprodukt. Det gar da att bocka
av jamstalldhetsarbete pa listan, men egentligen far det inga effekter, inga forandringar avses.
Ett annat vanligt alternativt som ocksa ar ett passivt motstand &r att fragan laggs inom HR-
funktionen, utan resurser eller mandat att skapa forandring. Sadant motstand ar svarare att
komma at for fragan adresseras och synliggérs, men det driver inte forandring. Det kan saledes
finnas goda avsikter men blir inget resultat av arbetet. Passivt motstand kan innefatta att beslut
har tagits om nagot, det har kommunicerats om jamstalldhetsarbete som viktigt, men det blir
ett sidouppdrag. Det &r lattare pa ett sétt att se det aktiva motstandet och det &r enklare att forsta.
Det ar ocksa enklare att skapa motargument. Det ar viktigt att ha stor respekt for att dessa fragor
moter motstand.

Intressant &r att nastan alla som deltagit i utbildning inom jamstélldhet upptécker att de ar samre
an vad de trodde att de var innan de gick igenom utbildningen. Det vill sédga att nar
medvetenheten och kunskapen ckar, dd syns ocksa problemen: 6kad kunskap innebar att se
verkligheten med andra glaségon och de strukturer som rader synliggérs. Darmed kan ocksa
makt adresseras. | arbete med jamlikhet, det vill saga att borja med kvinnor och man utifran
jamstalldhet skapar majlighet att fa med alla aspekter av jamlikhet, ar en vag framat for att fa
med alla diskrimineringsgrunderna. Om  arbetet istdllet inleds med andra
diskrimineringsgrunder, sasom etnicitet eller alder, ar det storre risk att nagon individ &r i
absolut minoritet. Med det sagt ar det ocksd av storsta vikt att komma ihag att
jamstalldhetsarbetet ofta utgar fran en tvakonsnorm (kvinna och man), vilket i sig diskriminerar
individer som ej identifierar sig med nagot av dessa kon.

Det finns sa klart ett varde i att jamstalldhetssatsningar uppmarksammas, exempelvis genom
prisutdelningar. Men riktig forandring sker nar det tas ett beslut om ett konkret mal, en riktning
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och att det finns en strategi som gar att hanvisa till. Att lyfta forebilder &r viktigt och att fira
framgangar ar alltid bra. Men enskilda atgarder/aktiviteter i sig far sallan stora effekter.
Implementering &r istéllet det viktigaste. Forskning visar att det viktigaste &r att
forandringsarbete for 6kad jamstalldhet sker pa strukturell niva, och att i detta arbete inte fastna
i funderingar kring om detta ska goras eller inte.

3.3.2 Formannens perspektiv och erfarenheter (man)

| arbetet som forman ingar att stotta i mycket av det praktiska arbetet och att méta manga olika
individer. Rollen kraver en god formaga av problemldsning och en vilja att stétta och hjalpa
folk utifran egen erfarenhet som snickare i branschen. Centralt inom hantverksyrket ar att
arbeta som ett lag och att 16sa eventuella problem och bekymmer gemensamt.

Jamstalldhet &r nér alla ar lika mycket vérda, att alla ska ha lika réttigheter. Under ett startmdote
pa Skytteskolan adresserades jamlikhet och det slogs fast att alla har ett ansvar att skéta sig och
tanka pa spraket och att nedlatande skamt etc. inte accepteras. Utifran detta har det inte
uppmarksammats nagot sadant beteende pa Skytteskolans arbetsplats. Ibland leder tidsbrist pa
byggarbetsplatser till att det kan bli dalig stamning nar det blir stressigt och det leder ofta till
en hard mentalitet.

Det finns inga problem i att kvinnor kan attraheras av hantverksyrket och komma att arbeta
som snickare likt man pa arbetsplatsen. Det finns sa mycket hjalpmedel och alla arbetar idag
tva och tva och hjalps at. Forr var det mycket enmansjobb. Forutsattningarna finns for kvinnliga
snickare och det finns hjalpmedel till allt. Men ByggDialog maste arbeta for att fa in kvinnliga
hantverkare och det finns inte nagon kvinnlig snickare pa firman for tillfallet, utan bara
kvinnliga hantverkare hos underentreprendrer. Det géller att fa in nagra kvinnor, da ar det ocksa
lattare att attrahera annu fler. Det galler att dessa blir mottagna pa ett bra sétt ocksa. Har aldrig
hort att de kvinnor som arbetat for ByggDialog har varit utstétta. Det ar viktigt att alla i gruppen
trivs, vi ar alla lika mycket varda. Viktigt for arbetsklimatet och for att alla ska vara trivas ar
att vara Oppen, arlig, trevlig, anvanda ett trevligt bemdtande och halsa, vara hjélpsam och
familjar. Folk ska trivas pa jobbet. Det enda som ar svart ar utlandsk arbetskraft, for eftersom
vi inte kan prata med varandra ar det svart att fa dem att kanna sig inkluderade.

Under sin tid i branschen finns det exempel pa jargon och dar skamt gar for langt. Ofta ser man
nar nagon gar for langt, du ser det pa personen som tar illa vid sig som blir tyst. Det ar sékert
inte illa menat, men jargongen kan bli lite tuff ibland. | dagsldget finns en valdigt bra
gruppkénsla och att modet finns att saga ifran om nagon skulle ga 6ver gransen. Men alla
underentreprendrer har inte alltid har samma installning, men det gar att bearbeta de ockséa och
paverka. Det centrala ar att satta riktlinjer: att sa har ska det vara och det ska vara ordning och
reda. Det finns ju folk som ér lite traiga och bara kor sitt eget race, men det maste vi forsoka
paverka eller i annat fall inte langre ha kvar pa arbetsplatsen.

Infor de som ska vélja byggprogram sa maste det visas upp hur vanligt och bra det ocksa kan
vara pa manga byggarbetsplatser, att det finns goda exempel. Med avseende pa om
byggarbetsplatsen uppmanar och ger mojlighet att ta foraldraansvar (vab, foraldraledighet), sa
har det forandrats och idag ar det manga som bérjar ta ut foraldraledighet. Som lagbas ar det
viktigt att uppmuntra sin arbetsgrupp nar det behovs, barnen maste fa ga forst. Det ar viktigt
att chefer har forstaelse for detta. Arbetsplanering under larlingstiden ar mycket viktig, oavsett
om en &r kvinna eller man, att alla far géra allt och testa pa alla uppgifter. Aven pa egen hand
sa att larlingar lar sig ordentligt. Valdigt viktigt att man far en bra start och har en handledare
som tar hand om en. Man ska trivas pa jobbet, &r mer har dn en ar hemma.
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Eftersom hantverkare arbetar pa traktamente och har langa kvéllar sa skulle det fungera att
arbeta anpassade tider. Sa lange det finns folk i arbete, d man inte far arbeta sjalv, sa gar det
bra att ha anpassade tider. Pa arbetsplatsen Skyttesskolan arbetar nagra langre pass mandag -
torsdag och andra arbetar 06:45-16:00 mandag - fredag.

3.3.3 Snickarens perspektiv och erfarenheter (kvinna)

Snickaryrket var det av gymnasie-alternativen som lockade. Jargongen pa byggena har snarare
lockat an avskriackt “jag har alltid umgatts mest med killar”. Jamstalldhet ar nér en inte gor
skillnad pa kvinnor och méan, och alla daremellan. Dock ar det ocksa viktigt att inte gora
kvinnor till nagra svarta far, att kvinnor ska saklart uppmuntras men det ska inte goras skillnad
pa kvinnor och man i arbetet. Det far inte bli att alla trippar pa tar, det blir ju ocksa fel.

Ingen upplevelse av nagra problem kopplat till jamstalldhet men att det troligtvis beror pa hur
personligheten. Inte upplevt nagot jobbigt eller negativt, utan snarare mer at det positiva att
personer varit &n mer hjalpsamma och glada att det kommit in en kvinna. Alltid varit
valkomnad med oppna armar. Ibland har det upplevts att personer hellre stéller fragor till
manliga kollegor men tillagger att det &ven kan bero pa att alder, att de ar éldre. Det kan dven
kan bero pa hur man ar som person och vad man utstralar. Det ar nog latt att bli 6verkérd i den
har branschen, men det &r det dven for killar. N&ar du kommer ut som larling och praktikant,
oavsett om du &r man eller kvinna, s& ar kanslan att en maste bevisa ndgot. Ar du da kvinna s&
har du tva saker du maste bevisa, bade att du kan som larling och att du kan fast du &r kvinna.

Machokulturen ska absolut slopas, men samtidigt &r det &r sa det ser ut i branschen och svart
att gora nagot at. | branschen maste man ha lite skinn pd nasan och kunna munhuggas lite.
Saklart vore det bra om det kom fler kvinnor till bygget: en blandning &r bast, det tycker
mannen pa bygget ocksa.

Har fatt frigan om att representera som kvinnlig snickare pa gymnasieutbildningen men ar
kluven till att delta, eftersom det inte kanns ratt att std och séga att den har branschen passar
alla kvinnor, for den gor inte det. Men det gar framat i branschen. Forr fanns tex nakenbilder i
fikarummet, det finns inte langre pa arbetsplatsen. Tycker inte att det dras sexistiska skamt men
namner ocksa att kan sjalv absolut dra sadana skamt. Pa vissa byggen &r det lite mycket “vi
och de” mellan tjinstemén och yrkesarbetare och det genomsyrar och bygger pa en trakig
kultur. Det ar platsledningens ansvar att vara inkluderande och sprida en bra arbetsplatskultur
och att vara ett gott exempel.

Om nagon skulle bli behandlad illa pa byggarbetsplatsen sa ska laget gemensamt, oavsett tjej
och kille, stotta varandra och ga och prata med platschefen. Om inte den enskilda individen
vagar, sa kanske en kollega kan ga och beréatta vad som eventuellt sagts och intraffat. Nar en
platschef val ar informerad ar det viktigt att det tas krafttag och att det ska finnas en mall for
hur det tas om hand. Det ska vara en tydlig varning, att beteendet &r oacceptabelt.

For att gora byggarbetsplatsen mer valkomnande ar det viktigt att det alltid ska finnas
omkladningsrum for kvinnor. Det &r en enkel sak, behdver inte vara hjarnkirurg for att forsta
att kvinnor vill ha det. Da det fortfarande ar fa kvinnor i branschen, ar nog kunskapen om vad
som hander vid eventuell graviditet bristfallig. Har aldrig fatt nagon information om vad som
hander vid en graviditet, det &r inget man pratar om, exempelvis vad en gravid far géra och hur
arbetsuppgifterna isa fall skulle &ndras. Bade for arbetsgivare och for kvinnan sa ar det ju bra
om det finns en sadan mall. Det &r onddigt att det skulle bli en stor grej nar en kvinna val blir
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det, att det da handlar om hur ska det hér hanteras. Allt detta kan vara en forklaring till varfor
kvinnor istéllet véljer att satta sig pa kontoret eller arbeta med annat istéllet.

Machokulturen begransar personer att prata om psyKkisk ohalsa. Exempel kan vara varfor nagon
alltid ar sjuk pa mandagar eller ofta har problem med bilen. Vid sadana ménster &r det ingen
som tar i diskussionen och det pratas inte om depression eller angest. Sjalvklart mar folk daligt
aven i byggbranschen, trots att alla verkar ge sken av att de inte mar daligt. Alla hade matt bra
av att prata 6ppnare om detta pa byggarbetsplatsen.

Gallande foraldraansvar sa borde det kanske bli lite 6ppnare kring att hamta och lamna pa
forskola, att anpassa arbetstider darefter sa att det fungerar. Det ar fullt mojligt pa Skytteskolan
dar manga ar pa traktamente och arbetsplatsen darfor ar 6ppen senare pa kvéllarna. Men pa de
flesta byggena ligger de som hantverkare ute pa jobb, dvs pa traktamente, och da blir det ju
svart”. Generellt sd dr de flesta mén nog ratt daliga pa att ta ut VAB och foraldraledighet och
det faller sig naturligt for att fa hushallsekonomin att ga ihop da snickarlénen ofta ar hogre an
deras partners l6ner. Sen ar det vanligt att foraldraledighet tas ut da det rakar vara fotbolls-VM
eller tvd veckor extra semester. Det &r viktigt att platschef och lagbas pratar om majligheter
och rattigheter till att exempelvis VAB.

Det blir mer hjalpmedel generellt pa arbetsplatsen och det ar viktigt att lyssna pa vad
yrkesarbetarna vill ha och inte snala in pa det. Yrkesarbetarna vill inte hjalpmedel for skojs
skull utan har ett behov av dem nar de efterfragar dem.

Kommentarer relaterad till styrka som kvinnlig snickare borjade redan pa gymnasiet. En
mentor menade att det var bra att vi kvinnor kom in i branschen eftersom kvinnor tanker mycket
smartare. Exempelvis om nagot ar for tungt, da tar en kvinna en fyrhjulsvagn istéllet for att
bara, vilket sliter pa kroppen. Ibland var det trottsamt att bli utpekad som kvinna da manga
manliga klasskamrater var bade tunnare och orkade mindre, att det finns forutfattade meningar
om vad kvinnor klarar av. Manga killar ar dock siamre pa att be om hjalp. Skulle nagot
arbetsmoment skulle vara for tungt sa ber man nagon om hjélp, exempelvis hanga upp ett
dorrblad, sa det ar aldrig ndgra problem.

Det ar ibland ovant for alla att kvinnor arbetar inom bygg. | byggklassen pa gymnasiet sa
placerades alla tjejer i en klass och nér de sedan skulle arbeta med de killarna i den andra
klassen sa uppstod problem: killarna hade svart att arbeta med tjejerna. Det ar helt fel att dela
upp helt, det &r alltid battre att blanda grupper lite iallafall. Finns det fa kvinnor pa foretaget sa
kan man saklart fraga om man skulle trivas battre av att vara i projekt dar man slipper vara
ensam kvinna. Men det &r inte sékert att det blir battre. Det ar generellt lattare att arbeta med
aldre man, de som &r plus 45 ar. | arbetet med killar i den egen aldern blir tendensen att du hade
kunnat vara ”en kvinna pa krogen” och det blir mer macho i ett yngre killgdng. Det som blir
bast ar en mix av alder, kon osv. Ibland tassas det lite pa tarna, det finns en osékerhet kring vad
ar for typ av kvinna, exempelvis inte fa ta del av videos de visade sinsemellan pa exempelvis
Facebook. De fanns en radsla hos ménnen att bli ”metoo-ade”.

3.3.4 Utvecklingsledarens perspektiv och erfarenheter (kvinna)

Utvecklingsledarens arbete omfattar manga olika delar. Mycket av arbetet handlar om den
lagstiftning, planer och program som Goteborg Stad ska folja och inkludera dessa i styrning
och ledning, samt omséatta alla de aktiviteterna och atgarderna i praktiken. Att halla
utbildningar, gora kartlaggningar, fora samtal och mdéten kring vad som ska goéras och
uppféljning. Uthildning av ledningen utifran de jamstalldhetsfragor och malsattningar som
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staden har &r en viktig del. Att arbeta mot en jamlik stad innebéar att minska skillnader i
livsvillkor och hélsa. Det &r ett samverkansarbete med andra forvaltningar och bolag i
Goteborgs Stad och kan exempelvis vara att upprusta utemiljéer som &r eftersatta i vissa
omraden. Det innebar aven att integrera jamlikhetsperspektivet i TKA (tekniska krav och
anvisningar). Aven arbete med frdgor om jamlik arbetsmiljé for serviceavdelning och att
inskaffa kunskap om vad det innebér att skapa en mer inkluderande och jamlik arbetsmiljo.

Att jamlikhetsarbetet kring utformning av byggnader blivit effektivt beror pa att det integreras
en malsattning kring arbete med jamlik byggnation och det paverkar projektledare att arbeta
aktivt med fragan. TKA ér ett viktigt verktyg, men sen maste man utbilda och fa alla att forsta
varfor det ar viktigt. Den forstaelsen har inte alla idag.

Nar det galler jamlikhetsarbete relaterat till arbetsmiljo sa har enkater for att fanga upp
trakasserier varit aterkommande. Exempelvis har det gjorts insatser pa en avdelning utifran
enkatresultat. Dock har det arbetet &n inte visat sig som en forbattring i medarbetarenkéten,
men ledningen har formedlat tydligt vart de star i frdgan och tar ett mycket stérre ansvar och
forsoker skapa en béttre arbetsmiljo. Arbetsmiljomassigt ar det viktigt att arbeta med jargong
och varfor vissa skamt inte ar ok, genom att forklara att man uppratthaller maktordningar.
Hos Lokalforvaltningen ar det chefens ansvar att signalera utifran Géteborgs Stads plan for
jamstalldhet och likabehandling. Men ofta behover cheferna ett stod, de kan inte halla i den
typen av utbildningar sjalva. Det ar en utmaning, for jamstélldhet och likabehandling &r ett
kunskapsomrade. Det dr inget man lar sig pa en vecka, men det ses kanske inte alltid sa. Att
genus ar ett kunskapsomrade erkanns nog pa forvaltnings ledningsniva, men inte i alla delar i
organisationen och det finns saklart vissa enheter som inte ser att man ska arbeta med detta
overhuvudtaget. Det motstandet finns. Aven om inte alla underkanner jamstalldhet som
kunskapsomrade i allméanhet sa kanske de inte ser hur det har relevans for den egna
verksamheten. Utmaningen ar att fa en forstaelse for varfor det ar viktigt. Ett vanligt argument
ar att ”vi har inte de héar problemen hos o0ss”, men da géller det att se hur det star sig i relation
till samhéllet och hur maktordning fungerar. Det handlar om att processa det, och fa en
forstaelse for vad har det for betydelse i den egna verksamheten. Jamstélldhetsperspektiv ar ju
aven en fraga om att vara en attraktiv arbetsgivare.

Olika forum anvénds: forelasningar, workshops, i arbetsgrupper under projekt och
utvecklingsarbeten. Beror lite pa fragorna, men for att det ska sétta sig ar det viktigt att arbeta
vidare med fragan i den egna verksamheten. Det &r lite som jamstalldhetsintegrering, att
integrera detta i arbetet man gor. Ett exempel ar att nu nar barnkonventionen ar lag sa integreras
det i varje beslut och instans som tar den typen av beslut. P4 samma satt skulle det kunna vara
med jamstalldhet.

| jdmstalldhetsarbetet internt har Lokalforvaltningen tagit in en extern utbildare. Nu sker en
kartlaggning med avseende pa var och i vilka situationer diskriminering kan intraffa samt vart
det finns risker for att det intraffar och vilka arbetsmiljoriskatgarder som ska goras. |
utvecklingsprojekt, exempelvis i jamlikhet, behdvs alltid mer tid for processhandledning, det
ar den insats som har mest effekt. Utbildningsinsatser har inte lika stor effekt som nér man
sitter i en arbetsgrupp och aktivt resonerar kring hur man kan paverka sin vardag.

Lokalforvaltningen har en utvecklingsavdelning efter ett identifierat behov av utveckling och
forandringsarbete i stort. Utvecklingsavdelningen skapar metoder for standig forbattring och
utveckling. I rollen som bestallare kan Lokalforvaltningen paverka jattemycket. Det handlar ju
om att stélla krav hos de leverantorer som Lokalforvaltningen bestaller fran och att de arbetar
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med jamstélldhet och jamlikhetsfragor. Men dven kompetensen dem har i fragan ar begréansad.
Hittills sa ar jamstalldhetsfragorna for kommunen dessutom varit en fraga om manskliga
rattigheter snarare dn l6nsamhetaspekter.

3.3.5 Tekniska konsultens perspektiv och erfarenheter (man)

Rollen som mattekniker ar intressant med fokus pa problemldsning. Arbete &r ofta ensamt som
ensam representant for foretaget i rollen som konsult ute i byggprojekt. Samverkar med alla
olika entreprendrer pa byggena ar centralt,

Under yrkesutbildningen till mattekniker var det cirka 50/50 mellan kénen. Men pa foretaget
ar idag fordelningen 3 kvinnor och 25 méan. Det finns en foérhoppning om att alla blir
behandlade pa samma satt, har inte hort nagot annat. Det &r ju véldigt mansdominerat ute i
projekten, och dar pratas det inte mycket om normer eller beteenden. Det kommer inte upp pa
agendan, det hade nog blivit annorlunda om det var fler kvinnor. Man kan nog éndra beteende
om det blir fler kvinnor. Vad som &r vanligare &r att det & mycket utlandsk arbetskraft vilket
ibland kan bli svart med avseende pa kommunikation, som &r superviktig for att det inte ska
bli fel.

Arbetsuppgifterna lat attraktiva men hade inte sa bra koll pa branschen. Sa tanker att det ar
samma sak for kvinnor, att om de tycker arbetet ar kul sa kan de attraheras. Bygg ar vél speciellt
overlag. Kommunikationen ute r ofta det som brister, att folk upptacker fel men tanker att det
kan nagon annan ta eller att ratt uppgifter aldrig kommer fram i tid. For att fa personer att stanna
i branschen géller det att ha bra foretag och bra kollegor, for det ar ett véldigt roligt jobb.
Arbetar som ett lag. Sammanhallningen &r jatteviktig. | tidigare projekt uppkommer ett daligt
beteende i bodarna och ute pa byggarbetsplatsen. | vissa projekt blir konsulten ignorerad och
sitter sjalv vid lunch. Det &r inte jatteroligt.

Det kanns som att nar nagon beter sig illa sa ar det vanligt att personer hanterar det genom att
“gad undan och muttra for sig sjalva”. Det &r saklart béttre att ta det direkt med personen, eller
prata med en chef, men de flesta later det vara. Viktigt att det tas pa allvar om det val kommer
upp. Tilloud &r val ett bra satt att rapportera exempelvis trakasserier pa, varje gang nagon
rapporterar ett tilloud sa hajjar alla till. Bra sétt att fa ut information.

Kanner ingen homosexuell i byggbranschen. Det ar val sen gammalt en jargong i
byggbranschen dar man skamtar om homosexuella, men det & mest aldre personer. Mer
accepterat bland de som &r under 30 ar. Jargongen maste do ut med de aldre som pensionerar
sig, tror det &r svart att dndra pa eftersom de &ldre anser att det ar ok att gora sa eftersom de
alltid har gjort sa. Det ar val bara att ta in kvinnor och folk med olika bakgrund sa kommer det
nog andras.
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4. Resultat workshops

| detta avsnitt presenteras resultaten fran de workshops som genomforts. De tre forsta delarna
redogor for workshops hos ByggDialog utifran yrkesarbetare pa Skyttesskolan, platsledning
samt projektchefer. De tva avslutande delarna presenterar resultatet fran de tva workshops som
genomforts hos Lokalforvaltningen Upphandlingsavdelning/Projektutveckling.

4.1 Workshop 1 ByggDialog Yrkesarbetare Skyttesskolan

Utifran en presentation av hur byggbranschen ser ut medavseende pa jamstalldhet, vad normer
och likhetseffekter ar och varfor arbete med jamstalldhet och mangfald ar viktigt sker en
diskussion kring varfor det ar s fa kvinnor som arbetar som hantverkare.

Gruppen anser att det &r sa fa kvinnor i byggbranschen beror nog delvis pa machokultur och
att eftersom det ar fysiskt tungt avskracker kvinnor. Det upplevs att det &r skillnad pa att arbeta
hos ByggDialog, att andra arbetsplatser har mer machokultur. Dar det & mycket av ett kon
(man) och “blir en viss jargong”. Det behovs “fler tjejer for att det inte ska bli sa killigt”. Om
det ar en kvinna som ska arbeta pa byggplatsen sa &r det littare med tjejer som har “manliga
intressen”. D4 dr det enklare att prata och da trivs nog ocksa tjejen béattre. En deltagare namner
att killarna pa arbetsplatsen Skyttesskolan har mycket gemensamt och pratar om samtalsamnen
som bilar, skogsmaskiner, idrott etc. En annan deltagare klargor att: ”Jag hade blivit less pa att
sitta och hora nadgon prata om en hundvalp hela dagen” nér det konstateras att var och en vill
ju prata om det en &r intresserad av. Som en potentiell forklaring till att sa fa tjejer valjer
yrkesprogrammen sa anges att tjejer kanske ar mer radda att gora fel. Och utifran de olika
inritningarna upplevs det att tjejerna drar sig mot maleri, mur och plat.

Nér diskussionen handlar om hantverksyrket och om det stdmmer att det ar ett tungt fysiskt
yrke sa konstaterar gruppen att det kanske var sa forr, men idag ar det inte sa tungt for det finns
sd mycket hjdlpmedel. ”Alla ber varandra om hjilp, jobbar tva och tva och hjilper varandra”.
Men pa mindre féretag och projekt &r det nog sa generellt att det & mer att bara och mindre
hjalpmedel da det inte tillsatts resurser. Pa stora projekt, som Skytteskolan, ar det inga problem.

Efter att nagra typiska situationer med krankningar och machokultur utifran vittnesmal har
presenterats reagerar gruppen och sager att “de inte kanner igen det pa ByggDialog, om nagon
hade sagt sd hade den fatt en small”. Hantverkarna har erfarenheter frén andra
byggarbetsplatser och fran tidigare jobb och har flera exempel pa att de sett sddant beteende.
De har sett hakkors som ritats upp och ritats diverse otrevligt i hissen, men det har man inte
heller reagerat s mycket dver om det inte har varit sa att bestallaren dyker upp. Annars har
man inte tankt s mycket pa klottret da man varit van. Vid nagot tillfalle har platschefen fatt
nog av allt klotter i hiss och stangt av hissen sa att samtliga var tvungna till trapporna, en form
av kollektiv bestraffning. Gruppen upplever att de kvinnor som arbetar pa byggplatsen kanner
press att visa att de duger. Ett exempel: ”” En rorldggare var kvinna, hon jobbade till tva veckor
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innan forlossning, sedan sa arbetsgivaren stopp”,

Deltagare namner om vissa firmor i branschen dér ”Kvinnor inte anstélls da de forvantas skaffa
barn om de inte redan har producerat fardigt. Man som véljer att vara foraldralediga
ifrdgasitts.” | diskussion om foraldraledighet sa namndes aven att pengar styr och att i en
deltagares fall sa tjanar partnern mindre och far stanna hemma. Han namner att han garna
stannat hemma om de tjénat lika mycket.
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Normdvning: En vanlig man

Resultatet av normovningen “En vanlig man” redovisas i bilderna 3 och 4 nedan. | workshopen
med yrkesarbetare pa Skyttesskolan anvandes fyra kategorier i Gvningen. Ovningen inleds med
att beskriva en vanlig man, sedan en manlig man, en évermanlig man och en omanlig man.
Sista kategorin jamfordes darefter med kategori kvinna. Som avslutning pa 6vningen ringas de
attribut in som har med makt respektive att vara en bra kollega/van in.
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Bild 4. Workshop 1: En omanlig man/kvinna

Under arbete med normdvningen reagerar nagon i gruppen dver att det dr “fel att gruppera ihop
omanlig man och kvinna”, men gruppen generellt tycker att dessa tva stereotyper &r lika
varandra i egenskaper. Det blir ocksa reaktioner pa var en sjalva passar in, “vilken kategori
som stimmer bast in pa en sjalv”. Nar typiska egenskaper som forknippas med makt diskuteras
identifieras de flesta av dem under kategorin dvermanlig man. Det konstateras att det
overmanliga egenskaperna passar in pa nagra chefer de har haft tidigare. Nar konsekvenserna
av ett overmanligt” ideal diskuteras utifrdn fordelar och nackdelar framkommer att ”det har
fordelar, dr chefs attribut, d& kommer man langt karridrmaissigt”. “Handlingskraftig &r en bra
egenskap”, “sjilvgod dr en nackdel”. Nagon uttrycker att: ”Om haft en 6vermanlig man som
chef, hade jag bytt arbetsplats”. Det konstateras att det alltid finns ndgon pé en arbetsplats som
ér en typisk dvermanlig man och “om man hade delats upp for att jobba tva och tva och hamnat
med en sadan man, s hade jag hade inte gjort det”. En typisk dvermanlig man “blir ensam,
utanfor”. Men med avseende pd makt: “makt, ndgon som styr och stéller dr nagot positivt: om
alla haft, makt skulle det bli kaos”. Det ges ocksa exempel pa personer som har makt men som
inte dr den typiska 0vermanliga mannen: ”XX har makt men ser inte ner p4 omgivningen, ser
inte ner pa andra, har inget hart uttryck. XX har fatt makt for att han har de bra egenskaperna
(bra egenskaper &r de attribut som tillhdr en bra kollega/vin). ”Pa storre byggfirmor, slar sig
fram for att fa makt, annan kultur, pd ByggDialog far man makt for att man fortjinar makt”.

Utifran om en kan vara sig sjilva pa arbetsplatsen eller maste anpassa sig sa anges att vi traffas
varje dag, far sin roll, kan skilja sig fran hur & hemma, och héar jobbat ihop lange, vet var vi
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har varandra”. Om annat bygge, tex 40 snickare, maste hdvda sig”. | diskussionen kring
stereotyper och att anpassa sig konstaterar gruppen att det &r skillnad pa hur en &r pa jobbet och
hemma. En deltagare ger ett exempel: “Har ar jag mig sjédlv, och 4ven hemma, den jag &r, det
som &r mer jag. Men nér tranar tjejer da maste jag tanka mig for, maste anpassa mig, hade
kunnat nastan kasta vattenflaskor pa dem men kan inte skrika pa tjejlaget.

Handlingsplan

| arbetet med att ta fram en handlingsplan for vad som kan goras pa organisations-, grupp och
individniva for att 6ka jamstalldhet och skapa ett battre arbetsklimat identifierar hantverkarna
foljande:

Organisationsniva:
o Synliggor tjejer/Representation
« Battre forutsattningar for att hinna lara upp larlingar: tid och utbildning
« Lata larling vara med pa hela processen, fran borjan
e Sommarjobbare
« Ska finnas att gora for larlingar, ingen ska bara vara pa bygget for att fa upp statistik
« Nar genomgang/studiebesék med gaster: lat de fa traffa hantverkare och inte bara
tjinstemén
« Informera om byggbranschen innan gymnasiet
e Mer reklam dar tjejer deltar inom bygg/el osv
« Utbilda personal att ta hand om l&rlingar béttre
« Visa upp de olika rollerna som finns pa ett bygge

Gruppniva:
o Fordelning av uppgifter under graviditet
« Visa pa det roliga, inga sura miner
e Inkludering, familjar stamning
o Léra-kénna-aktiviteter
« Vaga-fraga-kultur
« Oppet och arligt
« Brabemotande

Individniva:
e Vara ett gott exempel
e Prata om hur vi har det
o Uppmuntra
o Konstruktiv kritik
« Vaga fraga sjalv: forebild
o Feedback
e Trevligt bemdétande
« Vara mer mottaglig for olikheter

Reflektioner som gjordes var att mycket ligger pa foretagen/organisationerna att pusha for att

kvinnor ska rekryteras. Ett bra exempel ar fran en underentreprenér med kvinnlig chef som
varnat om detta och lyckats rekrytera fler kvinnor.
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4.2 Workshop 2 ByggDialog Platsledning
Workshop 2 med platsledning hos ByggDialog inleds med 6vningen "Homogenitesstick”. 1
mindre grupper ska deltagarna hitta sa manga lika stick som mojligt mellan sig.

Ovning Homogenitetsstick

Grupperna hade latt att komma pa mangder med likheter/privilegier som de hade gemensamt.
Saker som namndes var sexuell laggning, kristen uppvéxt, gemensam syn pa jamstalldhet och
inkludering, utbildningsbakgrund, intressen, samma modersmal m.m. De konstaterar att de
utifran detta ar en mycket homogen grupp. | diskussionen reflekterar en grupp over att de holl
sig till de positiva gemensamma ndmnarna. En grupp konstaterar att de har vardagsmakt och
att de inte mots av att bli ifragasatta/diskriminering. En grupp tycker att de har en bra
kvinnosyn, att det ar jamlikt. Men de hade i olika sammanhang tillhort ett gruppklimat som
inte haft sa jamlik syn och da deltagit passivt eller aktivt i dessa grupperingar. De konstaterar
att de tillhor en priviligierad grupp, ej stott pa exkludering.

I diskussionen kring for- och nackdelar med att vara en homogen grupp konstaterar en grupp
att det ar mestadels negativt for den personliga utveckling nar en bara umgas med de som liknar
en sjalv och inte traffar nagon som far en att tdnka nytt och reflektera. Ledarskapet blir
begransat, det finns flera satt att leda pa som kanske fungerar, exempelvis att peppa mycket
eller att inte peppa. Utifran ett ledarskapsperspektiv hade det varit bra att lara sig mer om
kulturellt betingade beteenden och lara sig mer om normer for att skapa forstaelse for olikheter.
En annan grupp reflekterar Gver att det kan vara positivt att vara i en homogen grupp: det &r
skont och bekvamt, arbetet gar fort, latt att komma 6verens och processen gar snabbt. Negativa
aspekter ar att det uppstar tunnelseende, en arbetar bara i sin comfort zone, det blir normstyrt
innovationshammande och en blir inte utmanad.

Presentation av hur byggbranschen ser ut med avseende pa jamstalldhet

Utifran en presentation av hur byggbranschen ser ut med avseende pa jamstalldhet sa
kommenterar deltagare att: “valdigt laga siffror”, “kénner igen sig” och ”skrammande siffror
om branschen”. En annan reflektion &r att “kanske upplevs malare som mindre tungt dn betong
(statistik: mé&lare fler &n betongarbetare)”. En deltagare ger som exempel att de haft totalt atta
eller nio praktikanter som varit tjejer, och att det ar forsvinnanden lite bland alla praktikanter
de har tagit emot. En deltagare namner att de i sitt projekt nu fatt in fler kvinnor och &ven en
kvinnlig haltagare, som till mangas hapnad, klarar arbetet bra trots fordomar om ett tungt yrke.
Gruppen ar 6verens om att problemet med jamstalldhet inte handlar om att det &r ett tungt
arbete, utan det ar andra faktorer som paverkar.

En annan deltagare reflekterar dver att ”det maste vara supertufft att komma in i en grupp, som
kvinna att bli accepterad, maste bevisa dig, pressen 6kar. Vi kan bara hoppas att kvinnorna blir
fler”. Utifran méngfald ar en reflektion att ’det 4r manga utlandsfodda pé arbetsplatsen, men
ar inte sd blandat i yrkeskaren, ex stallningsbyggare manga utlandska, men inte hos
entreprendren”. Apropa machokultur sdger en deltagare: “Jag har arbetat hos underentreprendr,
upplevt machokultur. Upplever att det &r battre hos ByggDialog, men annars pratas det
generellt mycket illa om kon, religion etc. pa byggplatserna”. En annan deltagare anser att
“Ménga i machokulturen &r egentligen goa gubbar, fina familjefdder. Men faller in i en kultur.”
En av deltagarna hade pratat med sina sommarpraktikanter (kvinnliga hantverkare) om hur de
upplevt det som kvinnor pa en byggarbetsplats. De sa att de generellt haft det bra men att de
upplevt att folk stod och tittade pa dem, vilket de upplevde som obehagligt.
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En deltagare reflekterade kring att det kan vara tufft for en i platsledningsfunktion som driver
ett mer “kvinnligt” ledarskap och maste hantera machokultur, att foréndringen “kostar lite” och
att det tar tid. En kvinnlig deltagare namner att det varit svart i ett projekt dar hon var ensam
tjej. Killarna la inte mérke till saker s som hon gjorde: ”Det dr svért att vara ensam kvinna och
saga nagot om mannen inte upplever det, blir bara jobbigt att ta upp det. Jag kanske uppfattar
sma signaler som inte killarna marker. Da slapper jag det och tanker att det inte kommer att
forandra nagot anda om jag siger nigot”. En annan reflektion ir att det dr annorlunda nir en
man borjar i ett kvinnodominerat yrke: “Nér jag som man borjade jobba pa forskola, sé gjorde
de vagen”.

I reflektionerna kring de initiativ som tas i byggbranschen konstateras att ” det ofta i reklam
for kvinnliga hantverkare, har rosa byxor”. En kvinnlig deltagare tycker att ”det &r supertontigt,
bara for att &r tjejgrejor ska vara rosa. Det forstiarker en stereotyp istillet for att gora jamstallt”.
En annan deltagare anser att ” detta med blétt och rosa som typiskt kille och tjej dr utdaterat
...”. Flera i gruppen anser att det ar fel vag att ga idag att anvanda rosa som farg for att locka
kvinnor och vill komma ifran det.

| ett exempel i presentationen togs det upp att ett problem i studien om Hentverkarna var
arbetstider och ett behov av flexiblare tider da nagra av de kvinnliga snickarna var tvungna att
hamta och lamna pa forskolan. En deltagare konstaterade att  de flesta kvinnor har en man
som kan ldmna”. En annan deltagare har observerat att "minga mén ursédktar sig om maste
hédmta ex. om barn blivit sjukt: min fru/tjej kunde inte...”. Det gors ocksa jamforelser med
andra branscher: “nér jag jobbade inom omsorg, ménga bdrjar jéttetidigt, maste ocksd lamna.”
Gruppen konstaterar att det ar en stark norm i byggbranschen: alla bérjar samtidigt, slutar
samtidigt, har samma I6n”".

Ovning En vanlig man

Resultatet av normdvningen “En vanlig man” redovisas 1 bilderna 5, 6 och 7 nedan. |
workshopen med plastledning anvandes tre kategorier i 6vningen. Ovningen inleds med att
beskriva en vanlig man, en dvermanlig man och en omanlig man. Som avslutning pa 6vningen
ringas de attribut in som har med makt respektive att vara en bra kollega/van in. Nér egenskaper
som ger makt ringas in hamnar de flesta egenskaper under kategorin 6vermanlig man och en
deltagare gor iakttagelsen: “Det kdnns som riddar- och vikingaattribut”.
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Handlingsplan

| arbetet med att ta fram en handlingsplan for vad som kan goras pa organisations-, grupp och
individniva for att 6ka jamstalldhet och skapa ett béttre arbetsklimat identifierar plastledningen
foljande:

Organisationsniva:

Det som vi gor idag: har workshop, lyfter de har fragorna.

Akademimodul med jamstalldhet

Jobba mot kritisk massa (30%): finns manga satt.

Rekrytering: ex. stryk namn, kon.

Kvotering: men behover ej vara sa extremt, kanske inte kallad det kvotering, har en
negativ klang. Men insatser for att rekrytera av en viss grupp. ”

Medvetenhet kring rekrytering: hur manga har vi ex. som kommer fran andra lander?
Inse: Far andra varden genom mangfald. Manga férdelar, som foretag ar det ett smart
drag.

Projektmedlemsfordelning: sprida ut, skapa variation i grupper (alder, kén, m.m.).
Rotera grupper och uppgifter: men svart, om en grupp fungerar valdigt bra, svart
splittra, &r bra pa kortsiktigt perspektiv att ha arbetat tatt ihop i samma grupp, men pa
langre sikt fordelar med att rotera i grupperna. Dessutom, kommer hela tiden nya
projekt, om i fyra projekt alltid arbetat ihop, da problem nér splittras, gynnar att folk
har lattare att jobba i manga grupper.

Gruppniva:

Bryta upp grupper, eller i alla fall se till att folk jobbar med nagon annan i nagon dag.
Rotationer &r positivt pa alla nivaer. Ex nar tjansteman och hantverkare bytte tjanster
med varandra en dag, véldigt nyttigt, gav mkt perspektiv: vad fungerade bra, vad var
svart? Skapade storre forstaelse. Aven pa tjanstemannasidan, byta roller. Manga YA
frédgat: ”vad gor ni (tjdnsteméinnen) egentligen? Ni sitter ju bara hela tiden? ”
Medvetet prata om jamlikhet och jamstélldhet. Vi hér inne idag som grupp ar ganska
overens om att det har ar viktiga saker, alla maste ta ansvar for att detta kommer upp
till ytan.

Kommunikation, i samband med mdten, informellt, etc.

Workshops: skapar medvetenhet, mojlighet att reflektera. ”Man hor mycket eller
marker mycket pa byggplatsen, men sorterar bort det, tar for mycket energi. Ser bort
istallet. Men om skapar medvetenhet, blir en vardaglighet. Behov av aterkommande
workshops: fortsatta vara medvetna. Workshops skapar en grund, har detta att falla
tillbaka pa. Det mojliggor att pa kafferasten kan ta upp och adressera.

Ej beteendekod som bara stér i ett dokument”.

Individniva:

Uppmuntra positivt beteende, smyga in ndgot pa ett smidigt satt istallet for att kritisera.
Markera: “vaga satta ner foten, nar ex kommentarer som absolut inte &r ok, alla blir
tysta, da maste markera och saga ifran.

Reflektera: Vad pratade vi om pa lunchen? Vilka har jag pratat med?

Reflektera Over sitt beteende, rannsaka sig sjalv. Medvetenhet om hur man beter sig
och &r mot andra.

Sprida till andra, andra kanske borjar reflektera.

Inkludera och lyfta fram varandra. Sprida positiv energi.

Vi som har rakmacka som stereotyp, ge plats, skapa forutsattningar for att inte alltid
fortsdtta som alltid har gjort. ”
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En reflektion som gjordes var att det har pabérjats en: tre principer som har med miljo att gora,
fem som har sociala aspekter — detta gar valdigt mycket in i det, blir en bra boost!. Svara
faktorer att hantera, miljo ar enklare: CO2-utslapp, etc enkelt att mata osv. men sociala aspekter
ar svarare. ”

En reflektion som gjordes av deltagarna var att sociala aspekter ar svarare an miljomassiga
aspekter (CO2 utslapp gar exempelvis att mata) kopplat till den hallbarhetsresa som sker inom
ByggDialog. Branschen i stort har valdigt mycket att vinna pa jamstélldhetsarbete, finns
mycket utvecklingspotential. “Vi kan ga i braschen for detta med var arbetsmodell”.

4.3 Workshop 3 ByggDialog Projektchefer

Workshop 3 med projektchefer hos ByggDialog inleds med nagra reflektioner kring
utvecklingsprojektet och vad kravstéllningen i upphandlingen av pa Skyttesskolan inneholl.
Lokalforvaltningen bekraftar att kraven som adresserar jamstéalldhet handlar om byggnaden
och den omgivande miljén, men det finns inga Gvergripande krav som omfattar sjalva
byggprocessen. Det som finns &r att i partneringéverenskommelsen ingar jamstalldhetsmal for
sjalva byggprocessen: Alla delar av byggprocessen och den byggda miljon ska vara jamlik
utifran  kon, konsoverskridande identitet, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder. Var och en ska genom ett
normkritiskt forhallningssatt aktivt soka och dela den kunskap som kréavs for att uppfylla
projektmaélet.”

Gruppen upplever att byggbranschen har férandrats de senaste 5-10 aren och att det ar fler
kvinnor som arbetar i branschen. Nagra deltagare bekraftar att det har kommit in fler tjejer,
exempelvis finns det nu tva larlingar pa ett projekt. Men elsidan upplever inte att det forandrats.
Men &ven om det generellt upplevs att andel kvinnor har 6kat, sa dr annan reflektion att pa en
anbudspresentation nyligen var elva personer med, endast en var kvinna, sa det ar tydligt att
kvinnor &r i minoritet.

ByggDialogs engagemang i utvecklingsprojektet diskuteras ocksa, hur det kommer sig att
ByggDialog viljer att arbeta aktivt med jamstélldhet i ett sddant har projekt. Projektdeltagaren
fran ByggDialog berattar att det ar pa eget initiativ. De tre projektdeltagaren som finns hos
ByggDialog, Lokalférvaltningen och Chalmers har initierat projektet och att eftersom syftet
med projektet uppfattades relevant av de tre organisationerna blev det klartecken till att driva
projektet.

Ovning Homogenitetsstick

| samband med 6vning homogenitetsstickan diskuteras for- och nackdelar med att vara i en
homogen grupp. Det framkommer att en homogen grupp tenderar att ha samma syn pa saker
och ting i en grupp. Detta identifieras som en nackdel: utmanar inte, blir en bekvémlighet,
haller tillbaka utveckling och man fortsatter ta in lika manniskor som uppratthaller
homogeniteten. Men samtidigt upplevs det tryggt att vélja det som ar bekant: man vet vad man
far och omger sig med likasinnade. En reflektion &r att det kanske ar mer produktivt i borjan
med en heterogen grupp, men fortsattningsvis kan en mer homogen grupp utféra arbetet
effektivare. Det ar viktigt att vaga lata forsta fasen ta tid nar en grupp sammanstélls, sa att en
heterogen grupp hittar ett arbetssétt som fungerar.

Diskussionen omfattar ocksa reflektioner pa manligt och kvinnligt beteende och vad som ar

orsaken. En uppfattning ar att som tjej triggas du av att du maste bevisa att du ar battre, det vill
sdga att tjejer sjalva driver pa och arbetar hardare. Men det ar inte heller tydligt att problemet
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med ojamstélldhet faktiskt existerar. En deltagare konstaterar: “Jag upplever inte att jag gor
skillnad pa kvinnor och mén, jag bedémer inte nigon efter kon”. En annan reflektion ir att det
handlar om anpassning, att det ar en forutsattning for att hantera arbetet: ” Jag (som kvinna)
faller in i monster, anpassar mig”. Nagra deltagare upplever tydligt att det gors skillnad pa
kvinnor och mén: ”Hor ofta fran mén: kvinnor ar sé ordentliga. Om jag som kvinna &r slarvig,
sa upplevs det valdigt negativt, maste leva upp till rollen som ordentlig. Da anpassar jag mig,
anstringer mig for att bli ordentlig for det forvintas av mig”. Nagra deltagare anser ocksa att
det &r en grundlaggande skillnad mellan kdnen biologiskt som paverkar beteende. Ett exempel
som lyfts fram &r: ”Om jag jAm{6r mina barn: hon dr fyra och bara klddd i rosa, han som ér sex,
det har han aldrig gjort, dar ar det mer hammare och spik. ”

Nulaget i branschen

| samband med presentationen av nuléget i branschen upplevs det véldigt viktigt att se tydliga
fakta. En reflektion &r att det &r intressant att veta om siffrorna fordndras Over tid, hur
fordelningen mellan kon ser ut dver tid och om branschen anpassar sig till att exempelvis fler
kvinnor arbetar i branschen. Projektdeltagarna visar da statistik som visar att skillnaderna éver
tid utifran yrkeskategorier inom bygg inte ar sarskilt stora, inte om man jamfér med andra yrken
som ocksa ar tydligt mansdominerade och dar det har skett en betydande utveckling under
samma tidsperiod.

En annan reflektion &r att om det &r skillnad mellan de olika entreprenadkategorierna. En
forklaring som tas upp till varfor det ser olika ut i de olika yrkeskategorierna &r att det kan
handla om hur verktyg utformas, betongarbete &r ju exempelvis tungt. En deltagare papekar att
det ar viktigt att forsta att bara for att du ar kvinna sa innebér det inte automatiskt att du vill ha
rosa verktyg, den typen av “anpassning” dr egentligen inte en anpassning utan en fordom. Det
papekas ocksa att det inom varje entreprenad finns skillnader: exempelvis inom el kan vara
mycket fiber- och datainstallatérer som ar kvinnor, men inte manga kvinnor ar elmontérer. En
deltagare berattar att i ett projekt har de nu tva kvinnliga snickarlarlingar. En annan deltagare
drar en parallell med Raddningstjansten. Dar har kvinnor samma fysiska krav, samma krav pa
sina moment etc. som man eftersom de anstéllda ar helt beroende av varandra nar arbetet utfors
och dessa krav maste kunna uppfyllas for att utfor ett sakert arbete. Gruppen konstaterar att det
ar intressant att veta hur de som lyckas fa in manga tjejer, som exemplet i Linképing med 25
% tjejer pa byggprogrammet, har gjort. Att det ar viktigt att lara av varandra och lara av goda
exempel. Diskussionen handlar ocksa om att en mycket viktig fraga ar att félja upp hos de som
ldmnar branschen, varfor de ldmnar.

Nagra reflektioner handlar om varfor andra branscher har lyckats men inte byggbranschen.
Som orsak lyfts bland annat att: "Bygg ar mer ett hantverk, kommer fran gymnasiet”. En annan
orsak kan vara: "Kanske hérd nivé till och med p4 gymnasiet inom byggutbildningarna, skrdms
bort, vill inte fortsitt inom bygg”. En deltagare reflekterar att det kan ocksa ha att géra med
egna erfarenheter som inte &r kopplade till just bygg: ”Om man har héllit pd med en idrott, da
ar man van att vara i ett lag, da kanske det upplevs som positivt och kan soka sig till bygg som
ar ett lagarbete”. En annan deltagare konstaterar dé att: Kanske &r det enklare som kvinna 1
minoritet att arbeta inom yrkeskategorier dar du jobbar sjalv, som lastbilschauffor jobbar du ju
mycket sjélv. Det kan forklara varfor andelen kvinnliga lastbilschaufforer 6kar, som statistiken
visar’.

Nagra reflektioner handlar om utrikesfodda, att i statistiken for det som képs in finns

utrikesfodda i vissa kategorier, exempelvis stallningsmontage, men att byggforetagen ar daliga
pa att integrera utrikesfodda i de egna entreprenadbolagen. En viss utveckling upplevs: “Tycker
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ser en skillnad hos hantverkarna, nu inte lika rasistiska, accepterar mer.” En deltagare tror att
en forklaring till varfor det ar sa fa utrikesfédda har med krav att gora. Pa ByggDialog ar det
ett krav att kunna prata svenska. Ett exempel finns pa en kille fran Thailand som héll pa att inte
kunna bli provanstélld for att han inte kunde tillrdckligt bra svenska. En deltagare konstaterar
da att: ”Vi kan behova tinka pa att kanske bli battre pa engelska, vi kan inte bara séga att vi
utesluter en for att den inte kan svenska, utan vad kan vi gora for att se till att personen lar sig
svenska?” En annan deltagare sdger: "Man borde kunna hitta végar, para ihop folk som é&r
duktiga pa engelska med nagon som inte kan svenska, det loser problemet med sprak”.

Diskussionen avslutas med att konstatera att det ar nog inte helt enkelt att uppna de 5 % som
Byggnads har satt upp som mal. Till exempel hos ByggDialog, har idag tre kvinnliga larlingar
men ingen fast anstéalld kvinnlig hantverkare.

Hinder i byggbranschen

| diskussionen kring hinder for jamstélldhet i byggbranschen och hur detta kan forbattras,
diskuteras information och hur man kan na ut till tjejer. Tillgangen till information &r ju den
samma for alla och en deltagare konstaterar att tjejer har samma maojlighet att soka information
som killar. En annan deltagare lyfter da fradgan att det kanske har att géra med hur
informationen ar utformad, om den attraherar kvinnor eller att soka sig till byggbranschen eller
inte.

Diskussion handlar ocksd om “magkénsla”. Vikten av att tdnka normkritiskt vid rekrytering
lyfts fram av en deltagare. Att inte gd pa magkénsla: ’for din magkénsla séger bara att du ska
vilja det som du kinner igen.” Gruppen ger flera exempel pa att det finns mycket tyckande
kring detta med rekrytering och ocksa risker med att rekrytera pa fel grunder: samt att det kan
ifrdgasittas varfor en viss rekrytering har gjorts ”Varfor anstiller du inte den personen? For att
den ar for lik? Den kanske #r kvoterad in”. Ett exempel ges frin mentorprogram pa Volvo
Lastvagnar dar det specifikt hade poangterats att det ar skillnad pa méan och kvinnor och att det
kan paverka mojligheten att utfora ett bra arbete: “Ni tjejer har svart: ni dr inte mén och ni har
inte gjort lumpen”. En deltagare ger ett exempel utifran att det finns en risk for kritik om en
rekrytering inte blir bra: “anstéllde en tjej for jag trodde pa henne, det blev bra, men tdnk om
rekryteringen inte hade blivit bra?”

Ovning homogenitetsstick

| reflektionerna efter 6vningen Homogenitetsstick diskuteras upplevelser av att inte ha tillhort
en majoritet, och hur det har paverkat en. Generellt upplevs det att det ar obekvamt att vara i
situationer dar man inte har tillhort majoriteten. Gruppen ger manga exempel pa sadana
tillféllen. I vardagen kinner jag inte det. Men vid ett tillfalle, var med pa en tillstallning i
Stockholm, mingel med riskkapitalister. De pratar ett annat sprak, var bara Ostermalmsfolk
och sa vi tva fran Varmland. Blir svart nar de pratar om sadant man inte greppar sjélv. Da blev
jag tyst och pratade istallet bara om fyrhjulingar med min varmlandska kollega. Kénde att de
ifrdgasatte oss hart, jag kénde att det 4r ingen idé att jag sdger nagot”. S& det &r ju definitivt att
ha ett minskat inflytande. ” Ett annat exempel fran en deltagare: ”Jag har upplevt hur det ar att
vara i minoritet nar jag pluggade utomlands. Hela klassen hade gatt ihop ett halvar, och sa
spraket...D4 fick man anpassa sig.” Ett tredje exempel kommer fran en annan deltagare: ”Nér
jag har rest, akte till ett land som &r en gammal slavnation. Alla &r tva meter langa, alla ar
svarta, kvinnorna véiger 150 kilo. Man blir utstirrad. Jag hade noll inflytande.” Ett annat
exempel: ”Utstirrad som kvinna nir jobbade pa golfbanan, gick med en padda, blev utstirrad.”
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Ett annat exempel handlar om byggbranschen: P& mitt forra stélle, yrkesarbetarna blev sa
stressade nar det kom ut en kvinnlig arbetsledare, som att det var den forsta tjejen de skulle
prata med nagonsin.”

En deltagare anser att: ”Om man borjar fokusera pa olikheter, da blir det en grej. Jag tanker
inte s mycket pé det, jag later det bara flyta pa.” En deltagare reflekterar ver homogen miljo:
»Jag uppvixt i hockeymiljo... extremt homogent! Men nu tjejer som spelar hockey, blir ocksa
en homogen grupp, beter sig extremt homogent! Jmf med friidrott, &r tillsammans, aker till
samma stallen, har kvinnlig och manlig forbundskapten, tranar pa samma banor etc. De har
kommit ldngre”. En annan deltager lyfter att anpassning ar ett satt att hantera en homogen
grupp: I en homogen grupp, da har gemensamt jargong, etc. Det &r en trygghet. Om kommer
in i en sadan grupp, borjar anpassa sig for att passa in. Men da missar man det unika, vad den
personen skulle kunna bidra med.” Anpassning ar svart konstaterar en deltagare: ”Om jag som
kvinna gar in pa samma satt, om jag forsoker vara tydlig, da ar jag manhaftig, det upplevs inte
som nagot positivt. Om jag &r snall, da upplevs jag som mesig. Ar hela tiden en balansgéng.
Jag maste ténka pa det, annars klampar man i klaveret”. En deltagare aterkommer ocksa till om
orsaken verkligen ar att det ar skillnad i normer och férvantningar pa kvinnor och man, eller
om det faktiskt handlar om att individen tolkar nigonting: ”Ar det sa att du som Kvinna tror att
du maste bete dig sa, att det ar kvinnorna som tror att de maste var pa ett visst satt, fast det inte
4r s4?” Men andra deltagare ger exempel pa att vi bedoms olika utifran kon, enligt egna
erfarenheter: Ett exempel dar en kvinna fatt feedback av andra: ”du ir for hérd, for arg. Men
fick da en ny chef som sa: detta hade inte varit ett problem om du var man”. De flesta deltagarna
i gruppen anser att vi som individer bedoms olika, utifran normer och nar vi frangar normen
blir det ett problem. Det konstateras ocksa att det inte bara handlar om negativa konsekvenser
for kvinnor: ’Problemet ir att varken unga killar eller tjejer kommer vilja jobb i bygg, dven
killar vill ha jamlikhet, {4 vara sig sjdlva”.

Ovning En vanlig man

Resultatet av dvningen ”En vanlig man” som genomfordes pa workshop 3 hos ByggDialog
med projektchefer redovisas i bilderna 8, 9 och 10 nedan. | workshop 3 anvandes tre kategorier
i 6vningen: en vanlig man, en évermanlig man och en omanlig man.
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Bild 8. Workshop 3: En vanlig man
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Bild 9. Workshop 3: En 6vermanlig man
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Bild 10. Workshop 3: En omanlig man

| diskussioner efter 6vningen ”En vanlig man” reflekterar en deltagare att egenskaperna som
tillhor en vanlig man inte ar sa positiva och ”En vanlig man kanske vi stereotyperar, det sker
ju ett skifte, jag vill tro att det blir battre. ”En annan deltagare instdammer: ”En vanlig man
tenderar till att bli en negativ bild och en gammaldags bild”. Deltagarna konstaterar att av det
som gruppen identifierat som maktattribut hamnar de hos den 6vermanliga mannen och att det
attribut som positiva egenskaper hos en som har makt hamnar inom kategorin en omanlig man.
En deltagare konstaterar: ”Det innebdr att vi ger makt at de vi inte vill ha i maktpositioner”.
Positiva egenskaper hos en bra kollega/van omfattar: lyssnar bra, omtdnksam, bryr sig om
(ibland mer &n vad vill ge sken av), vagar utanfor ramarna och rak kommunikation.

Handlingsplan

Nar diskussioner kommer in pa att ta fram en handlingsplan presenteras resultaten fran
workshopl och 2. En deltagare bekrafta att mang av punkterna verkligen behover adresseras
utifran att det ar illa att det ska behéva vara sa, exempelvis hur ser ut i branschen: ”Négra killar
lamnar pa dagis, gor det i smyg och kommer lite sent, sniker in. Skams lite, lyfter inte fragan,
man &r inte Oppen med att det har att géra med att 1dmna barn pa dagis” Gruppen tycker
generellt att situationen &r varre pa hantverkarsidan an tjanstemannasidan: “Maste mojliggora
for hantverkarna att vara fordldrar”. En deltagare lyfter att som ledare har man ett ansvar och
att det ocksa ar viktigt att var en forebild. ”Ledaren méste #ndra p4 sig i de fallet ”

| arbetet med att ta fram en handlingsplan for vad som kan goéras pa organisations-, grupp och

individniva for att Oka jamstalldhet och skapa ett battre arbetsklimat identifierar
projektcheferna foljande:
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Organisationsniva:

« Viktigt med en 6vertygelse som genomsyrar: vi maste tro pa arbete med jamstalldhet

« Bli duktiga pa att vardeséatta olikheter

e Vikten av tydligt ledarskap

« Viktigt att lyfta fragorna: hur hanterar vi detta?

« Insatser i ett tidigare skede, yngre personer (langsiktigt samhallsansvar)

« Marknadsféring som &r inkluderande, visa pa goda exempel

e Att en kravstillning har stor péverkan: "Om bestillaren vérdesétter en jamstélld
organisation, ’da presenterar vi det”. Kan handla om bonuspoang, subjektiv bedémning
eller vara konkret i vad man efterfragar. Ju tydligare fragan ar stalld i en upphandling
desto tydligare svar, men samtidigt ar det viktigt med subjektivitet och att en siffra inte
ar enda bedomningen utan jamstéilldhet som en helhet”

« | samverkansprojekten kan man paverka mer (ej vélja endast pris)

o Det ar centralt att svara upp mot krav for att fa projekt. Bestéllare kan anvanda mot
entreprendr, men ocksa nar huvudentreprenor upphandlar underentreprenorer. Pa
projektniva.

« Krav hjalper oss att utvecklas, vi som entreprendrer maste tanka efter och méta krav

« Jutydligare fragan ar stalld i en upphandling desto tydligare svar.

o Ex. social upphandling: viktigt med uppfdljning. Ska ge resultat.

« Intern resa for organisationerna att arbeta med en jamstalldhetsplan

« Viktigt att lata dessa fragor kring jamstalldhet och mangfald fa kosta. Organisationen
maste inse det. Men om det &r en lagkonjunktur blir det svarare.

o Forandring kostar alltid pengar, oavsett omrade. Men é&r investeringar, leder till
forbattring.

« Kan fa budgetera forandringsarbete, som en bonus till anbudet

Gruppniva
e Vara inkluderande och ta ansvar
« Utbildning pa produktionsniva
o Jobba mycket med spraket
e Anpassa sig for att landa i ett sétt att vara gemensamt
 Sattamal i projekt som handlar om jamstalldhet, kan som ledare gora detta d&ven om det
inte kravs

Individniva
e Vara inkluderande och ta ansvar
o Att bjuda in, dppna upp
 Sta upp for att varandra och markera att vissa beteenden inte ar ok
o Jattestort ansvar som chef

Det betonas i diskussionen kring handlingsplans att bara ha kravstallning som pappersprodukt
ar vardelost. Det ar inte 6nskvart, far ingen effekt.

4.4 Workshop 4 Lokalforvaltningen Upphandlingsavdelning/
Projektavdelning

Workshop 4 med upphandlingsavdelning/projektavdelning hos Lokalférvaltningen inleds med
en presentation av nuldget i byggbranschen. Forsta diskussionspunkten handlar om varfor det
ar sa fa kvinnor som arbetar i byggproduktion. En deltagare anser att forklaringen &r att:
“Branschen har ju varit stenkonservativ och haft en trakig jargong som inte &r sa onskvard”.
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En annan deltagare tror att manga har uppfattningen av att det ar ett tungt arbete som enklast
utfors av man. Da lyfts aspekten att jamforelse med tunga arbeten inom varden som domineras
av kvinnliga arbetstagare. Idag finns verktyg som gor att manga yrkesarbeten inte ar sarskilt
tunga och i de fall som en snickare utfor arbetsuppgifter som ar for tung for vad som bor anses
vara lampligt utifran arbetsmiljohansyn sa ska arbetsuppgiften varken utforas av man eller
kvinnor. Deltagarna konstaterar att en fordel med att fa in fler kvinnor i byggbranschen ar att
arbetsmiljon forandras och forbattras for bade kvinnor och mén. En 16sning som diskuteras ar
att kommunicera ut till kvinnor och unga tjejer att yrken i produktion inte &r sa tunga som
omvardnadsyrken. Genom SYO-konsulenter i skolor bor det ga att battre na ut till tjejer for att
dela en annan bild av byggbranschen, dock behdver dven SYO-konsulenter 6kad kunskap och
inblick i vilka delar av yrken i produktion som kan vara tunga och vilka som inte &r det. Framst
da eftersom ocksa SYO-konsulenter kan ha en férdom kring att hantverksarbetet inom bygg ar
for tungt for kvinnor och darmed undviker att rekommendera tjejer att soka sig till sadana
yrken. Sett till utbildningslangden erbjuder yrken i byggproduktion bade béttre arbetsvillkor
och battre 16n i jamforelse med kvinnodominerade yrken.

En deltagare har genom sin erfarenhet ute i byggproduktion uppfattningen att varje
omradesgrupp har sin egen kultur men att det finns en osund arbetsmiljé for samtliga
omradesgrupper, delvis som en konsekvens av att entreprenader ar prispressade.

Gruppen diskuterar dven att identitetsaspekten paverkar: “Kulturen pd byggarbetsplatser
handlar mycket om ens identitet sa man kopierar andra snickare for att man vill vara snickare.”
Det vill sdga, en konsekvens av stereotyper ar att det skapas tydliga forvantningar pa hur en
snickare ska bete sig, se ut, tdnka, med mera. Det leder till att de personer som blir snickare
undermedvetet forsoker efterlikna den stereotypa bild de har av en snickare vilket resulterar i
att en homogen grupp skapas. En deltagare anser att det ar sarskilt problematiskt for unga
larlingar som soker sig till yrken i byggproduktion da de till exempel bar tyngre adn vad de
klarar av eftersom de tror att det forvéntas av dem. Har ndmner en deltagare att ett stort ansvar
ligger pa seniora snickare sa att unga larlingar far en realistisk uppfattning av vilka uppgifter
som &r for tunga for den enskilda individen. Det ar viktigt att identifiera den personer som
paverkar kulturen starkt och medvetandegdra personen pa vilket ansvar som foljer for att pa sa
satt paverkar kulturen pa byggarbetsplatser.

Den andra diskussionspunkten handlar om varfor och hur Lokalforvaltningen ska arbeta for att
paverka externa aktorers jamstalldhetsarbete. En aspekt som lyfts &r att for att kunna paverka
den kvalitativa jamstalldheten i byggproduktion ar det viktigt att tidigt i ett projekt lyfta ett
jamstalldhetsfokus. Det ar ocksa ett problem om det endast &r bestallaren som ska vara ansvarig
kostnadsbarare i jamstalldhetsutvecklingen. De fordelar som jamstalldhet medfor gynnar
samtliga aktorer byggbranschen och deltagarna menade saledes att kostnaden ska baras av
samtliga aktorer gemensamt. Det dr viktigt att byggbranschen inser att for att Oka
jamstalldheten, kvalitativt och kvantitativt, si maste alla aktorer samarbeta. Det inkluderar
aven facken, gymnasieskolor, universitet, entreprendrer, bestéllare, konsultbolag, med flera.

Det projektbaserade arbetssattet lyfts fram som nagot som forsvarar kulturforandring i
byggbranschen. En deltagare reflekterar kring att: “Antingen méaste projekten vara starkare och
bidra mer i foretaget, till exempel att manga som jobbar ute i projekt ocksa ar delagare. Annars
ar det bara projekten som blir fokus.” En annan deltagare tycker att det projektbaserade
tankesattet leder till att individers fokus blir kortsiktigt och att fokus landar pa att klara kraven
pa tid, ekonomi och kvalité for det enskilda byggnadsverket. Den strategiska och langsiktiga
utvecklingen uteblir. Flera deltagare lyfter ocksa upp att styrelsen véljer utifran sin
sammanséattning vad som ska lyftas sa for att na 6kad utveckling ar det viktigt att styrelsen ar
heterogen i sin sammansattning sa att fler perspektiv beaktas vid beslutsfattning.
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Gruppen anser att det &r viktigt att hitta en 1amplig kravformulering av jamstalldhet och hur
kravet kan foljas. FOr en bestéllare grundar sig svarigheten i att forandringar ar svara att halla
vid liv ver tid, det kraver resurser och en genomfdrandeplan. Organisationer behdver lagga
budget for ett langsiktigt forandringsarbete sa att det finns resurser att folja upp, utvardera och
forbéattra Over tid. En deltagare jamfor med den utvecklings som har skett med miljarbete:
”Branschen har lyckats na fordndring vad géller miljon dér stora framgéngar har uppnatts.” En
annan deltagare podngterar att det ar viktigt att jamstalldhetskraven inte bara blir en
pappersprodukt. Men en annan deltagare haller inte med: miljoarbetet var initialt ocksa en
pappersprodukt men har kommit att utvecklas éver tid till att bli mer an sa.

Ovning homogenitetsstick

| diskussionen kring 6vningen homogenitetsstick lyfter deltagarna att de &r mer lika &n vad
initialt utgick fran, trots att de for att vara en bestallarorganisation i byggbranschen upplever
att de har en stérre mangfald utifrdn kon, etnicitet och liknande i jamforelse med andra
jamforbara organisationer och andra aktorer i byggbranschen. Flera deltagare anser att
organisationer har manga styrkor och kompetenser forst da anstalldas olikheter &r
vialintegrerade och omhéndertagna. Det dr pa sa sétt en organisation kan na en bra utveckling.
En organisation som inte tillvaratar anstalldas styrkor och kompetenser gar miste om forméagan
att fungera effektivt och kvalitetssékert. Det & genom individers olikheter som utveckling
uppnas och det ar en forutsattning for en valfungerande organisation. En fordel med homogena
grupper kan och andra sidan vara 6kad gemenskap och trygghet da ens identitet speglas i
kollegor och pa sa satt forstarks. Men samtidigt ar det till en organisations nackdel utifran
utvecklingsférmaga.

Kravstall jamstalldhet i upphandling: begdra lagstadgad dokumentation avseende
aktiviteter kopplade till diskrimineringsgrunderna

Utifran presentation kring hur kravstallning med avseende pa jamstélldhet kan anvéands, vad
lagen séger och ett inspirationsexempel fran Véxjo kommun diskuteras for- och nackdelar med
att begéra lagstadgad dokumentation aktiviteter kopplade till diskrimineringsgrunderna. En
deltager poangterar att sma, medelstora och stora foretag har olika forutsattningar for att arbeta
med aktiva atgarder. Det ar viktigt att sakerstalla att konkurrensen sker pa rattvis grund vid
anbudslamning. En projektdeltagare fortydligar da att forslaget for Lokalforvaltningen som
omfattar att begara in lagstadgad dokumentation berér dokumentationen av aktiva atgarder fran
de foretag som har 25 anstillda eller fler, da det ar vad lag (2016:828) kraver idag.
Dokumentationen ska varken utvarderas eller beddmas till en borjan. En deltagare lyfter att det
for en bestallare &r viktigt att inte riskera att anbud uteblir pd grund av att det stélls for hoga
krav men att det lagstadgade kravet pa dokumentation av aktiva atgarder bor vara ett rimligt
forsta steg for en offentlig bestéllare att begara in vid anbudslamning.

4.5 Workshop 5 Lokalférvaltningen Upphandlingsavdelning/

Projektavdelning

Under workshop 5 med Lokalforvaltningen Upphandlingsavdelning/Projektavdelning
diskuteras hur Lokalférvaltningen utifran en handlingsplan for kan arbeta med kravstallning pa
jamstalldhet. Handlingsplanen omfattar fyra steg.

Steg 1: Aktiva atgarder: begéra lagstadgad dokumentation

Diskussion pagar inom Lokalférvaltningen kring processen att kravstalla med avseende pa
jamstalldhet och begéra lagstadgad dokumentation. Detta &r ett forsta steg bland aktiva
atgarder. Hos gruppen finns en viss osékerhet kring hur detta kan genomféras och nagra
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aspekter som maste beaktas identifieras. Centralt ar att om Lokalforvaltningen ska stalla krav
med avseende pa jamstalldhet maste det ocksa sakerhetsstallas att Lokalforvaltningen kan folja
upp dessa, bade pa ratt sétt och att resurserna for detta finns. Redan idag kravs det in valdigt
mycket i upphandlingarna. Gruppen konstaterar att om Lokalférvaltningen ska kunna ta in
anbud med krav pa att jamstélldhet adresseras sa maste Administrativa foreskrifter (AF) goras
om. Dessutom, detta gar inte att genomfora utan forankring i forvaltningsledningen, vilket ar
en process i sig att fa till den forankringen.

Gruppen har som ett forslag att staden kan gora detta i sina upphandlingar. Det skulle nog fa
god effekt. Man kan dven tanka sig att d&ven om staden begér in sa finns det en poéang i att
Lokalforvaltningen ocksa begar in dokumentation. Men kraver noggrant 6vervagande sa att det
inte blir ett dokument for mycket. Att krava in lagstadgad dokumentation &r inga problem, bara
att skriva in i AF-delar. Det kommer ju standigt nya lagkrav som maste tas hansyn till. Men
det maste tas om hand nar har begarts in.

Gruppen anser entydig att om Lokalférvaltningen kraver in dokumentation sa far det effekt hos
entreprendrerna. Att kréava in dokumentation av jamstélldhet visar att Lokalforvaltningen lyfter
fragan, det skapar medvetenhet hos entreprendrerna. Finns mycket lagstadgat som kravs in och
det skapar mer incitament hos leverantorerna att leverera det. Gruppen beddémer att kréva in
dokumentation ar vagen framat for att driva férandring och uppna 6kad jamstalldhet. En viktig
aspekt dr om detta ska galla alla entreprenader, kanske ska det inte omfatta alla fran den allra
minsta entreprenad till den storsta. Dessutom, en viktig del att reflektera 6ver & om anbud ska
forkastas om de inte uppfyller exempelvis kraven pa dokumentation. Det blir snarigare for
entreprendrerna att lagga anbud om kravet pa dokumentation infors, och Lokalforvaltningen
vill ha in manga anbud. En véag framat kan vara att satsa pa storre entreprenader, paket, dar det
finns mer utrymme och ocksa ar mer omfattande utvardering av anbuden.

Lokalforvaltningen har flera pagaende program, kan i dessa forum stélla fragor till
entreprendrerna om hur de arbetar med jamstélldhet. Det kan ge kunskap som kan anvandas i
upphandling av nya projekt. Men inget arbete kring detta ar planerat i dagslaget, men kommer
sa klart fler projekt och projekt av storre storlek. Dar kan arbetet paborijas att lara sig mer om
hur entreprendrerna arbetar med jamstalldhet.

Finns en likhet med processen nér Lokalférvaltningen skulle borja kréva in social hansyn. En
viktig lardom frdn den processen ar att det kravs oerhort mycket information for att
entreprendrer ska forstd vad Lokalforvaltningen menar och vad som efterfragas i
forfragningarna.

Om detta ska testas och koras pa nagra projekt, da bor det vara med péa den informationstraff
som Lokalfoérvaltningen har for leverantdrerna. Generellt behdver Lokalforvaltningen bli battre
pa att informera om vad som kommer att kravas i anbuden. Exempelvis hur arbeta med avfallet,
aven ny lagstiftning med avseende pa dokumentation av det vi bygger in i byggnaderna.
Kommer hela tiden nya saker for leverantdrerna att hantera. Ju mer stod Lokalforvaltningen
kan ge, desto battre. Anbuden blir da ocksa battre och i forlangningen uppnas de mal,
exempelvis miljomal, som efterstravas.

Gruppen enas om att bra uppféljning och bra stéd &r centralt. Finns bra exempel att l&ra av

inom kravstallning kopplat till miljé som har kommit Iangt. De som arbeta med omradet miljo
ar till exempel ute hos entreprendrerna och visar och utbildar.
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Gruppen tycker ocksa att det ar en bra idé att benchmarka” Véxjo kommun som kravstaller
med avseende pa jamstélldhet. Att lara av Véxjo kommun och vad de har haft fér utmaningar
och vilken framgang som har uppnatts. Lara av deras process, hur paborjades arbetet
exempelvis. Lokalforvaltningen traffar garna Vaxjo kommun for att lara sig av dem. LOU
innehaller ju redan mycket krav. Véxjo kommun har dven arbetat hart med trabyggandsstrategi,
maste ha mycket tankar om vad det far effekter pa marknaden, hur det paverkar nar man infor
sa tydliga mal. Lara av det!

Finns absolut ett intresse hos Lokalforvaltningen att kravstalla jamstalldhet, men hur det ska
goras ar den stora fragan. En viktig del ar att Lokalforvaltningen behover veta hur exempelvis
Vaxjo kommun har gjort for att lara sig och ta del av deras erfarenheter. Vaxjo kommun har ju
ocksa hojt kraven och kravstéller inte langre utifran att begara in en jamstalldhetsplan utan
kraver nu redovisning av aktiva atgarder.

Gruppen tycker att det ar viktigt att Lokalforvaltningen har ett méte med Goteborgs Stads inkop
och upphandling (INK) kring jamstalldnhet for att diskutera hur de ser pa fragan och hur (om)
de arbetar med fragan. INK har exempelvis ramavtal pa bodar. Nar upphandlar bodar, behéver
Iosningar dér har separerade duschutrymmen fér mén och kvinnor. Intressant att veta hur
leverantoren Cramo ser pa detta, om de har ndgon tanke kring detta nar de bygger nya bodar
och om de darmed arbetar med att ta fram mer flexibla och inkluderande Idsningar. Cramo
levererar det kunderna vill ha. Om tillrackligt manga efterfragar nagot, da blir det ocksa enklare
att hitta sadana I6sningar for de utvecklas, erbjuds och blir tillgangliga. Men gruppen papekar
ocksa att Cramo som ar en stor leverantdr borde ocksa vara mer progressiva sjalva.

INK har ocksa alla hantverksavtalen. Om de far direktiv kring jamstalldhet fran Goteborgs stad,
da kommer fragan om jamstalldhet fran flera hall och gruppen tror att INK sékert staller sig
positiva till detta. Kontakt skulle kunna tas med nagon i gruppen som arbetar med social
hansyn, alternativt att hallbarhetschef kan vara en bra ingang. Vid kontakt med INK kan man
ocksa fraga om Goteborgs Stads plan. Hur den har arbetats in hittills, exempelvis vilka
aktiviteter som har utforts. INK &r ju ansvariga for stadens inkOpsarbete och inkdpsstrategi, ska
ta ansvar for detta. De har ocksa dvergripande koll. Lokalforvaltningen kan ju informera dem
om vad som skulle kunna goras med avseende pa jamstalldhet utifran Lokalforvaltningens
omraden. INK utbildar ocksa leverantdrerna, kan vara ett satt att sprida informationen. De
traffar ocksa leverantérerna mer an vad Lokalférvaltningen gor, de har till exempel fler
entreprendrtraffar. INK skoter alla ramavtal plus ramavtal for kranskommuner och alla bolag
(ex. Framtiden) sa &r en stor och viktig del.

| en process att kravstélla jamstélldhet finns likheter med hur det gick till nar pabdrjade
kravstallning med avseende pa kvalitet. | borjan skickades detta inte med i anbudet utan fick
redovisas nar Lokalforvaltningen hade traffar med entreprendrerna for att de inte skulle missa
att skicka med och for att stétta om de skapade problem med anbudet. Ett sadant forfarande
innebdr fortfarande att kvalitet bara &r en pappersprodukt. Om gér som miljoganget, det vill
saga ar ute och kollar pa plats, da far det nog storre effekt. Erfarenheten i gruppen é&r att i
granskning av anbuden har Lokalférvaltningen last manga kvalitetsplaner som har kokats ihop
pa plats och inte innehaller sarskilt mycket substans.

Sammantaget konstaterar gruppen att Lokalforvaltningen behdver mer input innan man gar
vidare i processen och tar beslut om/hur kravstallning med avseende pa jamstalldhet ska
implementeras. Behdver ldra av andra, exempelvis Vaxjé kommun och féra en dialog med INK
for att kartlagga mojligheter. Ar en resa att gora om ska kravstalla jamstalldhet.
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Steg 2 Uppfoljning av aktiva atgarder: dokumentation

Med avseende pa nar kravstallning jamstalldhet kan implementeras konstaterar gruppen att det
inte kravs sa mycket av Lokalférvaltningen om det handlar om att kréava in information. Men
arbetet ar avhéangt hur Lokalforvaltningens ledning agerar, om de pekar med hela handen.
Exempelvis hur detta med milj0 har accelererat, dar tydligt att ledningen har pekat med hela
handen. Att det kommer uppifran fran ledningen ar helt avgérande. Dessutom maste det skapas
utrymme for kompetensutveckling och avséttas resurser. Detta dr inget som medarbetare kan
gora sjalva. Handlar om att kompetensutveckla personalen. Det beddms att hela processen kan
handla om en resa pa 2-5 ar. Till viss del adresseras jamstélldhet redan idag, normkritik
anvands, exempel ar utformning av lokaler. Majligtvis gar det att lanka ihop detta, att insatser
inom utformning kan kopplas ihop med jamlik byggproduktion.

Gruppen enas om att jamstalld byggproduktion ska vara en strategisk fraga, da finns
mojligheten att skapa utrymme i organisationen for fragan. Ska lyftas upp i malarbetet. Inte
alls omgjligt att uppna, men jattesvart att bedéma hur langt tid en process for inférande av
kravstallning  jamstalldnet  uppnas.  Kompetensutveckling ar en  budgetfraga.
Kompetensutveckling ar nddvandigt for att géra nagot vettigt av detta.

Steg 3: Begéara en jamstalldhetspolicy

Att begédra en jamstalldhetspolicy &r fullt mojligt enligt direktiv for LOU-upphandling
utfardade av SKR. Aven har ar en tankbar majlighet att INK provar detta. Lokalférvaltningen
kan ocksa begara att entreprendrerna ska ha en jamstalldhetspolicy. Goteborgs stad har ju en
”Plan for jamstilldhet 2019-2023”, som &ar en Overgripande jimstilldhetsplan antagen av
kommunfullméktige den 31 januari 2019. Planen omfattar ett service-, medborgar- och
arbetsgivarperspektiv. Men Lokalforvaltningen har ingen policy. Gruppen papekar att det inte
kénns ratt att Lokalforvaltningen ska begéra in jamstélldhetspolicy hos leverantérerna om de
inte sjalva har det. Men och andra sidan &r inte Lokalforvaltningen 1SO-certifierade men det
begars in hos leverantorerna, sa Lokalforvaltningen kraver mycket av sina leverantorer. Kanske
ar det ocksa sa att en plan ar mer intressant an en policy utifran att det centrala ar hur malen
och policyn ska uppnas.

Aven har finns aspekten av ett stort spektrum av leverantérer. De stérre bolagen har en
organisation som kan arbeta med fragor kopplade till jamstéalldhet. Men den lilla entreprendren
(som mindre raknas under 25 anstallda) och dven de som riknas som medelstora har manga
yrkesman (exempelvis snickare), Dessa drivs i princip som ett litet foretag, har ju kanske inte
ens uttalade strategier 6verhuvudtaget. De arbetar efter projekt in, projekt ut. Men kanske hojs
kompetensen hela tiden, att de idag som driver mindre bolag har mer kompetens. Gruppen &r
eniga i att det viktiga har ar att de sma bolagen inte diskrimineras. De beh6ver mera stod. Viktig
att inte lagga for hoga krav dverlag och extra viktigt att kartlagga vad de ar for typ av krav som
de mindre bolagen 6verhuvudtaget kan hantera. Kan vara bra att borja med nagra krav for att
skapa tillvanjning.

Steg 4: Kdnsuppdelad statistik med jamstalldhetsanalys

Gruppen upplever att konsbaserad statistik ar relevant. Fragan ar hur Lokalforvaltningen ska
gora detta. Statistiken maste knyta an till det som gors inom foretaget. Viktig att
Lokalforvaltningen bérjar fora dialog med leverantorer och entreprendrer dar fokus ligger pa
byggledare. Idag begérs det in olika statistik, anvénds olika kravstallning i olika projekt. Har
bland annat att gora med storleken pa projekt. Nar det galler miljo kravstalls dokumentation
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med avseende pa vad som byggs in i byggnader, ekonomiska vérden, dven avfall (men inte s&
utbrett), men maste visa statistik, kopplar till miljofragan.

Diskussion uppstar ocksa kring malarbete och policy. En deltagare reflekterar éver att det ocksa
ar viktigt att fundera pa om en avsikt &r att folja en trend. Om Lokalforvaltningen satter mal
inom omraden de vill bli béttre pa behovs indikatorer. Vad &r egentligen en bra indikator for
jamstalldhetsarbete? Ar det exempelvis konsuppdelning? Da maojligt att folja utveckling over
tid. Aven, om utbildar leverantorer inom detta, far det ndgon effekt éver tid? Hur ska
informationen samlas in, hur ska det matas? Samla statistik ar ocksa en resursfraga. Om
uppdelningen till exempel handlar om kén, da maste vi fokusera pa de som arbetar ute i bygget,
inte ha med alla i projektet for da arbetar ju fler kvinnor eftersom de &r Gverrepresenterade pa
bestallarsidan. Det ar ocksa svart att analysera pa enskilt foretag, analysen bor tacka mer pa
branschniva. Kanske gar det att koppla till psykosocial arbetsmiljo. Lokalforvaltningen ar langt
ifran att mata i projekten om de inte har ett specifikt mal de vill fylla. Exempelvis sa mater
Lokalforvaltningen avfallsstatistik for att de har stallt ett krav pa det. Vilka krav som stallt &r
ocksa kopplat till om Lokalférvaltningen har krav pa sig fran namnden och krav pa att
rapportera tilloaka med avseende pa hur vél Lokalforvaltningen nar malen. Sa att mata i
projekten kopplar till hur Lokalférvaltning &r styrda utifran uppsatta mal hos namnden.

Gruppen anser att mal fran Goteborgs stad oftast inte ar tillrackligt starka. Handlar mer om
fragan om det finns policy eller inte. Finns generellt manga planer som tas fram av staden som
alla ska félja, men ar mycket politiskt. Verksamheterna valjer att fokusera olika mycket pa
olika fragor, da upp till varje namnd vad fokusera pa. Beror av vilka politiker som sitter i den
namnden, exempelvis med miljonamnden. Dar &r en miljopartist ordférande, paverkat starkt
att arbeta med miljo. Om en forvaltning kommer tillbaka och sager de inte har natt sa langt
med avseende pa malen, blir responsen att antingen far de géra om och gora battre eller sa far
det inte konsekvenser om namnden bedémer att det inte ar sa viktigt.

Utifran att det satts valdigt manga mal ar det varje ar en kamp att ta alla dessa mal fran namnd
och andra aktorer och ta hansyn till vad Lokalforvaltningen sjalva beddmer att de vill utveckla,
for att sedan konkretisera det till nagot Lokalforvaltningen kan arbete med. Hittills sett blir
detta alldeles for mycket, hade fatt 15 mal fran namnden och 5 egna, innebér att skriva manga
planer och alla far plocka darifran utifran vad som verkar rimligt eller genomforbart. Nasta ar
kommer kanske fragan om fossilfritt Goteborg, det ar ocksa en plan. Men hur ska
Lokalforvaltningen utifran sin roll uppna detta?

Viktigt ocksa att halla ett arbete med en frdga, exempelvis jamstéalldhet, vid liv. Via
engagemang gar det att paverka som en helt vanlig medarbetare. Alla kan vara delaktiga i
malarbete och ocksa stélla krav uppat, stilla fragan till ledningen hur Lokalférvaltningen
arbetar med detta. Lobbyverksamhet med kollegor ska inte underskattas, mojligheten att
hjalpas at. Om allt hanteras utifran toppstyrt uppifran och ner, da har en séallning skett utifran
vad ledningen tycker &r viktigt. Aven medarbetar kan paverka nerifran och upp med olika
initiativ och att stalla krav. Fragorna kan drivas fran olika hall, skapar utveckling och
forandring.

Diskussion om forslag pa atgarder, reflektioner utifrdn vad som kommit fram i
workshops hos ByggDialog

Gruppen konstaterar att ndr Lokalforvaltningen representeras &r det i princip bara kvinnor.
Detta paverkar statistiken i projekten med avseende pa kon. Med avseende pa ByggDialog (om
projektering tas bort) &r siffran snarare ca 3 procent kvinnor i byggproduktion, och da har anda
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ByggDialog mer an 20 procent kvinnor som tjansteman, men det vill saga, fa kvinnor arbetar i
I produktionen. Har bor man strava mot en kritisk massa, bor kanske vara 30 procent, i alla led
i kedjan. Viktigt att nd hela kedjan.

Utifran riskbedomning ar det lika naturligt att hantera detta som andra risker.

ByggDialogs erfarenheter &r att ndr det har informerats i projekten (i produktionsfas) med
avseende pa jamstalldhet sa har amnet medvetandegjorts. Effekten blir att det pratas om fragan,
blir reflektioner och medvetenheten om eget beteenden 6kar.

Gruppen identifierar att arbetsmiljoansvar psykosocialt &r nog ett smart sétt och en vag framat
ar att forsoka integrera jamstalldhet i det. Men stort behov av kompetensutveckling. Utifran
workshops pa ByggDialog kom forslaget att Lokalforvaltningen kan méta som ett verktyg, inte
bara ha krav men ocksa mata, ha ett index att folja. Arbetsmiljoverket mater pa foretagsniva.
Pa ByggDialog idag méats “mjuka virden” endast i samverkansprojekten, eftersom det som
mats ar samarbetet, gar hand i hand med trivsel etc.. Ar varje arbetsgivarens ansvar att arbete
med detta, Lokalférvaltningen foljer inte upp detta. Men gruppen staller sig fragan om man
kan ga via arbetsmiljoplanen, kan man jobba in det psykosociala i det, att maste gdra en
riskbedémning med avseende pa det. Om involverar i arbetsmiljoplanen, kan man kravstalla
det?

Utifran foraldraskap &r responsen fran Lokalforvaltningen att det ar till stor del kulturfraga.
Om kan forbattra detta blir foraldraskapet en icke-frdga, sa upplevs detta pa
Lokalforvaltningen. Lokalforvaltningen &r en bra arbetsgivare pa det séttet, utgar fran att alla
ska var bra foréldrar. Gruppens upplevelse &r att det stora problemet ar for mycket
machokultur. Rollen som platschef var aldigt ansvarsfull, forvantan att vara med fran dag 1 till
slutbesiktning. Samma med avseende pa projektledare, den dldre varianten, startar sitt projekt,
arbetar med det i atta ar. Rimmar inte med var tid, manga byter arbete, roller, tar foraldraledigt
etc.

Gruppen uppfattar att det ar stora problem pa byggymnasiumutbildningarna. Manga tjejer
hoppar av och trakasseras. Finns ett stort behov av att synliggéra normer och beteenden, gar
inte att forandra om inte utgar fran att vi forstar att vi gor skillnad pa tjejer och killar.
Normkritik &r ett bra verktyg som ska genomsyra organisationens alla aktiviteter.

Gruppen anser att Lokalforvaltningen absolut kan paverka leverantorer och finns olika satt att
gora detta. Man maste borja nagonstans. Om tar in policy, det &r en plan, da adresseras detta
och utvirderas. Att ha med jimstélldhet och “uppforandekod” pa arbetsplatsintroduktionen
som ByggDialog provat dr en bra idé. Maste ha ratt kompetens for att gora detta, kravs att
nagon driver det arbetet och faktiskt ocksa gor det.

Maste forsoka arbeta med mer kompetensutveckling, samverkan mellan olika organisationer.
Lokalforvaltningen ska definitivt arbeta med detta. Men det anses viktigt att exempelvis
Byggforetagen tar ett ansvar, de borde ha en hands-on utbildning som de kan dra for sina
medlemmar.

Om en bestallare borjar stalla krav upptacker entreprendrerna kanske att de inte far nagra
uppdrag och da maste de hantera fragorna, ar en padrivare eftersom det handlar om kontrakt
och pengar. Fragan ar var ribban ska sattas. Troskeln behéver inte vara sa hog ibland for att fa
effekt. Exempelvis med Bisfenol, nar férbudet kom slog det ut hela marknaden, slog ut alla
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foretag utan ett, men efter ett halvar hade alla produktutvecklat nagot annat. Sa krav och
regleringar skapar stora drivkrafter.

Gruppen tycker det ar bra att ha en handbok. D& kan man ha med den i handlingarna, kan ha
med i handlingsforteckning som bilaga nar annonserar. Men maste finnas stod till hur
entreprendrerna ska klara kravet. Lokalforvaltningen kan utforma ett sadant underlag. Detta
kan anvandas och presenteras vid olika forum. Men maste utbilda projektledare hos
Lokalforvaltningen sa att de kan stétta leverantérerna. Viktigt ocksa att Lokalférvaltningen
fortsdtter paminna sig om att jamstalldhet faktiskt ar lagkrav, att Lokalforvaltningen ska
uppfylla lagen. Eftersom det finns som lagkrav finns det ju ocksa alltid en orsak till varfor det
ar ett lagkrav. Att fa in ny medarbetare ar ocksa viktigt, maste forandra sitt satt att vara och
agera som organisation, det galler alla organisationer.

Om har med ett dokument som adresserar jamstalldhet i upphandling sa maste det ocksa
motiveras varfor detta finns och varfor det ska ingd. Gruppen tycker att det &r centralt att
motivera och skapa intresse for jamstalldhetsfragan, lyfta fordelarna med att 6ka jamstalldheten
om inte organisationerna begriper det sjalva. Erfarenheterna ar att entreprenadféretagen helst
bara vill bygga, de hanterar inte dessa fragor i sina organisationer i nagon storre utstrackning.

Alla parter, bestéllare, entreprendr, fackférbund etc. borde ga samman och synliggora. Finns
goda exempel, exempelvis Brixly korde en riktad rekryteringskampanj nar behévde anstélla
folk. Maste finnas en tydlig vilja, hjalpas at. En debatt och ett arbete kring hur man ska komma
framat. P& Lokalforvaltningen har det endast gjort lite i dessa fragor, hade hjalpt om hade
samverkat mer.

Sammanfattningsvis anser Lokalforvaltningen att forsta steget &r att gbra en
omvaérldsbevakning genom att kontakta Vaxjo Kommun och INK for att skapa ett bra underlag.
Sedan maste detta na ledningsgruppen, ta upp fragan med dem. Projekten far inte ta beslut
langre, maste ha med ledningen. Finns mojligheten att gdra pilotprojekt, men det maste
forankras i ledningen. Viktigt att presentera nagot konkret till ledningen: Lokalférvaltningen
har sett detta, vill uppna detta, presentera ett forslag och klargora att de vill testa i ett
pilotprojekt for att sedan utvérdera.
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5. Analys workshops

Detta avsnitt innehaller en analys av resultaten fran de workshops som hallits hos ByggDialog
och Lokalfoérvaltningen. Inledningsvis analyseras materialet fran ByggDialog utifran
homogenitet, strukturer och kultur, efterfoljt av normer och stereotyper. Handlingsplaner hos
ByggDialog behandlas darefter. Avsnittets sista analysdel fokuserar pa Lokalforvaltningen.

5.1 Analys ByggDialog: homogenitet, strukturer och kultur

Analysen av homogenitet, strukturer och kulturer inleds med yrkesarbetarnas perspektiv och
erfarenheter. Dérefter behandlas plastledningens erfarenheter och perspektiv och
avslutningsvis &r det erfarenheter och perspektiv fran projektchefer som ar i fokus.

Analys utifran yrkesarbetarnas erfarenheter och perspektiv

Gruppen yrkesarbetare bekraftade att en anledning till att byggproduktion avskracker kvinnor
fran att soka sig hit kan vara delvis machokultur. Med avseende pa att byggproduktion &r ett
tungt arbete sa anges det forst att det &r det ar orsaken till att tjejer inte soker sig till
hantverksyrket inom byggproduktion, men efter narmare reflektion och diskussion sa
konstateras det att arbetet inte behdver vara tungt, att det finns mycket hjalpmedel och att man
ber varandra om hjalp om det behovs. Speciellt i stérre projekt finns det mycket hjalpmedel
och det ar sallan nagot problem att fa ta in hjalpmedel i projektet om det behdvs. Detta bekraftar
att det finns en oriktig bild och kunskapsglapp mellan allménhetens bild av hantverksyrket och
den verkliga forutsattningar, samt om kvinnors styrkemassiga formaga.

Yrkesarbetarna konstaterade att det kravs fler kvinnor ute i produktion for att det inte ska bli
sa “killigt” och for att undvika att en viss jargong skapas. I nuldget kdnner yrkesarbetarna en
trygghet i att arbetsgruppen & homogen och de &r medvetna om att de forstarker varandras
’killiga” beteenden och intressen. De namnde att vanliga samtalsémnen i arbetsgruppen var
skogsmaskiner, bilar, idrott och liknande. Enligt deltagarna sa behdver flera kvinnor borja
arbeta pa ett bygge samtidigt for att det ska bli en férandring i beteende och kultur bland de
manliga yrkesarbetarna. Men det finns ocksa en motvillighet till att anpassa det egna beteendet,
kvinnor fick gdrna komma till byggbranschen, men d& gidrna om de hade har “manliga
intressen” vilket de tyckte var littare. Det ndmndes exempelvis “jag hade blivit less pa att sitta
och prata om hundvalpar hela dagen”, vilket tyder pa en stereotypisering: att kvinnor ar pa ett
visst sétt, annorlunda fran man, och en férdom om att det ar typiskt kvinnligt att exempelvis
prata om hundvalpar. Exempel med hundvalpar visar pa att det sker en sortering av kvinnligt
och manligt och i det hér fallet &r intresset for hundvalpar inte forenligt med “byggarbetarens
identitet”. Fordelen med fler kvinnor och en mindre homogen arbetsgrupp ansdgs vara en
lugnare kultur och forbattrad jargong. For att fa kvinnor att kénna sig som en i arbetsgruppen i
tidigt skede foreslog deltagarna gemensam aktivitet, sasom en grillkvall med teambuilding, det
vill sdga en sadan aktivitet som de tillsammans bekréftar att de gillar.

Yrkesarbetarna visar pa en bred forstaelse for att kvinnor moter motstand, exempelvis att de
hort om arbetsgivare som inte anstéller kvinnor i barnafddande alder. De upplever ocksa att
manga kvinnor kéanner 6kad press, inte minst de kvinnor de métt som arbetade gravida.
Ansvaret att forbattra detta anser sags inte hos yrkesarbetarna ligga hos dem sjalva, utan hos
nagon annan, exempelvis ledningen. Yrkesarbetarna anger ocksa att manga av dem hade varit
Gppna for att stanna hemma pa foraldraledighet om det vore sa att deras partner tjanade lika
bra som dem. Det finna alltsa ekonomiska hinder som harror fran jamstallda I6ner pa en
samhallsniva.
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Analys utifran plastledningens erfarenheter och perspektiv

Gruppen plastledning blir medvetna om att de har mycket gemensamt och att de ar en mycket
homogen grupp genom O6vningen homogenitetsstick. Ovningen bidrar pa s& satt till att
medvetandegora nagot som annars inte reflekteras 6ver. En homogen arbetsgrupp ansags vara
negativt for den personliga utvecklingen hos anstéllda da en inte traffar personer som far en att
tanka och reflektera utanfor sitt perspektiv. Men samtidigt upplever representanter for gruppen
plastledning att om en tillnér en homogen grupp sa medfor det vardagsmakt, det vill saga, for
dem sjdlva finns det positiva aspekter. De kunde se sin roll i att diskriminera ex. nar en
homogen grupp i sig kan vara exkluderande for personer som skiljer sig fran gruppen, vilket
tyder pa medvetenhet hos gruppen. Ledarskap i en homogen arbetsgrupp ansags ocksa bli
begransat da det blir ett smalt ledarskap som &r anpassat efter en liten grupp individer.
Deltagarna reflekterade Gver att en ledare som &r heterogen i sin arbetsgrupp utifran kon moter
ett visst motstand initialt och maste hantera arbetsplatskulturen for att na forandring, vilket ar
tidskravande och forsvarar ledarskapet. Att vara kvinnlig chef pa ett bygge eller att ha ett mer
“kvinnligt ledarskap” ansags kunna va en storre utmaning jamfor med en traditionell manlig
chef. Fordelen med homogen arbetsgrupp ansags vara att det ar bekvamt och det ar enkelt att
komma 6verens, vilket bland annat kan leda till snabbare processer.

Enligt representanterna for plastledning sa ar machobeteenden hos man ute i byggproduktion
ofta en konsekvens av att mannen faller in i den homogena arbetskultur som rader, trots att de
har ett annat beteende och andra varderingar som ar mindre macho utanfér sin arbetsplats.
Detta bekraftar att machokulturen &r ett paklatt beteende som inte finns hos individer utan
anpassas efter grupp i att uppfylla en “byggarbetar-identitet/norm”. En kvinnlig deltagare lyfter
att hon undviker att ta upp och problematisera situationer/kommentarer som ar diskriminerande
kopplat till kon da hon &r ensam kvinna. Detta eftersom hon inte kan dela erfarenheten med
nagon av de manliga kollegorna och de saknar forstaelse for upplevelsen da de befinner sig i
en gynnsam situation och miljo. Copyingstrategin i detta avseende blir att inte saga nagot, likt
de andra som inte upplever detta, och anpassa sig. Att de (i detta fall ménnen) inte reagerar kan
delvis forklaras med att en normativ person som inte har egen erfarenhet av ett beteende i
samma utstrackning darmed inte heller uppmérksammar detta. Man &r alltsa otranad i att vara
uppmarksam pa att andra kan ha en skild upplevelse fran en sjalv, av samma situation. Nar ett
agerande uteblir, till exempel en markering mot ett olampligt beteende kan en forklaring vara
kunskapsbrist om hur man kan bemoéta “situationer” och “kommentarer” pa ett effektivt sitt.
Det kan ocksa bero pa kunskapsbrist i vad som ar olampliga “situationer” och “kommentarer”
kopplade till exempelvis diskrimineringsgrunder eller psykosocial arbetsmiljo. Att inte bli
bematt och fa respons kan upplevas som en typ av tystnadskultur och &r ett exempel pa hur
isolerad en person kan bli nar man inte kan dela erfarenheterna i gruppen.

Det finns en god forstaelse for att det finns brister med avseende pa jamlikhet och flera exempel
ges. Uppfattningar som att mén blir chefer direkt 1 kvinnodominerade yrken”, "att det pratas
illa om kon, religon etc” och att maste vara supertufft att komma in i en manlig grupp som
kvinna och bli accepterad” signalerar tydligt att gruppens gemensamma uppfattning &r att det
finns problem med jamlikhet och jamstalldhet och att vi verkar i strukturer som inte ar jamlika

utifran kon och 6vriga diskrimineringsgrunder.

Analys utifran projektchefers erfarenheter och perspektiv

Projektcheferna reflekterade kring att en homogen grupp har ett likvardigt perspektiv pa saker
och ting och blir bekvama, utmanar inte sig sjalva och varandra, haller tillbaka utveckling och
rekryterar individer som passar in i den homogena sammansattningen. Det ar till en
organisations nackdel. Fordelen for individerna i den homogena sammansattningen ar att det
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uppnas en trygghet nar en omger sig med individer som ar likasinnade. Deltagargruppen lyfte
att en annan fordel med homogenitet kan vara att en homogen arbetsgrupp arbetar mer effektivt
da det ar initialt latt att komma Overens i en homogen arbetsgrupp. Men genom att lata en
heterogen arbetsgrupp hitta ett arbetssatt som fungerar sa kan den heterogena gruppen bli
likvardigt eller mer effektiv jamfor med en homogen arbetsgrupp. Det ar saledes tydligt att det
finns en medvetenhet kring for- och nackdelar med heterogena respektive homogena grupper.

Utifran diskussionen med projektchefer framkommer fler exempel pa att det ar skillnad pa
forutsattningarna for kvinnor och man pa arbetsplatsen. Exempelvis hur kvinnor kanner att de
maste bevisa att de ar battre, att kvinnor blir bedémda utifran en roll som da forvantas anta. De
ndmndes ocksa att de ofta forvintas vara pa “ett sérskilt vis”, dvs ett det finns outtalade
forvantningar pa hur en kvinna ska vara exempelvis: ordentlig, trevlig men inte manhaftig.
Detta bekraftar det manga studier visar, att vi kodar efter kon, att forvantade beteenden inte ar
nagot som bara subjektivt upplevs. Men under diskussionen méts detta ocksa med oférstaende:
”jag upplever inte att jag gor skillnad pa kvinnor och médn” och ”ar det inte bara nigot ni
(kvinnor) upplever?” Det vill saga, personens egen upplevelse av att det inte gors skillnad pa
kvinnor och man far foretrade framfor kunskap som pdvisar att en sortering ar inbaddad i
strukturer och kultur. Samma person upplever samtidigt att det &r skillnad pa kon, i en
reflektion dver hur de egna barnen (pojke och flicka) &r olika.

Detta styrker att ojamlik behandling &r undermedveten. Alla upplever inte att det ar skillnad
eller forstar skillnaderna, inte ens nar nagon i omgivningen forklarar med flera exempel utifran
erfarenheter av sdrbehandling. Om man sjalv & norm och inte upplevt skillnaderna i
bemdtande, sa ar det sa pass svart att ha forstaelse i den grad att en till och med motséager
huruvida en sortering efter kon gors. Jamstalldhet kan saledes upplevas provocerande eftersom
det kan rucka pa en persons varldsbild dar det ingar att personen inte gor skillnad pa kén och
att sadant monster oh beteenden da inte heller existerar. Detta ar en ekvation som inte gar ihop:
om det dr givet att man inte behandlar personer olika pa grund av kon gar inte ihop med att
samtidigt forvanta sig olika utav konen, det borde ju inte existera nagon skillnad? Pa samma
satt gar inte heller ekvationen ihop att utga fran att det ar skillnad pa egenskaper och intressen
mellan kénen men samtidigt havda att kvinnor och mén behandlas lika.

Exemplet ovan illustrerar val varfor det blir problematiskt att na forandring med avseende pa
jamstilldhet nir instinkt eller kiinsla kring hur saker &r”, far foretrade framfor kunskap baserad
pa vetenskap. Det &r alltsa centralt att 6ka kompetensen kring jamstélldhet, for enda sattet att
bemota “’tycka och tro” dr att kunna och veta”. Studien bekréftar pa sa sitt tidigare forskning:
att maktstrukturer och koénsdiskriminering inte alltid och for alla ar uppenbart synliga utan ar
socialt inlindat och kréver kunskap for att synliggoras.

5.2 Analys ByggDialog: normer och stereotyper

Ovningen En vanlig man pavisar skillnader mellan grupperna yrkesarbetare, platsledning och
projektchefer da utfallet skiljer sig mellan de olika grupperna. Representanter av
yrkeskategorin platsledning och projektchefer var utmarkande med att de egenskaper som de
gemensamt listat for att beskriva en omanlig man sorteras som positivt kodade egenskaper sa
som: snall, dppen for diskussion, jattebra lyssnare, 6dmjuk, hjalpsam, miljdmedveten, ej vass
framtoning, klar sig bra, bra hygien, vagar ga utanfor ramarna, lyssnar, logisk, mjuk och go,
omténksam, inkluderande. Yrkesarbetarna reflektera i jamforelse med att nar de formulerat det
typiska egenskaperna hos den omanlige mannan som upplevs en sadan peson som ”trist och
trakig” och “en ganska sorglig person som inte har ett roligt liv’. De egenskaper som
yrkesarbetarna ringade in som egenskaper de forknippade med att vara en bra kollega och vén
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fanns i storre utrackning hos en vanlig man an hos den omanliga mannen till skillnad fran
plastlednings- och projektchefsgrupperna.

Flera av yrkesarbetarna uttryckte ocksa att de sorterade in sig sjalva under kategorin en vanlig
man baserat pa de egenskaper de listat, och att de egenskaper som de kodade som typiska for
en bra kollega och van stdamde med den vanlige mannens egenskaper: snall, omtéanksam,
intresse for andra personer, och glad. Pa ett omedvetet eller undermedvetet plan bekraftar de
darmed att den stereotyp av person som de foredrar faktiskt ar en som liknar dem sjélva, utifran
egna subjektiva beddmningar.

Platsledningsgruppen var totalt sett den grupp som forknippade omanlig man med mest
positiva egenskaper. De var ocksa den grupp som hade hdgst medvetenhet och kunskap kring
jamstalldhetsfragorna pa grupp- och individniva och visade mest engagemang att bedriva aktivt
arbete for jamstalldhet. Det bor papekas att utifran denna analys kan inga slutsatser dras kring
yrkesrollerna i bygg generellt. Studien &ar kvalitativt utford med sma deltagargrupper, sa
generalisering &r inte mgjlig.

Det fanns en bred samsyn bland yrkesarbetare, platsledning och projektchefer om den
overmanliga mannens egenskaper och att manga av de egenskaper som var forknippade med
makt och inflytande exempelvis: att horas, inte lyssna, auktoritet och sjalvfortroende, ligger
under stereotypen en évermanlig man. Dock fanns det en dvergripande forskjutning dar en del
av de egenskaper yrkesarbetarna listar under stereotypen en vanlig man istéllet hos
plastledningen och projektcheferna hamnar under stereotypen en évermanlig man. En annan
skillnad &r just att egenskaper som plastledning och projektchefer identifierar som en bra
kollega och van aterfinns i stereotypen en omanlig man, medan hos yrkesarbetarna ar
egenskaperna for en bra kollega/van kopplade till stereotypen en vanlig man. Exempelvis sa
ansags en person som gillar ”brudar och bérs” tillhora en vanlig man och vara en egenskap hos
en bra kollega/van for yrkesarbetarna. | sammanhanget kan noteras att gruppen yrkesarbetare
endast innehdll man medan kvinnor fanns representerade, om &n i minoritet, i grupperna
plastledning och projektchef. Aven har bor det papekas att det inte utifrén studien gér att
generalisera kring de monster vi ser i stereotyper utifran hur studien har utforts med fa deltagare
och val av kvalitativa data och tillhérande analys.

Det var utmérkande att yrkesarbetarna tidigare erfarit chefer under kategorin “6vermanlig man”
som tror sig kunna allt, hérs mycket och &r motsatsen till en teamplayer. De ringade in fler
attribut och egenskaper som de sag hos en évermanlig man som de forknippar med makt,
medan platsledning och projektchefer har fler maktattribut bade under kategorin 6vermanlig
man och manlig man. Sammantaget bekréftar reflektionerna kring makt att det kan gynna vissa
att utnyttja maskulina attribut for att fa makt.

Platsledning och projektchefer identifierar ocksa att de positivt uppleda attributen hos en
omanlig man lika garna kan vara en kvinna. Vad som utmérkte yrkesarbetarna var att de ansag
att en omanlig man och kvinna inte hade samma egenskaper utan att en omanlig man hade
samre kodade egenskaper &n vad de uppfattade att en kvinna hade. En forklaring kring
reaktionen kan vara att feminina egenskaper anses passa en kvinna och att femininitet inte anses
passa en man. Det vill sdga en tydlig stereotypisering och generalisering av kvinnliga och
manliga egenskaper och attribut.
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5.3 Analys ByggDialog: handlingsplaner

Pa organisationsniva lyfter yrkesarbetarna framst fram arbetet med larlingar, att kunna ta emot
larlingar pa ett bra sétt och ha tid till det. Intressant hér ar att handlingsplanen for detta inte
kom att handla om jamstélldhet, hur attrahera kvinnor, utan om larlingar, som i diskussionen
omedvetet hela tiden refereras till som ”han”. Gruppen gor omedvetet en likstéllning mellan
larling och man. Yrkesarbetarna styrkte ocksa vikten av en vaga-fraga kultur och 6ppet och
arligt klimat. Att sjalv vaga vara ett gott exempel, ge feedback, trevligt bemotande och
konstruktiv kritik. Det vill saga faktorer som utifran bade individ- och gruppniva kan beskrivas
som en oppen foretagskultur. Manga av dessa faktorer omnamns hos Arbetsmiljoverket som
viktiga faktorer for en bra foretagskultur och for 6kad jamstalldhet. Men det &r tydligt att utover
beteende pa grupp- och individniva upplever inte yrkesarbetare nagon storre stor méjlighet att
paverka sjalva med avseende pa jamstélldhet, inkludering och arbetsklimat, utan att detta ar
avhangt att ledningsfunktioner pa olika nivaer bidrar till att skapa béattre forutsattningar. Detta
bekraftar att jamstalldhetsarbete till stor del maste omfatta en mojlighet att paverka genom
inflytande utifran sin position och makt. Att jamstalldhet pa grupp- och individniva ar avhangt
jamstalldhetsarbete pa organisationsniva utifran styrning och ledning. Ett exempel &r att utifran
att yrkesarbetarna hort om arbetsgivare som inte anstéller kvinnor i barnafédande alder och att
manga kvinnor kande 6kad press, inte minst de kvinnor de mott som arbetade gravida sa
tillskriver yrkesarbetarna ledningen ansvaret for att forbéattra detta.

Plastledningen sag stora majligheter att arbeta for jamstalldhet i organisationen med flertalet
foreslagna aktiviteter utifrdn sina roller och majligheter att styra och péaverka. Aven
projektcheferna identifierade tydligt sitt ansvar i ledarskapet, men riktade ocksa stort fokus mot
bestéllare som genom sin roll som kravstéllare kan krava forandring och pa sa sétt paverka
utvecklingen. Mot 6kad jamstalldhet.

Plastledningen framhdll konkreta aktiva atgarder pa samtliga nivaer (organisation-, grupp- och
individniva), med fokus pa utbildning och utrymme for diskussioner och reflektion. Att lyfta
fragorna i akademimoduler, medveten rekrytering mot kritisk massa, rotation i grupper och
arbetsuppgifter, workshops om jamstalldhet for att medvetandegdra och utveckla kompetens
ar alla konkreta forslag pa aktiva atgarder i jamstalldhetsarbete. De drar slutsatsen att
incitamenten att arbeta for detta redan &r starkt i och med hallbarhetsarbete och ar val férenligt
med samverkan som arbetssatt och ByggDialog som foretag. De lyfter ocksa fram att ansvaret
for jamstalldhet ligger hos alla, pa samtliga nivaer, det vill saga organisationen, i grupper och
som individ.

Projektcheferna fokuserade utifran sin roll pa ledarskap, sprak och ett tydligt ansvar utifran att
det ar en ledningsfraga att vardera jamstalldhet och lagga tid och resurser pa
jamstalldhetsarbete. Kravstallning som &r tydlig efterfragades. Pa individniva konstaterades att
chefer har ett jatteansvar att visa pa beteende och att alla behover std upp for varandra och
bjuda till. Vikten av ett stallningstagande hos ledning som tydliggdr onskat ledarskap med
tydliga incitament for att bedriva jamstéalldhetsarbete och kravstallning fran bestallare
framhalls som viktiga atgarder for att driva utvecklingen framat med avseende pa jamstalldhet.

5.4 Analys workshops Lokalforvaltningen

Analysen av Lokalforvaltningen utifran resultatet fran workshops omfattar tva delar.
Inledningsvis analyseras aspekter av homogenitet hos Lokalforvaltningen. Detta foljs av en
analys av hur Lokalforvaltningen kan arbeta med jamstélldhetskrav i upphandling.
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Analys Lokalférvaltningen: Homogenitet

Deltagarna fran Lokalforvaltningen konstaterade att de var mer homogena an vad de utgick
fran initialt innan de gjort Gvningen homogenitetstickan. Det vill sdga, 6vningen fungerar som
en ”6gondppnare” och mojliggor reflektion kring homogenitet. Deltagarna lyfter fram att det i
deras fall sa klart &r tydligt, och att de & medvetna om att de ar en homogen grupp med
avseende pa kon (kvinnor i majoritet) men att det finns manga aspekter av homogenitet som
man inte reflekterar 6ver och att hur homogen en arbetsplats ar inte alltid & nagot man &r
medveten om. Att kdn upplevdes som en sjalvklar parameter av heterogenitet/homogenitet
(&ven innan dvningen) bekréftar att kon &r typiskt den forsta sorteringsordning vi medvetet
eller omedvetet anvénder oss av. Lokalforvaltningens reflektioner kring positiva och negativa
aspekter av heterogena’/homogena grupper samstdmmer val med reflektionerna hos
ByggDialog. Till exempel att heterogena arbetslag ar en organisations styrka da anstallda far
utrymme att lyfta sina olikheter, olika perspektiv och kompetenser. Heterogenitet i en
arbetsgrupp hjélper organisationer att utvecklas samtidigt som en fordel med homogena
arbetslag ar att det kan finnas en 6kad trygghet och gemenskap som en féljd av att kollegor &r
likasinnade, delar varderingar och intressen.

Analys Lokalférvaltningen: Jamstélldhetskrav i upphandling

Sammantaget konstateras att Lokalférvaltningen och andra bestélla kan paverka entreprendrers
jamstalldhetsarbete i byggindustrin genom att borja stéalla jamstalldhetskrav i upphandling da
krav i upphandlingar &r en stor drivkraft till férandring. En entreprenor tvingas da utvecklas till
att borja arbeta med jamstalldhetsfragor. Svarigheten for en bestallare &r bland annat att
kravstalla pa en niva som ger énskad effekt bland anbudsgivare utan att hamma konkurrens.

Da Goteborgs Stads inkop och upphandling (INK) &r ansvariga for Goteborg stad alla
hantverksavtal och ramavtal sa ser deltagarna fran Lokalforvaltningen ar att det ar viktigt att
initialt ha ett méte med dem for att se hur de integrerar och arbetar med jamstalldhet i sina
upphandlingar. INK &r ansvariga for kommunens inkdpsarbete, inkdpsstrategi och utbildar
leverantorer kontinuerligt. Utifran det har de en dvergripande koll pa stadens upphandlingar.
Lokalforvaltningen bor darfor inkludera dem i sitt arbete mot att inkludera jamstélldhetskrav i
sina upphandlingar. Pa sa sétt belyser detta att om forandring ska ske med avseende pa
jamstalldhet sa kan inte arbetet bedrivas som en enskild funktion, utan det genomsyrar alla
delar i en organisation, dar olika funktioner/roller utifran sitt uppdrag kan adressera
jamstélldhet.

Aven i fallet med Lokalforvaltningen &r det tydligt att jamstalldhetsarbete har en viktig
forankring i ledning och styrning dar uppsatta mal paverkar verksamheterna. En forutsattning
for jamstalldhetskrav i upphandling ar engagemang fran ledningen, detta da administrativa krav
och forandring av dessa kraver ett tydligt agerande fran ledningen. Genom att ledningsgruppen
ar tydliga med vilka omraden som ska prioriteras i sitt malarbete far upphandlingsenheten
utrymme att kompetensutveckla sin personal och avsétta resurser till dessa omraden. Det ar
enklast att nd forandring genom att jamstalldhetsaktiviteter hanteras toppstyrt, uppifran och
ner, ddr ledningen initialt sallar fram vilka aktiviteter som ska prioriteras. Medarbetare har dock
utrymme att driva fragor och initiativ som kan komma att leda till utveckling och forandring
pa sikt. Ett forslag ar att medarbetare presenterar ett fardigt forslag for hur jamstalldhetskrav
kan inkluderas i en upphandling och far utrymme att genomféra ett pilotprojekt som noggrant
utvérderas. Det vill sdga, jamstélldhetsarbete kan bedrivas pa olika satt, med det maste finnas
utrymme och mandat i organisationen.
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Kravstallning av jamstalldhet kraver langsiktighet och det kommer ta flera ar innan
jamstalldhetskrav ar val integrerat i Lokalforvaltningens upphandlingsarbete. En utmaning for
ledningen anses dock vara att inte satta upp for manga egna mal och prioritera mellan de mal
som kommer fran andra hall, till exempel mal fran politiker. Genomforbarhet ar en viktig faktor
for att lyckas med malarbete, vilka forutsattningar kraver malen och hur ska resurser prioriteras
for att mojliggora goda forutsattningar? Jamstalldhet &r ett omrade som kréaver engagemang
och behdver hallas vid liv dver tid, trots att det ar ett tydligt lagkrav pa att jamstélldhetsarbete
ska utforas och att kommuner ska sékerstélla att jamstélldhet beaktas aven av externa aktorer i
ens verksamhet.

Administrativa krav under upphandling forandras standigt. Kravstallning av jamstalldhet gar
att jamfora med hur Lokalforvaltningen borjade kravstalla med avseende pa kvalité. Pa sa satt
ar jamstilldhet inget “’specialfall” nir det galler kravstallning. Med avseende pa kvalitet, initialt
kravdes ingen redovisning vid anbudsinlamning, istéllet behdvde anbudsgivarna redovisa sitt
kvalitetsarbete forst nar anbudsgivare traffade Lokalforvaltningen. Detta mojliggjorde for
Lokalforvaltningen att erbjuda stod i Gvergangen mot ett okat administrativt krav, samt
minimera risken for att minska konkurrensen. Lokalférvaltningen tror att samma forfarande
kan vara lampligt om processen med att kravstélla jamstalldhet paborjas. Kravstallning av
kvalit¢ var initialt bara en “pappersprodukt”, men har kommit att utvecklats.
Lokalforvaltningen uppger dock att det finns ett behov av omvérldsbevakning och erfarenhet-
och kunskapsaterforing fran kommuner som redan kravstaller eller har kravstallt jamstéalldhet
innan Lokalforvaltningen kan tas beslut om och hur de ska kravstélla jamstalldhet i sina egna
upphandlingar. Pa sa satt har goda exempel och mojligheten att lara av andra stor betydelse.
De ser att det finns ett behov av att erbjuda anbudsgivare stdd, informera dem om varfor
jamstélldhetsarbete ska bli ett administrativt krav och informera dem om de fordelar som
jamstélldhet medfor for att motivera och skapa ett genuint intresse hos leverantérerna.
Lokalforvaltningen har arligen en informationstraff for sina leverantorer och bor pa nasta
informationstraff lyfta kravstallning av jamstalldhet. Det & genom att erbjuda stéd och
uppfoljning pa till exempel informationstraffar som Lokalforvaltningen kan forvanta sig att
leverantorer kan uppfylla de krav som stalls.

Analys Lokalférvaltningen: Begara in dokumentation om aktiva atgarder
Lokalforvaltningen vill pa sikt begara in dokumentation om aktiva jamstalldhetsatgarder fran
de foretag som har 25 eller fler anstéllda da de tror att det kommer ha effekt hos entreprendrer.
Genom att stalla ett sddant jamstalldhetskrav lyfter Lokalforvaltningen fragan och skapar en
medvetenhet hos de entreprendrer som véljer att lamna anbud, pa sa sétt skapas en drivkraft
hos entreprendrer att forandras och uppna 6kad jamstalldhet.

Lokalforvaltningen har dock identifierat flera aspekter som de behdver arbeta med innan de
kan begéara in dokumentation om aktiva atgéarder, sasom hur uppféljning av dokumenten ska
ske och att sakerstalla tillrackliga resurser for uppfoljning och kontroll. D& dokumentation om
aktiva atgarder ar ett lagkrav finns inga hinder for att begéra in det, daremot behdver
Lokalforvaltningen ha tillrackligt med kunskap for att hantera de dokument som lamnas in vid
anbud. Ledningsgruppen behdver dessutom ge sitt godk&nnande innan Lokalforvaltningen kan
begéra in dokumentation om aktiva atgarder i administrativa foreskrifter.

En lardom fran tidigare process da Lokalférvaltningen kravstéllde social hansyn var att det
kravs tydlig information och stod till entreprendrer for att de ska forsta och lara sig hantera
nytillkomna administrativa krav som Lokalforvaltningen stéller. Detta visar pa behovet i
byggbranschen av mer kunskap och battre kompetens kring mjuka vérden”.
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Analys Lokalférvaltningen: Begara in en jamstalldhetspolicy

Lokalforvaltningen anser att begdran av jamstélldhetspolicy bor ske av Goteborgs Stads inkdp-
och upphandlingscentral (INK) och ser det som en majlighet for staden att positivt paverka
leverantorers jamstalldhetsarbete. Lokalforvaltningen kommer inte i nuldget att arbeta med
fragan att begara in jamstalldhetspolicy da de ser en risk i att forsatta mindre entreprendrer i en
ogynnsam konkurrerande position. Stérre entreprendrer har resurser att arbeta med fragor likt
dessa och far pa sa satt storre konkurrensfordelar vid begéran av jamstalldhetspolicy. Pa sikt
bor byggindustrins kompetens kring jamstalldhetsarbete 0Oka och att begédra in
jamstalldhetspolicy kan vara en fraga Lokalforvaltningen far ta upp i framtiden.

Analys Lokalférvaltningen: Begara in kénsuppdelad statistik

Lokalforvaltningen begér idag in statistik som beror miljo, exempelvis avfallsstatistik, och
liknande men ingen statistik som ar konsuppdelad da statistiken inte ar kopplad till individer.
Konsuppdelad statistik ar relevant utifran syftet att folja jamstalldhetsutveckling i branschen
over tid men att samla statistik pa projektniva ar en resursfraga. Konsuppdelad statistik kan
vara relevant att begéra in kopplat till fragor kring entreprendrers psykosocial arbetsmiljé men
kraver kompetensutveckling.
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6. Diskussion

| detta avsnitt diskuteras ett antal teman som studien har visat ar centrala i att uppna en okad
jamstalldhet och en omstallning till en mer jamstalld byggprocess. Diskussionen grundas pa
den kunskapsinvestering och omvérldsanalys som sammanstallts och resultatet av de
workshops som har genomforts. Avsnittet inleds med aspekter av jamstalldhet utifran en
ledningsfraga. Darefter diskuteras behovet av mangfald och jamstalldhetskompetens. Tredje
delen omfattar behovet av att bryta ett monster och skapa en ny byggnorm och fjarde delen
antidiskrimineringsarbete. Déarefter behandlas kravstallning som ett verktyg for férandring.
Avsnittet avslutas med en diskussion av jamstélldhetsarbete som en forandringsprocess.

6.1 Jamstalldhet dr en ledningsfraga

For att kravstallning ska fa effekt behover bade bestéllare och entreprendr ha kunskap om hur
forandringsarbete bedrivs. Oavsett om drivkraften att bedriva jamstalldhetsarbete dr pa eget
initiativ eller pa grund av kravstallning fran bestallare, sa behover ledningen ta ett beslut att
styra malinriktat mot dkad jamstalldhet. Ledningen maste initiera forandringsarbetet och ge
direktiven som skapar en riktning. Allt férandringsarbete behdver ha férankring i ledningen for
att fa ordentlig slagkraft och inte minst férandringsarbete inom jamstalldhet som ofta
motarbetas da personer i organisationen har olika personliga uppfattningar och ocksa kan kanna
sig hotade i forandringen, exempelvis nar maktfordelningen forandras. | manga fall bedrivs
jamstalldhet av eldsjalar eller HR-funktion utan tillrackligt mandat att fa ut arbetet brett med
genomslagskraft. Jamstalldhet ar ett &mne som ror upp kanslor hos saval mén och kvinnor som
har personliga uppfattningar om varfér och hur arbetet ska bedrivas och ar kanske ett av de
svaraste forandringsarbeten att bedriva da det ar djupt inlindat i normer och strukturer. Darfor
ar det ocksa centralt att ledningen ar tydliga med de vinster som organisationen kan gora genom
jamstalldhetsarbete, sasom battre arbetsmiljo, hogre trivsel, effektivare arbetsplats,
innovativare arbetsgrupper, 6kad I6nsamhet och sakrad kompetensforsorjning. Det gor att
jamstélldhetsarbete ar affarskritiskt for den enskilda organisationen och branschkritiskt i att
rekrytera talanger i hog konkurrens med andra branscher och yrken dar jamstéalldhetsarbetet
kommit langre.

Ledningen behdver utifran ett stallningstagande ge utrymme for organisationen att arbeta for
Okad jamstalldhet. Stallningstagande ger utrymme for de anstallda grupperna och individerna
att arbeta och bete sig i enighet med direktivet. Att fa prestationsmassiga resultat av
jamstalldhet har visat sig bero pa foretagets férmaga att vara inkluderande och ta vara pa
mangfalden. Detta beror pa vilka som sitter i ledningen, strukturer i form av sjalvbestammande
och tillgang till larande, férekommande av jamstallda lagar och villkor i arbetslivet. For att
jamstélldhetsarbetet ska ha verkan behover darmed ledningen ha kompetens och kunskap om
hur man ska arbeta for att dra nytta av mangfald.

6.2 Behov av mangfald och jamstilldhetskompetens

Precis som att se en utveckling historiskt, dar byggbranschen har blivit mer valkomnande (om
an i blygsamma matetal), kommer det att om 10 ar skett framsteg inom jamstélldhet. De
diskriminerande strukturer och ojamstalldheten som finns i byggbranschen &r osynlig for en
stor massa innan de blottas och synliggors. For att synliggora problemen och ocksa hantera
dem behdvs utbildning och o6kat medvetande kring genus och normer samt vinster med
jamstalldhet och de negativa konsekvenserna av ojamstalldhet. Denna kunskap handlar om hur
organisation, grupp och individ kan arbeta for att kunna adressera jamstalldheten utifran fakta
och inte en kédnsla eller individuell uppfattning om “hur det ligger till” eller "hur viktigt/oviktigt
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det 4r”. P4 sa sitt dr det ocksd svérare att avfirda de mal som sétts upp eller de direktiv som
ges av ledningen. For att en organisation ska kunna sakerstalla att vérderingar och
beteendekoder om jamstalldhet nar ut behdver utbildning ske brett pa alla nivaer. Effektivast
integreras det i introduktionsutbildning, ledarskapsutbildning, medarbetarsamtal och inte minst
det vardagliga samtalet. Kunskap om jamlikhetsfragor lérs inte ut pa en dag, utan det handlar
om sma férandringar éver tid.

Det behdvs en hojd kompetens om den faktiska nyttan, vad som utgor hinder for jamstélldhet
och hur forandringsarbete bedrivs. Workshopsresultaten ar entydiga i att utifran presentationer
av fakta och statistik om nuléget i branschen konstateras att det finns en stark enighet om att
det fanns mycket att arbeta pa i branschen och att forbattring kravs. Det finns en konsensus
kring att homogenitet och machokultur inte &r dnskvart och att det blivit mycket trevligare
sedan kvinnor gjort entré i branschen. Men en brist i att branschen varit homogen &r att
arbetsgrupper delar ett tunnelseende som &r bade innovation- och utvecklingshammande. Det
skapas ett motstand att inkludera de individer som inte passar in i den homogena
sammansattningen, vilket i studien inte ar ett motstand gentemot kvinnliga arbetstagare per se,
men mot “typiskt kvinnligt beteende”. En konsekvens av att yrkesarbetarna var sa homogena i
sin sammansattning utifran kon, intressen, véarderingar med mera, &r att det finns en viss radsla
for forandring mot en mer heterogen arbetsgrupp.

Det ar svart for minoriteter att paverka en grupp eller arbetsplats. For att faktiskt ha inverkan
pa en kultur och forandra en grupp behovs det uppna en kritisk massa, av exempelvis kvinnor
eller personer som frangar 6vrig norm i gruppen. For att arbetskulturer pa byggarbetsplatser
ska forandras behdver en grupp som driver forandringen vara ca 30%, exempelvis 30% kvinnor
pa byggarbetsplatsen eller 30% méan och kvinnor som arbetar aktivt for jamstalldhet och
darmed frangar normen.

6.3 Att bryta monster och skapa en ny byggnorm

Den byggnorm som reproducerar en bild av hur en byggarbetare eller byggchef ar i branschen,
ar enligt tidigare studier hammande bade for branschen och individen. Den individuella ohélsan
reproduceras i normer pa arbetsplatsen och vice versa. Det gar darfor inte som arbetsgivare att
ignorera sitt ansvar eller mojlighet att paverka bade utfallet av den anstélldas hélsa och
darigenom foretagets dvergripande arbetsklimat och féretagskultur.

Homogeniteten i branschen blir sjalvforsdrjande nar samma personlighetstyp, kvinna som man,
finns och reproduceras i branschen. Forst nar alla gar till arbetet och &r sig sjalva, och moter
olika typer av manniskor som inte behéver kla pa sig ett beteende eller attityd for att undkomma
ignorans eller trakasserier ar byggbranschen 6ppen for alla. Det finns ett behov att definiera
och arbeta mot en ny byggarbetarnorm. Denna norm ar den raka motsatsen till machonormen
och omfattar foljande:

Kéanslomassig dppenhet istéllet for kansloméssig begransning. Det finns en 6ppenhet och
finkanslighet kring att manniskor ar och mar olika, vilket skapar hallbara arbetsplatser och
arbetstillfallen dar personer valjer att arbeta och stanna i branschen.

Acceptans mot olikheter och HBTQI-vanlig och icke-sexistisk istéllet for heterosexism.

Alla blir behandlade med respekt for den de ar for att 6ka bredden pa malgruppen av potentiella
branschkollegor.
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Socialt vanlig istéllet for socialt retsam. Personer far inte fa status genom att trycka ned andra
och vara pa andras bekostnad, utan istéllet lyfta andra.

En mer stottande och arlig kultur istéllet for standigt anstrangd. Ny kultur for att maximera
trivsel, utveckling och produktiv nytta samt minimera fel och brister pa grund av stolthet. |
flertalet debattforum har det efterfragats en ny och vinnande kultur i byggbranschen (Chef,
2019; Byggvarlden, 2019; Byggvarlden 2018; NyTeknik, 2020; Boverket, 2020).

For det forsta finns stor potential i att nd en battre byggkultur genom att aktivt rekrytera mot
den malsattningen. Andelen av personer som bidrar med mangfald i gruppen bidrar direkt till
att flytta normen och Oppnar upp for nya perspektiv. Detta behdver kompletteras med
normkritiska 6vningar som 6ppnar upp for vad normer &r och hur de paverkar samt identifiera
hur personer som tillhér normen kan vara. Kombinationen av bred rekrytering och normkritiska
dvningar kommer inte bara skapa medvetenhet kring jamstélldhet och 6ka jamstalldheten i sig
utan &r en stor mojlighet att forbattra och fornya byggkulturen. Nér arbetsgrupper och foretag
breddar sina perspektiv och ny kompetens genom rekrytering av kvinnor, mangfald och fler
typer av mén kan vi skapa en ny byggarbetarnorm. Det &r nodvéndigt for en ny byggkultur och
utveckling av branschen.

Genom normkritiska 6vningar, dar en lar sig ifragasatta av vilken anledning vi exempelvis
alltid lyssnar pa den som talar hogst istallet for den som séger det basta, 6kar man sina
kunskaper om vad som &r norm och vilka maktstrukturer som styr och ofta forgiftar samtalet.
Detta kan forklaras som att granska genom normkritiska glaségon. En normkritisk pedagogik
gor det mojligt for individer att forsta hur de undermedvetet kategoriserar olika individer och
utesluter vissa individer. Individer lar sig att forsta andras perspektiv. Ett viktigt poang kring
att anvanda en normkritisk pedagogik som metod &r att det inte handlar om att 6ka toleransen
gentemot dem som avviker fran normerna utan snarare ifragasatta varfor dessa normer finns
och for vilka de utvecklades. Att géra andra medvetna om normer &r huvudsyftet, det ar det
forsta steget mot att ifragasatta normer och andra normer som skapar hinder fér manga
individer och grupper.

Kompetens kring jamstalldhet bor ses som en trappa dér kunskapen 6kar successivt med varje
steg, det som till en borjan ar information blir senare en djupare forstaelse och kunskap.
Svarigheten med privilegier och ojamlikhet ar att de personer som har privilegier tenderar att
vilja bevara ordningen. De kan ocksa férbise dem och kan forneka att de har dem genom att
uttrycka inkompetens kring @mnet. Risken for att jamstélldhetsarbete uteblir blir saledes storre
dar ledningen saknar en jamn fordelning av kvinnor och mén da de méan som styr har de storsta
privilegierna. Maktstrukturer har darmed en enorm paverkan och bristen pa kvinnor i
ledningsgrupper forklarar till viss del den langsamma jamstalldhetsutvecklingen som syns i
byggbranschen. Jamstalldhetsarbete kraver dven en standigt pagaende individuell reflektion.
Det &r genom en 6ppen kultur som individer vagar vara mer sjéalvreflekterande. Sjalvreflektion
och ifragasattande av privilegier maste omséttas i handling, pa individniva och brett i
byggbranschen. Det &r genom att bli mer 6ppna och skapa en mer 6ppen arbetsplatskultur som
individer far forutsattningar att vaga utforska sina egna svagheter, fordomar och privilegier.
Varje individ behover se dver sina egna varderingar och beteenden och hur en bidrar till den
arbetsplatskultur som rader idag. Ingen individ ar fordomsfri och en konsekvens av det ar att
arbetet mot ojamlikhet och diskriminering maste vara standigt pagaende. Risken ar annars att
en langsiktig forandring uteblir av de jamstélldhetsatgéarder och aktiviteter som sker i nartid.

66



6.4 Antidiskrimineringsarbete

Genom normkritisk och medveten rekrytering, och béttre information till unga infor
gymnasievalet sa kan antalet kvinnor och mangfald 6ka. Det finns dven stor potential i att
erbjuda larlingsplatser till kvinnor som har gatt ut gymnasiet men inte last byggprogrammet,
likt larlingsprogrammet Hentverkarna, da yrkesvalet kan vara lattare att ta och bryta mark i
aldre aldrar. Det ar aven viktigt att ta ansvar for de larlingar och kvinnor man tar emot sa att
forsta tiden pa arbetsplatsen blir valkomnande. Jamstalldhet har i syfte att verka for jamlikhet
mellan man och kvinna. I miljéer som &r véldigt ojamstéllda gar det inte bortse fran kon. Kon
ar en stor och viktig fraga pa homogena arbetsplatser och i dagens byggbransch paverkar det
forutsattningarna for kvinnor att trivas och mojlighet att prestera patagligt.

Det ar nastintill omgjligt for den som &r minoritet pa en arbetsplats att kritisera och
dekonstruera det normativa i en arbetsplatskultur. Antidiskrimineringsarbetet i byggbranschen
kommer krava att de man som ar del av arbetsplatskulturen far en insikt i vad de behéver andra
med sig sjalva och vilka privilegier de behdver ge upp. Risken &r annars att
antidiskrimineringsarbetet blir temporart och ytligt och de som tillhér minoritet pa en
byggarbetsplats (kvinnor) behdver halla till godo med den tillfalliga godhet som drivs av att
mannen gor som de blir tillsagda helt utan forstaelse for den egna rollen, snarare an att de
forandrar sitt beteende utifran en djupare forstaelse for hur normerna paverkar. Genom att
personer i byggbranschen tillats stereotypisera utifran en machokultur doljs den
jamstalldhetsinkompetens manga bar pa. Jamstalldatgarder riskerar att bli ytliga da
arbetstagare lar sig att sdga ratt och vilka attityder som &r accepterade, utan en djupare insikt
om varfor. En byggarbetsplats kan hidnga upp en skylt dir det star att “alla kvinnor ar
vilkomna” utan att lyckas fordndra den virderingsgrund som ar underliggande idag. Det géller
darmed att organisationer, grupp och individ lar sig om jamstélldhet och tar sitt ansvar i att
verka for en inkluderande byggbransch. Att ta initiativ for inkludering, vaga prata jamstalldhet
och sta upp mot oonskat beteende.

6.5 Att kravstilla som verktyg for forandring

Lange har Overgripande arbete som inte ansetts direkt kritiska for byggproduktion
bortprioriterats inom branschen. Det kan finnas manga anledningar till detta, exempelvis en
lagutbildad bransch, hogkonjunktur och hdg arbetsbelastning samt att branschen ar starkt
anknuten till traditionella normer. Det saknas grundkunskaper bade i varfor jamstalldhetsarbete
behover bedrivas och mer specifikt varfor &ven byggforetag borde arbeta med jamstélldhet ur
ett samhallsperspektiv, branschperspektiv och inte minst vilka vinster som finns for den
enskilda organisationen. Glappet pa kunskap gor att mindre och mellanstora byggbolag, som
utgor den storsta delen av byggbranschens bolag, har ett stort behov av att inforskaffa kunskap
om jamstalldhet och utféra de aktiva atgarder som ar ett lagkrav. Det ar inte latt for mindre
aktorer att ha det utrymmet, varken tids- eller resursmassigt. Ett starkt verktyg som identifierats
och som &r effektivt och onskvart ar att kravstalla mot entreprendr. Kravstallning utifran
jamstélldhet &r séllan anvant i kommunala och regionala upphandlingar trots att det finns en
tydlig lagstiftning och majoriteten av Sveriges kommuner har deklarerat for att kravstalla for
jamstalldhet vid upphandlingar. Aven privata aktérer har med 6kad kunskap om kvalitets- och
langsiktiga vinster med jamstalldhetsarbete méjlighet att infora kravstallningar i upphandling
for detta.

Det finns goda forutsattningar for bade statliga och privata aktorer att kravstalla om
jamstalldhet. Jamstalldhetsarbete och aktiva atgarder mot diskriminering &r ett lagkrav kap. 3-
10 8§ (2016:828). For kommuner och statlig verksamhet finns dessutom CERM-deklarationen,
den europeiska Gverenskommelsen dar flera kommuner bl.a. Goteborg stad forbundit sig.

67



Enligt deklarationen ska kommunerna “Se till att huvudkontraktet innehaller krav pa att dven
underleverantorer ska uppfylla skyldigheten att frimja jidmstalldhet”. Det finns ddrmed i lagen
en tydlighet om vad som forvantas av féretagen och kan med enkelhet nyttjas i kravformulering
vid upphandling.

Aven i bestallar- och kommunhierarkin anségs det finnas en brist i kunskap om vad
jamstalldhetsarbete kan ge for kvalitetsmassiga effekter. Detta har paverkat i vilken
utstrackning jamstalldhet har integrerats vid upphandling. For upphandlingsenheten och
lokalforvaltningen hos Goteborgs Stad onskades det ges utrymme och resurser for
omvérldsbevakning och dialog med andra bestéllare som har erfarenhet av att kravstélla
jamstalldhetsarbete i upphandling. Representanterna fran Lokalforvaltningen foreslog att
ledningen ger en grupp medarbetare utrymme att utreda och ta fram ett fardigt forslag for hur
jamstélldhetskrav kan inkluderas i en upphandling och dérefter genomfora ett pilotprojekt som
noggrant utvarderas. En svarighet med att ta fram standardiserade jamstalldhetskrav ar att
kraven behdver anpassas efter enskild upphandlingssituation och de forutsattningar som é&r
radande sa att kraven ar proportionerliga, forutsagbara och icke-diskriminerande.

Forutom lagkrav och CERM-deklarationen ska Goteborg Stad enligt Goteborgs Stads plan for
Jamstalldhet (2019) bedriva ett aktivt och malinriktat arbete for att mojliggéra en kvalitativ
jamstélldhet inom yrkesgrupper dar ena konet &r underrepresenterat. Givet att byggindustrin
har konsekvenser av bristen pa jamstalldhet, t.ex. arbetsplatsolyckor pa grund av en ohélsosam
arbetskultur och strukturell diskriminering av kvinnor, borde angelagenheten att paskynda
utvecklingen mot en jamnare konsfordelning vara stor.

Begara in dokumentation om aktiva atgarder

En upphandling kan med enkelhet inkludera kontroll av att anbudsgivare med 25 anstéllda eller
fler uppfyller kravet om dokumentation om aktiva atgéarder. Kravet &r tydligt och en bestallare
ska kunna krdva att anbudsgivare kan visa att de tillampar bestdmmelser i diskrimineringslagen
(2008:567) och lag (2016:828) i praktiken. Bestéllaren lyfter pd sa satt problemomradet
jamstalldhet och kan skapa en drivkraft till férandring hos entreprendrer. En bestéllare bor dock
sékerstélla att det finns erforderliga resurser att félja upp och kontrollera samt tillrackligt med
kunskap kring bestdmmelserna i tredje kapitlet av diskrimineringslagen (2008:567).

Uppféljning kan ske genom att bestéllare kontrollerar att dokumentationen om aktiva atgarder
finns och ar aktuell, att det finns ett planmassigt arbete mot diskriminering utifran samtliga sju
diskrimineringsgrunder, att arbetet har skett i samverkan med representanter for arbetstagare
och att det finns dokumenterat atgarder inom samtliga omraden som i diskrimineringslagen
(2008:567) belyser. Vad galler konkurrenspaverkan sa beror kravet pa dokumentation av aktiva
atgarder endast anbudsgivare med 25 anstallda eller fler och i praktiken ska dokumentationen
pa aktiva atgarder finnas redo att bifogas vid anbudslamning. Bestallarens roll blir saledes
endast att objektivt kontrollera och inte subjektivt vérdera. For dkad tydlighet gallande
kravformulering av dokumentation av aktiva atgarder kan bestallaren Overvaga ett
informationstillfalle i stottande och informationssyfte innan kravet tillférs administrativa
foreskrifter och tillampas i praktiken.

Da bestallaren har god jamstalldhetskompetens bor det dvervagas att ge mervarde utifran de
jamstalldhetsatgarder som anges i dokumentationen om aktiva atgarder. Detta for att Oka
incitamenten till att foretag kontinuerligt arbetar med och forbattrar sina atgarder kring
jamstalldhet.
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Begéara in en jamstalldhetspolicy

En jamstalldhetspolicy kan fungera vagledande for vardegrundsarbete och fungera som ett stod
for verksamhetsutveckling. Vi begéran av en jamstélldhetspolicy bor bestallaren tydligt ange
forvantat innehall for att underlatta for anbudsgivare och inte hamma konkurrensen. | studien
sa onskade Lokalforvaltningen fora dialog med INK (Forvaltningen inkdp och upphandling pa
Goteborgs Stad) géllande att de ska borja krava in jamstélldhetspolicyn fran leverantorer. Da
INK hanterar de flesta av Goteborg Stads upphandlingar har de stor majlighet att paverka
externa aktorers jamstalldhetsarbete. INK bor givetvis beakta vilken paverkan det kan komma
att ha pa konkurrensen mellan leverantorer. De bor oavsett ovanstaende risk utveckla en
langsiktig plan for hur de ska mojliggora krav pa jamstélldhetspolicy utan att avsevart paverka
konkurrensen mellan leverantorer.

Kdnsuppdelad statistik

Som en steg i att framja jamstalldhet sa ger konsuppdelad statistik battre mojlighet till
uppféljning for det jamstalldhetsarbete som utforts. Det kan vara ett matverktyg for att
upptacka var forbattring sker och var fler jamstalldhetsforebyggande atgarder behdvs.

En byggherre kan ocksa Overvaga att begara in kénsuppdelad statistik kopplat till fragor
gallande den psykosociala arbetsmiljon pa byggarbetsplatser. Enkéter &r ett effektivt verktyg
att folja upp den psykosociala arbetsmiljon, genom bade fore- och eftermatningar kan
konsuppdelad statistik ge generell indikation pa jamstélldhet i en projektorganisation men dven
pa individniva. Konsuppdelad statistik kan ge en battre mojlighet till kontroll, utvardering och
uppfdljning av den dokumentation av aktiva atgarder som anbudsgivare kan komma att lamna
in.

6.6 Jamstilldhetsarbete som féorandringsprocess

Forandringsarbete sker inte Over en natt, 6ver ett ledningsbeslut eller efter en skriven
jamstalldhetspolicy. Det kraver manga sma steg i alla led, i alla beslutsprocesser och i alla
nivaer i en organisation. Varje lardom om jamstalldhet &r dessutom en process hos varje individ
i att lara sig tanka pa ett annat satt. Dessutom ar normer och strukturer ett diffust och for vissa
svarbegripliga amnen som tar tid att ta in. N&r det val har satt sig har det stor paverkan och gor
stor skillnad pa grupper och manniskor.

Entreprendren som amnar att bedriva jamstalldhetsarbete, pa eget initiativ eller pa grund av
bestéllarkrav, bor inleda med att skaffa sig kunskap om jamstalldhet. Jamstalldhetsarbete ar en
omfattande process som organisationer, grupper och individer maste utveckla stegvis. Arbetet
innefattar bade kring jamstalldhetsintegrering och konkreta atgarder samt mer subjektivt
forandringsarbete med arbetsplatskultur.

For att skaffa sig nodvandig kunskap bor organisationen inventera hur jamstalldheten ser ut pa
arbetsplatsen genom faktabaserad information om nulaget. Detta omfattar bade konsbaserad
statistik, totalt sett och med rollférdelning, samt medarbetares upplevda jamstélldhet. For att
kunna tolka resultatet kravs en jamstalldhetsanalys baserad pa baskunskap om normukritik,
maktordning och genus. Organisationen behover i de allra flesta fall da denna kompetens oftast
saknas internt vara 6dmjuk infor att inforskaffa kunskap och eventuell konsultation externt.

Effektivt jamstalldhetsarbete bygger pa kunskap och forstaelse. Kunskapen integreras i flera

forum utifran ett medvetet agerande: ledningsutbildning, ledarskapsutbildning,
medarbetardialog i grupp, medarbetarsamtal och det dagliga spraket pa arbetsplatsen.
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7. Slutsatser

| detta avsnitt presenteras ett antal slutsatser som fungerar som rekommendationer vad galler
att uppna en mer jamlik byggprocess. En bidragande orsak till den bristande jamstalldheten i
byggbranschen ar det glapp i kunskap om vad jamstalldhetsarbete &r och varfor det &r viktigt.
Det saknas dven praktiska jamstalldhetsatgarder forutom de initiativ som drivs av enskilda
foretag eller mycket brett av branschorganisationer. Det &r dessvérre stor avsaknad av
jamstalldhetsarbete i branschen brett, hos den stora massan av sma- och medelstora foretag.
De slutsatser som presenteras nedan pekar pa atgarder som tillsammans bidrar till att adressera
jamstalldhet i byggbranschen —for alla har allt att vinna pa en mer jamlik byggbransch.

Styr mot jamstalldhet

Effektivt jamstalldhetsarbete &r en ledningsfraga dar ett malinriktat arbete och ett strategiskt
beslut fran ledningen ar centralt for att uppna forandring. | detta arbete maste det finnas en
tydlighet utifran vad malet med arbetet &r och varfor arbetet genomfors samt beslut om aktiva
atgarder. En jamstalldhetsstrategi ska genomsyra allt, fran affarsstrategi till
rekryteringsstrategi. Grunden ar att kartlagga nuldget med avseende pa jamstélldhet for att
sedan ta ut riktningen framat. Implementering ar nyckeln. Genom ett tydlighet agerande fran
ledningen och god kunskap kring jamstalldhet och nyttan av mangfald skapas en riktning mot
Okad jamstalldhet!

Bygg kompetens

Effektivaste atgarden for ckad jamstalldhet & kunskap. Genom att medvetandegdra hur
normer, maktstrukturer och machokultur verkar och har inflytande skapas mojligheter till att
paverka och forandra. Grundlaggande kunskaper ar kritiskt for att kunna ifragasatta radande
situationer. Men det rdacker inte med enstaka informationstillfallen. Genus &r ett
kunskapsomrade i sig och behdver successivt inhdmtas over tid. Mest effektivt ar ocksa ett
aktorsinvolverat arbetssatt dar alla far arbeta med fragor kopplade till arbetssituationen. Med
en bred kunskapsbas i en organisation ges forutsattningar for en genomsyrande jamstélldhet
och inkluderande foretagskultur. Genom att ga fran att tycka och tro till att kunna och veta
bidrar 6kad kompetens till att skapa forandring!

En ny byggnorm

Machokulturen upplevs ndarmast cementerad i byggbranschen. Men det finns ett brett stod for
att overge denna bakatstravande del av byggkulturen, vilket andra branscher har lyckats med.
Bryt monster genom att aktivt arbete med en ny byggkultur och en ny byggnorm byggd pa
oppenhet, inkludering, vanlighet och lyhordhet. Har finns manga verktyg och metoder att ta
till: anvénd till exempel normkritisk rekrytering och infér en gemensam uppférandekod som
signeras pa arbetsplatsintroduktionen. Alla ska fa vara sig sjalva — men inte pa bekostnad av
andral

Agera - ta ansvar

Jamstélldhetsarbete &r inte det som sker nagon annanstans. Det pagar hela tiden, pa alla nivaer.
Organisationer, grupper och individer behdver ta ansvar och ta aktiv del i att vara inkluderande
och verka for jamlika forutsattning och arbetsklimat. Kunskap behéver integreras och alla
maste ta sitt ansvar i att verka for en inkluderande byggbransch. Ingen individ ar helt fordomsfri
och varje individ behdver darfor reflektera éver egna vérderingar och beteenden och hur det
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bidrar till den arbetsplatskultur som rader idag. Ansvar innebér att vaga se problemen, ta
initiativ for inkludering och sta upp mot odnskat beteende - alltid!

Still krav

Att stalla krav ar ett effektivt verktyg for att paverka och uppna en mer jamstalld byggprocess.
Kontraktet ar en central del i byggbranschen som styr och paverkar mycket. Genom
kravstallning i upphandlingen nar bestallaren hela projektorganisationen och entreprendrer har
i sin tur mojlighet att genom krav pa underentreprendrer paverka ytterligare. Bestallaren kan
genom kravstallning ocksa sprida kunskap och stotta leverantorerna for fa ett effektivare
gensvar och utveckla krav pa aktiva atgarder, dokumentation och uppféljning.
Diskrimineringslagen &r tydlig och konkret och att kravstalla utifran den ar en mojlig atgard
for att paverka. Att stalla krav utifran jamstéalldhet ar bade en skyldighet utifran lagkrav men
ocksa en mojlighet att uppna stora fordelar!

Fem myror ar fler dn fyra elefanter

| arbetet med 6kad jamstélldhet &r det viktigt att inse att forandringsarbete ar en process som
sker genom upprepade sma framsteg éver tid snarare an snabba gigantiska forandringar. Sma
insatser skapar ringar pa vattnet, andra initiativ kan knoppas av eller andra individer hanger pa
i utvecklingen. Det géller att ha respekt for att jamstalldhetsarbete skapar motstand. Men alla
sma steg tillsammans leder till stora forandringar. Trots allt ar ju alltid fem myror fler &n fyra
elefanter!
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