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Medarbetare och chefer i samhaéllsbyggnad har i de allra flesta fall goda
intentioner. De flesta av oss vill inte och tror inte att vi diskriminerar eller

beter oss rasistiskt.

DET AR TILL OCH MED SA att de flesta chefer tycker att
det finns ett starkt engagemang fran chefer och
ledning mot rasism. Aven om minoritetsgrupper
inte haller med &r det positivt. For det visar att det
finns en vilja att bekdmpa den rasism och exklu-
derande arbetsplatskultur som cheferna samtidigt
vittnar om finns.

RASISM AR ETT AV SAMHALLETS mest laddade #mnen. Det
kan verka utmanande att ta tag i men jag vet att vi
kan. Var bransch har exempelvis gatt fran en lag
medvetenhet om kdnsdiskriminering till en drama-
tiskt 6kad medvetenhet bland chefer om vikten av
att arbeta for 6kad jamstélldhet.

Och det &r just dar det maste borja — i en 6kad
medvetenhet om diskriminering.

Dessutom har vi inget val. Vi kan inte jobba
aktivt mot en diskrimineringsgrund och samtidigt
blunda for en annan. Det ar kontraproduktivt. Alla
de som inte tillhér normen och som branschen
sedan lange arbetar hart for att attrahera paverkas.
Nar de ser att det ar svarare att gora karridr for den
som inte tillhdr normen och att manniskor exklu-
deras pa grund av hudfarg eller utlandskt kling-
ande namn, riskerar de att vélja bort var bransch.

BYGGCHEFERNA AR EN ORGANISATION som véljer att inte
véja for de obekvdama och svara fragorna. Precis
som alla bra ledare vi foretréader vill vi vara en
organisation som &r modig och séger ifran nér
laget &r allvarligt. Nar ingen annan tar tag i de
uppenbara problemen gor vi det.

Vi a&r manga som léange anat att laget &r allvarligt

NU TAR VI BLADET FRAN MUNNEN OCH
SAGER SOM DET AR: DET FINNS RASISM PA
VARA ARBETSPLATSER OCH VI BEHOVER FA
BORT DEN.

nar det géller rasism i var bransch. Nu tar vi bladet
frdn munnen och sager som det &r: det finns
rasism pa vara arbetsplatser och vi behdver fa bort
den.

Det ar ett arbete som méste initieras av bransch-
ens féretagsledningar och involvera alla chefer
pa alla nivéer. | den har rapporten finns allt du
som chef behover for att ta ett steg mot en mer
inkluderande bransch.

Kajsa Hessel,
ordférande i Byggcheferna
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AMMANFATTNING

STORA SKILLNADER | HUR
VERKLIGHETEN UPPLEVS

L L
STARKT SVAGT

TRERRRRUUYD IR0

MANGA CHEFER upplever att engagemanget for att KVINNORNA, SOM | BRANSCHEN inte tillh6r normen, &r inte
stdvja och forebygga rasism pa deras arbetsplatser  lika positiva som mannen. Drygt sex av tio kvinnor
ar starkt. Drygt sju av tio chefer anser att detta anser att engagemanget ar ganska eller mycket
engagemang &r ganska eller mycket starkt. starkt. Knappt tre av tio kvinnor, 26 procent, anser

att det &r ganska eller mycket svagt.

FA FORETAG MATER DISKRIMINERING

Manga foretag kartlagger eller mater inte
forekomsten av etnisk diskriminering. Bara fyra av tio
chefer svarar att det sker hos dem. Fragan ar darfor
befogad; hur vet vi att etnisk diskriminering inte

forekommer?
FA CHEFER, sex procent, upplever att etnisk 6 /0
diskriminering férekommer pa arbetsplatsen. AV CHEFERNA

. UPPLEVER ATT ETNISK
VAR FJARDE CHEF har upplevt nagon form av rasism DISKRIMINERING
eller diskriminering under sin tid i branschen. Y
Av dessa har 18 procent upplevt diskriminering FOREKOMMER.

kopplat till etnicitet eller liknande.

DET AR TYDLIGT ATT KVINNOR i hdgre grad uppfattar och
upplever diskriminering. 38 procent av kvinnorna
har upplevt ndgon form av diskriminering under sin
tid i branschen.
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GRUND

BYGGCHEFSBAROMETERN 2021, DELRAPPORT 8

BYGGCHEFSBAROMETERN 202! Zr en undersokning
genomfdrd av Novus pad uppdrag av Byggcheferna,
branschféreningen for chefer och ledare inom
samhéllsbyggnad med 17 000 medlemmar.

Syftet med understkningen ar att fa kunskap om
chefernas uppfattning om hur samhéllsbyggnad
som bransch utvecklas inom omradena jamstalldhet,
mangfald, etik, ledarskap och sékerhet. Malet &r att
fa en bild av var branschen star i dessa omraden,
alla viktiga for att 6ka branschens fortroende.

Undersokningen &r genomford via webbinter-
vjuer i mars 2021. Utskick gjordes till hela Bygg-
chefernas medlemsregister som uppgar till 15 750
medlemmar med fungerande e-postadresser.

Antal svar i undersdkningen &r 2 048 vilket
motsvarar en svarsfrekvens pa 13 procent. Profilen
pa de som har besvarat understkningen stammer

MAN 90 % KVINNOR 10 %
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vél 6verens med profilen for branschen och
medlemmarna totalt sett.

Svaren i undersokningen presenteras i ett antal
delrapporter varav denna &r en.

STIFTELSEN ALLBRIGHT. Fragorna knutna till denna
delrapport om etnisk diskriminering &r framtagna
i samarbete med stiftelsen Allbright som aven
medverkar som experter inom mangfald i tolkning
och analys i denna rapport.

Allbright ar en partipolitiskt obunden och icke-
vinstdrivande stiftelse som arbetar fér jamstalldhet
och mangfald pa ledande positioner. Stiftelsen
kartlagger kontinuerligt naringslivets lednings-
grupper och styrelser for att belysa frdgan om
representation. Allbright utbildar och stéttar
foretagsledare och medarbetare med verktyg for
att sjélva driva férandringen. De arbetar for att
foretag ska rekrytera pa meritokratiska grunder och
se potentialen i hela befolkningen.

DE SVARANDES BAKGRUND. 75 procent av de svarande

har personalansvar antingen permanent i sin
chefstjénst eller i projekt.

DELBRANSCH

ALDER
-39 &r

40-49 &r

50-59 &r
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FAKTA OM MANGFALD
INOM SAMHALLSBYGGNAD

INOM SAMHALLSBYGGNAD finns cirka 500 000 anstéllda
varav byggverksamhet har i sérklass flest anstéllda.
Branschen réknas till en av de mest mansdomi-
nerade. Av yrkesarbetare inom byggsektorn utgor
kvinnor bara 1,7 procent enligt fackférbundet
Byggnads statistik. Totalt sett &r andelen kvinnor
inom samhallsbyggnad strax under 20 procent
visar statistik frdn organisationen Byggforetagen.
Bland cheferna inom samhallsbyggnad &r enligt
Byggféretagen tio procent kvinnor.

Enligt SCB! &r andelen utrikes fodda i yrken
inom byggverksamhet och tillverkning cirka 18
procent.

' SCB, https://bit.ly/3cew8Mc

KOMMENTAR FRAN ALLBRIGHT

Majoriteten av de som bes
normen; 90 procent ar ma

aldrarna 50-59 &r. Oftast

inte medvetet, dﬁt sker om OFTAST SKER DISKRIMINERING INTE
el s 2o MEDVETET, DET SKER OMEDVETET

Enkelt forklarat innebar PA GIlllNIl [\) PH“GESSEH SIIM
pgrs_"”e' ide“gﬁefar__ﬁig = HOMOSOCIALITET OCH OMEDVETNA
paminner om dem sjalva. roHBOMAR

kanslan av fértroende som
ar svar att konkurrera med.
bra eller battre meriter risk
bort pa grund av sadant he
paverka.

Homosocialitet' paverka
blir rekryterad och befordre
aven arbetsplatskulturen.
blir till norm, som féredrar «
varandra. Grupper som a
tvingas anpassa sig for att
accepterade, ofta pa beko
vélméende och férmaga at
allt som oftast accepteras
det har sattet blir homoge

' Las mer om homosocialitet hi
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VAD AR DISKRIMINERING?

ORDET DISKRIMINERING' innebar forenklat att en person
blir missgynnad eller krénkt och det finns ett sam-
band med en av de sju diskrimineringsgrunderna:

- Kén ATT EN ARBETSSOKANDE

* Konsoverskridande identitet eller uttryck HARETT UTLANDSKT o
: Eter}ilzli(otrllnzltl):rg::r:an trosuppfattning KLINGANDE NAMN OCH DARFOR
» Funktionsnedsttning INTE KALLAS TILL INTERVJU

* Sexuell laggning AR EXEMPEL PA SANT SOM KAN
" Alder VARA DISKRIMINERING.

Om en héndelse &r diskriminering beror pa den
enskilda situationen. Hér f6ljer ndgra exempel pa
sadant som kan vara diskriminering:

= En arbetsgivare avbryter en provanstéllning
nar den anstéllda berattar att hen &r gravid.

= En arbetsgivare uppfattar att en arbets-
sOkande har ett utlandskt klingande namn
och viljer darfor att inte kalla hen till intervju.

= En fabrik krdver att alla anstéllda méaste ha en
viss kroppslangd.

' Kélla: DO, https://bit.ly/3peY5J4

1
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STARKT STOD FRAN
LEDNINGEN MOT RASISM

SAMHALLSBYGGNADSSEKTORN ARBETAR sedan lange med
att férandra den skeva kdnsbalans som rader och
oka jamstélldheten. Tidigare understkningar visar
att det finns ett stort engagemang och en stark
medvetenhet om betydelsen av att arbeta for att
fler kvinnor ska arbeta pa alla olika positioner i
sektorn. Men hur starkt &r engagemanget nar det
kommer till att ka méngfalden bland medarbetar-
na pa andra sétt an kopplat till kon?

Vi fragade darfér cheferna hur de i praktiken
upplever engagemanget fran ledningen dar de
arbetar nar det galler att forebygga och stavja
rasism och etnisk diskriminering.

Drygt sju av tio chefer anser att detta engage-
mang ar ganska eller mycket starkt. 40 procent

svarar att det dr ganska starkt och 32 procent att
det ar mycket starkt.

Ytterst fa svarar att engagemang ar mycket
svagt medan elva procent bedémer att det &r
ganska svagt. Femton procent har ingen uppfatt-
ning.

Pa denna fraga svarar de chefer som &r kvinnor
nagot annorlunda och &r inte fullt sa positiva som
méannen. Drygt sex av tio kvinnor anser att engage-
manget ar ganska eller mycket starkt. Drygt var
fjarde kvinna, 26 procent, anser att det &r ganska
eller mycket svagt.

Bland delbranscherna &r bygg och anldaggning
mest positiva till engagemanget medan tekniska
konsulter ar minst positiva.




DIAGRAMI.  Hur upplever du i praktiken engagemanget fran ledning och chefer nér det géller att férebygga
och stédvja rasism och etnisk diskriminering? Ar engagemanget ...

MYCKET STARKT : 33 %

STARKT 41 %

GANSKA SVAGT 10 %

,2 %

MYCKET SVAGT © 2%
3%

VETEJ 15 %

© ||||||

0 20 % 40 % 60 %

I TOTALT MAN [l KVINNA

KOMMENTAR FRAN ALLBRIGHT ,!

DET AR TYDLIGT ATT KVINNOR, EN GRUPP
SOM SJALVA RISKERAR ATT DRABBAS

AV DISKRIMINERING, INTE HAR SAMMA
FORTROENDE FOR LEDNINGENS ARBETE
MED ATT STAVJA RASISM.

Det ar tydli
sjalva risker.
inte har sa
arbete med
och etnisk
moter mer
samma utst
byggande
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TYDLIG UPPFATTNING ATT
DISKRIMINERING INTE SKER

@ JA

® NEJ VET EJ

DISKRIMINERAS MANNISKOR i branschen pa grund av
en frdn normen avvikande kulturell eller etnisk
bakgrund som hudférg, namn, sprék, religion eller
liknande?

Mot bakgrund av att engagemanget mot
rasistiska uttryck upplevs starkt &r det inte sa
forvanande att manga chefer svarar att de inte
upplever att ménniskor diskrimineras pa sadana
grunder.

83 procent av cheferna svarar att rasism eller
etnisk diskriminering inte forekommer i deras
organisation. Elva procent vet inte och sex procent
svarar ja. Svaren fordelar sig relativt lika mellan
delbranscherna.

DIAGRAM2. Har det enligt din uppfattning under de senaste 12 manaderna férekommit rasism och/eller
diskriminering baserat pé etnisk och/eller kulturell bakgrund (etnicitet, bakgrund, religion,
hudfarg, sprék, namn och s vidare) i er organisation?

SAMMA MONSTER SERVI nir vi ber de svarande
beddma nagra olika uttryck fér diskriminering pa
deras arbetsplatser. Sex av tio chefer anser att
faktorer som hudférg, namn, sprak, religion och
liknande, i praktiken inte spelar nagon roll pa deras
arbetsplatser. Fjorton procent anser att det visst
spelar roll.

Knappt en fjardedel av cheferna menar
att andelen personer med annan etnisk eller
kulturell bakgrund &n den rddande normen é&r
ungefdr samma pé alla nivaer i bolaget. Fler, 36
procent, menar tviartom att férdelningen inte ar
densamma. Femton procent av cheferna kan
inte svara.

Drygt halften, 53 procent, svarar att det inte
ar svarare att komma in i gemenskapen i arbets-
gruppen fér de som befinner sig utanfér den
rddande normen. En femtedel menar att det &r
svarare.

Drygt halften, 54 procent, menar att det inte &r
svarare att bli rekryterad om man inte tillhér normen

medan 16 procent anser att det stdmmer att det
da ar svarare.

66 procent haller inte med om att det &r svérare
att fa tillgang till kompetensutveckling om man inte
tillhdr normen medan atta procent tror att det ar
svarare.

Svaren skiljer sig vésentligt i den grupp chefer
som angivit att det har forekommit etnisk/rasistisk
diskriminering pé arbetsplatsen. Bland dem
svarar halften att det ar svarare att komma in i
gemenskapen om man har en annan kulturell eller
etnisk bakgrund. 37 procent av dem svarar att
det ar svarare att bli rekryterad om man inte tillhor
normen och 19 procent att det da &r svarare att fa
tillgang till kompetensutveckling.

P4 tva delfrdgor svarar de hogsta cheferna
vésentligt annorlunda. Fler av dem anser att etnisk
eller kulturell bakgrund inte spelar ndgon roll
och att andelen personer med annan etnisk eller
kulturell bakgrund dan normen ar ungefar samma pa
alla nivaer i bolaget.
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DIAGRAM3 | vilken utstrackning anser du att féljande beskrivningar stimmer med hur det &r pa din
arbetsplats? Vi fragar inte efter dina vérderingar utan hur det &r i praktiken pa din arbetsplats.
P& min arbetsplats ...

... spelar etnisk och/eller kulturell bakgrund (hudférg, namn, sprék,religion eller dylikt) inte nigon roll.
i : H H H : Ja Nej

... ar andelen personer med en annan etnisk och/eller kulturell bakgrund &n den rddande normen ungefér

samma pa alla nivaer i bolaget.
: : : : Ja Nej

... ar det svarare att komma in i gemenskapen i arbetsgruppen om man inte tillhoér den rddande normen
for kulturell och/eller etnisk bakgrund (hudfirg, namn, sprék, religion eller dylikt).

: : Ja Nej
4 17 % 20 % 32 % 21%

... &r det svérare att bli rekryterad om man inte tillhér den rddande normen f&r kulturell och/eller etnisk
bakgrund (hudférg, namn, sprak, religion eller dylikt)
: ; : ; { la Nej

... ar det svérare att fa tillgang till kompetensutveckling om man inte tillhér den rddande normen f&r
kulturell och/eller etnisk bakgrund (hudférg, namn, sprak, religion eller dylikt)

H Ja Nej
2069 [ [) 28 9
6% 18 % 38 % 8 %

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

20 % 41 %

3 21 % 25 %

2 14 % 20 % 31 %

Il Stammer helt och hallet ] Stammer [ Varken stammer eller inte stimmer [l Stammer inte
Il Stammer inte alls [ Vetej

KOMMENTAR FRAN ALLBRIGHT

Att 14 procent av c
eller kulturell bakgru
diskriminering sann
organisation idag.
Att 20 procent a
komma in i gemens
det &r svarare att bli
hor normen ar exem
diskrimineringslagst
uppgifter stéllda mo
uppger att det forek
tyder pa att det finn
diskriminering inneb
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FA FORETAG
KARTLAGGER RASISM

UPPFATTNINGEN OM ATT etnisk diskriminering inte
forekommer i ndgon storre utstrackning ar tydlig. 0

Samtidigt uppger bara fyra av tio chefer att 4 6 A,
forekomsten av rasism och etnisk diskriminering

kartlaggs genom enkater, statistik eller liknande. JA, DISKRIMINERING 0
35 procent av cheferna svarar att sddan KAH'"_AGGS_ 2 8 A’

kartlaggning inte gors och 25 procent vet inte.

| undersdkningen sticker fastighetsbranschen (FASTIGHETS' JA. DISKRIMINERING
. 1)
ut som den delbransch dar kartlaggningar oftare BMNSCHEN) KAH“.AGGS
gors; 46 procent svarar sa. Installation sticker :
tvartom ut som den delbransch dar kartlaggningar (INSTAI.I.ATIIJN)

gors minst ofta; bara 28 procent svarar ja pa
fragan.

DIAGRAM 4. Kartldggs foérekomsten av rasism och etnisk diskriminering pa nagot satt pa din arbetsplats
(enkéter, intervjuer, fokusgruppssamtal, statistik baserad péa etnisk bakgrund)?

oA i 39 %

NEJ 36 %

VETEJ i 25 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

[ TOTALT MAN [ KVINNA
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DIAGRAM 4B DELBRANSCHER
JA, férekomsten av rasism och etnisk diskriminering (enkéter, intervjuer, fokusgruppssamtal, statistik
baserad pé etnisk bakgrund) kartliggs pa nagot sitt pa min arbetsplats?

Il BYGG- OCH ANLAGGNING [ INSTALLATION FASTIGHET [ TEKNISK KONSULT [ ANNAT

DIAGRAM4C DELBRANSCHER
NEJ, férekomsten av rasism och etnisk diskriminering (enkéter, intervjuer, fokusgruppssamtal, statistik
baserad pé etnisk bakgrund) kartlaggs inte p& nagot sitt p& min arbetsplats?

Il BYGG- OCH ANLAGGNING [ INSTALLATION FASTIGHET [ TEKNISK KONSULT [ ANNAT

KOMMENTAR FRAN ALLBRIGHT ,’

SIFFRORNA TALAR SITT TYDLIGA SPRAK -
ALLTFOR MANGA FORETAG SAKNAR RUTINER
FORATT FANGA UPP FOREKOMSTEN AV
RASISM OCH DISKRIMINERING.

Mer &n var tred]
platsen inte kartl
rasism och diskr
ning gér det inte
diskriminering in
tydliga sprak — a
rutiner for att fan
rasism och diskr
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4%

AV MANNEN
SVARAR ATT DE

INTE UPPLEVT
DISKRIMINERING.

-‘

AV KVINNORNA

SVARAR ATT DE

INTE UPPLEVT
DISKRIMINERING.

Ni\_l_lA EN FEMTEDEL HAR
SJALVA UPPLEVT RASISM

MOT BAKGRUND AV att de svarande inte upplever att
etnisk diskriminering férekommer i branschen i
sarskilt stor utstrdackning, &r det férvanansvart
manga av cheferna, 18 procent, som sjélva upplevt
rasism eller etnisk diskriminering. De har visser-
ligen fatt ta stéllning till om det skett ndgon géng
under hela deras tid i branschen (inte de senaste
12 manaderna som i andra frdgor) men det &r 4nda
en relativt hdg siffra.

Kvinnor svarar i vdsentligt hogre grad att de
sjélva upplevt annan diskriminering; 21 procent

14

svarar s vilket kan jamféras med sex procent av
ménnen. Det gor att sammantaget 38 procent av
kvinnorna har upplevt ndgon form av diskrimi-
nering under sin tid i branschen.

74 procent av mdnnen svarar att de inte upplevt
diskriminering av nagot slag. Motsvarande siffra for
kvinnorna &ar 57 procent.

Att chefer sjélva upplevt etnisk diskriminering
ar vanligast i bygg och anlaggning dar 19 procent
svarar sa. Siffran ar lagst inom fastighetsbranschen
dér 13 procent svarar ja.
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DIAGRAM 4. Har du sjélv upplevt rasism och/eller etnisk diskriminering baserat p& exempelvis etnicitet,
ursprung, kultur, namn, hudfarg, sprak etcetera under din tid i branschen?

JA 18 %

NEJ,
MEN ANNAN
FORMAV : 6%
DISKRIMINERING

NEJ

VETEJ | 2%

4 %

0% 20 %

[ TOTALT

ATT KVINNOR | HOGRE GRAD UPPLEVT
DISKRIMINERING INDIKERAR ATT DET

AR SVARARE FOR DEM SOM BRYTER MOT
NORMEN ATT TRIVAS OCH GORA KARRIAR
INOM BRANSCHEN.

74 %

40 % 60 %

MAN [ KVINNA

KOMMENTAR FRAN ALLBRIGHT

Var fjarde
av rasism
tid i brans

besvarat €
de upple
kvinnor i
indikerar &

SVART PA VITT OM RASISM



N-ORDET ELLER LIKNANDE ~ BEHOVT LYSSNA PA KUNDER SOM AGERAR

ORD AR INTE OVANLIGT KOMMENTARER OM RASISTISKT OCH INTE VILL
FOREKOMMANDE | KVINNOR OCH INVANDRARE.  HA MED MEDARBETARE ATT
BRANSCHEN, KANSKE BLIVIT ASIDOSATTNARJAG ~ GORA SOM HAR UTLANDSKT

FRAMST BLAND DEALDRE.  SAGT IFRAN. URSPRUNG.

RASISTISKA SKAMT
ETT VANLIGT UTTRYCK

CHEFERNA HAR | UNDERSOKNINGEN givit exempel pa "Om man beréttar att man anstallt en ny person
rasistiska uttryck och etnisk diskriminering som de och denna person inte har ett svenskklingande
har stétt pa. Bland svaren finns exempelvis: namn sa blir det diskriminerande kommentarer.”

"Behovt lyssna pad kommentarer om kvinnor

och invandrare. Blivit sidosatt nér jag sagt

ifrdn.
"Generaliserande skamt om utlédndsk arbets-

kraft. Forutfattade meningar om utlandsk

arbetskraft.
Kommentarerna vittnar om rasistiska uttryck,
regelratt diskriminering och att personer
blivit sidosatta nér de sagt ifran. Sadana

"Har haft medarbetare som protesterat nar
avvikande namn kommit upp pa jobbstkande.

"Kunder som agerar rasistiskt och inte vill ha uttryck skapar en kultur dér farre vagar saga
med medarbetare att géra som har utldndskt ifran och flagga for oegentligheter. En dalig
ursprung.”’ kultur leder till férsamrat rykte vilket i sin tur

leder till att kompetent arbetskraft véljer bort
branschen. Studier visar att for att skapa en
inkluderande arbetsplatskultur &r det av stor
vikt att det rader nolltolerans mot trakasseri-
"Personer med utlandsk bakgrund talas det illa er och diskriminerande beteenden.

om, dom anses inte lika duktiga.”

"N-ordet eller liknande ord &r inte ovanligt
férekommande i branschen, kanske framst bland
de dldre!”
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.. MEN AR DE

FRAN BYGGCHEFERNAS GENOMFORDA KARTLAGGNING av
graden av machokultur, Machoindex', vet vi att
diskriminerande skamt ar vanligt i alla delar av
samhallsbyggnadssektorn.

Enligt sju av tio chefer fdrekommer diskriminer-
ande skamt pa arbetsplatsen. Skamt om kvinnor
ar allra vanligast. Drygt sju av tio chefer svarar att
skéamt om kvinnor férekommer pa arbetsplatsen.
Skamt om etniskt ursprung &r néstan lika vanligt
tatt foljt av skamt om sexuell laggning.

Atta procent av cheferna uppger att skdmt om

etniskt ursprung forekommer ofta eller mycket ofta.

| gruppen yngre an 40 ar &r det dubbelt sa vanligt
att man anser att sddana skamt férekommer ofta
eller mycket ofta.

Enligt samma kartlaggning &r det inte sarskilt
vanligt att man sager ifrdn vid beteenden som inte
ar acceptabla. En tredjedel av cheferna i samhalls-
byggnad svarar att kollegor och chefer séllan eller
aldrig sager ifran.

! Byggchefernas Machoindex 2020, S& mycket macho

I7

T OLAGLIGT?

AR SKAMT OCH JARGONG VERKLIGEN OLAGLIGT? Hur allvarligt
ar det att skdmta diskriminerande, exempelvis om
etniskt ursprung?

| Sverige har vi en diskrimineringslagstiftning
som innebdr att arbetsgivare dvs chefer ska se
till att arbetsférhallandena passar alla anstéllda
utifrdn sju olika diskrimineringsgrunder. De ar kén,
kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning, sexuell laggning och alder.

Myndigheten, DO, &r tydlig med att ansvaret
bland annat omfattar hur jargongen pa arbets-
platsen ar och att rasistiska, sexistiska eller pa
annat sétt nedséattande skamt inte ar tillatna.

Det som kan verka oskyldigt kan vara forsta
steget i en trappa av allt grévre uttryck. Begréns-
ande normer kring kon, etnicitet och annat kan
leda till att skamt, skallsord och en tystnadskultur
uppfattas som det normala. Den kan i sin tur leda
till krankningar och trakasserier. | varsta fall till vald.

For att f& stopp pa det hdr maste vi ta tag i
tidiga tecken pa dalig jargong. Alla kan vara med
och bryta invanda monster. Uttrycket "Det borjar
med mig” handlar om att se sina egna vanor och
beteenden och handla annorlunda, till exempel att
sdga ifrn vid ett rasistiskt skamt.
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UTBILDNING OCH KONKRETA
ATGARDER EFTERLYSES

FOR ATT CHEFERNA |4ttare ska kunna motverka och

forebygga rasism och etnisk diskriminering finns 2 B%

det tre atgarder som cheferna 6nskar sig mest:
utbildningsinsatser f6r medarbetare och chefer EFTERLYSER

sDamt enllhandlingsplan mfed konkreta itgéirderl.( ” UTBILDNINGINSATSER 22%

et vanligaste svaret pa fragan om vad som skulle 8

underlatta fér cheferna 4r dock att de inte vet; 33 FOR Aﬂggninu VILLSEEN
HANDLINGSPLAN

procent svarar si.
MED KONKRETA
ATGARDER

DIAGRAMG. Vad skulle gora det lattare for dig i din chefsroll att motverka och férebygga rasism och
diskriminering baserad pa etnisk bakgrund i din organisation?

Utbildningsinsatser fér medarbetare.
Handlingsplan med konkreta atgérder.
Utbildningsinsatser for chefer.

Stod for att sékerstélla en fordomsfri rekrytering.
Konkreta mal for en 6kad representation.
Verktyg for att méta och folja upp rasism och

diskriminering baserad pa etnisk bakgrund.

Tillgang till sarskilt expertstdd i form
av HR eller extern konsult.

Siffror och statistik pa hur
utbredd diskrimineringen &r.

Annat.

Vet ej.

0% 20 % 40 %
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ENLIGT DISKRIMINERINGSLAGEN SKA ALLA FORETAG ARBETA MED AKTIVA ATGARDER FOR
ATT FOREBYGGA DISKRIMINERING PA ARBETSPLATSEN.
HAR FORETAGET FLER AN 25 ANSTALLDA SKA VARJE STEG OCKSA DOKUMENTERAS.

Cheferna menar att utbildningsinsatser och
konkreta handlingsplaner skulle underlatta i
arbetet mot rasism och etnisk diskriminering.
Men enligt diskrimineringslagen' ska alla
foretag arbeta med aktiva atgarder for att
forebygga diskriminering pa arbetsplatsen. Har
foretaget fler &n 25 anstéllda ska varje steg
ocksa dokumenteras.

' Om diskrimineringslagen: https://bit.ly/3cg1thx

Kortfattat innebar aktiva atgérder att arbetsgivare
maste:

1. Undersoka risk for diskriminering och
trakasserier.

2. Analysera orsakerna till de risker och
hinder som upptéacks.

3. Genomftra konkreta atgarder for att
férebygga diskriminering och trakasserier.

4. Folja upp och utvérdera arbetet
kontinuerligt.
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JTSATSER |

BARA EN ASIKT ATT
RASISM INTE PAGAR

Byggchefsbarometern 2021 visar att kunskapen ar lag bland chefer i
samhallsbyggnadssektorn om vad etnisk diskriminering ar och vilket
ansvar arbetsgivare har. Trots att fa foretag kartlagger eller mater
forekomsten av etnisk diskriminering anser de flesta chefer att etnisk
diskriminering inte forekommer pa arbetsplatsen.

DE BASERAR ALLTSA SVARET pa den egna upplevelsen
vilket tyder pa en l&g grad av medvetenhet.
Diskriminering sker ofta omedvetet pa grund av
processer som homosocialitet och omedvetna
férdomar.

Undersokningen indikerar att det finns orovéck-
ande mycket diskriminering av etnisk och rasistisk
karaktar i branschen. Nolltolerans mot alla former

uppfattar darfor i hogre utstrackning den diskrimi-
nering som omger dem.

Aven det faktum att den grupp chefer som
angivit att det har férekommit etnisk/rasistisk
diskriminering pa arbetsplatsen betydligt oftare
svarar att manniskor diskrimineras pa grund av
etnisk bakgrund vittnar om det.

Det &r ocksa orovéckande att kvinnorna

upplever en s& hdg grad av diskriminering i nAgon
form. Aven diskriminering som inte drabbar dem
som individer riskerar att skramma bort dem fran

av diskriminering maste vara malet och det har
branschen langt kvar till.
Har &r morkertalet sannolikt mycket stort.

Det vittnar bland annat kvinnorna och de yngre branschen.
i undersokningen om; de utgdr inte normen och

TROTS ATT FA FORETAG KARTLAGGER * -
ANSER DE FLESTA CHEFER ATT .S
ETNISK DISKRIMINERING
INTE FOREKOMMER PA

ARBETSPLATSEN.

20
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GARDER

OKA KUNSKAPEN
OCH JOBBA LANGSIKTIGT

Samhdllsbyggnadssektorn har ett strukturellt problem som behdver I6sas
med kulturforandringar och ledarskap. Det ar ett langsiktigt arbete som
maste initieras och ledas av foretagens hdgsta ledningar och involvera

alla chefer.

FORETAGSLEDNINGAR MASTE ARBETA med att 6ka
kunskapen om vad diskriminering innebar. Att ar-
beta kunskapshdojande &r en forsta viktig grundsten
for att sedan kunna arbeta med riktade insatser.
Vet inte gruppen om vad som utgér diskrimine-
ring &r det svart att skapa aktiva atgarder for att
motverka det.

DET HAR BEHOVER FORETAGSLEDNINGEN GORA:

KARTLAGG OCH UNDERSGK ETNISK DISKRIMINERING. Sverige
har nagra av varldens mest langtgaende lagar mot
diskriminering. Vi har dock flertalet ganger kritiser-
ats av stora, internationella aktérer som FN och

21

Europeiska radet for att inte gora tillrackligt for att
synliggdra villkoren f&r olika grupper som riskerar
att drabbas av diskriminering. | Sverige har vi en
vana att kartldgga diskriminering baserat pa framfor
allt kon. Tack vare kénsupp-

delad statistik har vi i Sverige kunnat synliggora
oréttvisor och ta stora kliv i arbetet for 6kad
jamstalldhet.

GOR EN HANDLINGSPLAN med konkreta atgérder.
Foretag ska enligt lag arbeta med att eliminera
diskriminering. Utan data ar det svart att pavisa att
diskriminering faktiskt sker och att veta var féretag
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och ledare ska rikta sina insatser. Ett férsta steg
for att jobba med insatser och atgérder &r darfor
att kartlagga férekomsten av etnisk diskriminering.
Nésta steg ar att skapa handlingsplaner som &r
konkreta och tydliga. For att skapa féréandring
behdver ledningsgrupp och vd vara ansvariga fér
atgdrderna i handlingsplanen samt avsatta budget
och resurser.

FOLJ UPP OCH UTVARDERA KONTINUERLIGT. Forskning visar
att for att skapa en mer inkluderande arbetsmiljo
for alla maste foretagsledningen hallas ansvarig.
For att géra det behover handlingsplan och initiativ
foljas upp och utvarderas kontinuerligt. Det vill
sdga: fortsétt att kartlagga och undersoka etnisk
diskriminering I6pande for att mata framsteg och
ha mojlighet att styra era insatser dér de ger mest
effekt. Kommunicera allt arbete ni gor i organisa-
tionen.

ENGAGERA CHEFERNA och &g kulturférandringen i
toppen. For dig som &r chef pa den hgsta nivan
i foretaget, téank pa att kulturférandringar ar ett
langsiktigt arbete som maste initieras och ledas
av foretagets hogsta ledning. Utbilda chefer och
medarbetare i ett antirasistiskt arbetssétt. Att
involvera och halla samtliga chefer ansvariga &r en
framgangsfaktor for att skapa en mer inkluder-
ande arbetsmiljo. Alla ledare behdver arbeta
med fradgorna for att skapa féréndring — inte bara
personalavdelningen/HR.

Om du som foretagsledare menar allvar med
arbetet for att skapa en antirasistisk arbetsplats

KOMMENTAR FRAN ALLBRIGHT

En effektiv metod for att belysa orattvisc
vara att samla in jamlikhetsdata. Jamlikh
ar en metod som foresprakas och reko
deras av samtliga internationella, region
europeiska organisationer inom struktu
for FN-, EU- och Europaradet. De ar da
som bygger pa sjalvidentifikation, frivillig
samtycke och anonymitet. Det ar en me
att pa ett rattssakert, etiskt och vetensk
satt ta fram kunskap om levnadsvillkore
olika grupper, baserat pa de sju grunde
for diskriminering. | praktiken innebar de
personer med hjélp av sjalvskattning be
fragor om sig sjélva med utgangspunkt
diskrimineringsgrunderna. Allbrights de
av jamlikhetsdata utgéar fran internatione
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behdver du ge rost at synliga minoriteter. Men
forlita dig inte pa dem att driva arbetet for inkluder-
ande arbetsplatser — ansvaret ligger pa alla
medarbetare.

SAKERSTALL EN ANONYM VISSELBLASARFUNKTION. Om det
inte redan finns ett sétt for alla medarbetare och
chefer att utan radsla for repressalier rapportera
misstankar och oegentligheter behover en saddan
inféras.

RUSTA CHEFERNA MED ETT MODERNT LEDARSKAP. Chefer

i samhaéllsbyggnad har komplexa uppdrag men
manga ganger saknar de kunskap och utbildning i
att leda manskliga resurser. Atgérda det! Gor det
mojligt for chefer pa alla nivéer i féretaget att arbe-
ta férebyggande och bygga sunda féretagskulturer
dar alla kan trivas och samarbeta, och déar individer
kan prestera efter basta formaga.

EN EFFEKTIV METOD FOR ATT BELYSA
ORATTVISOR KAN VARA ATT SAMLA IN
JAMLIKHETSDATA SOM ALDRIG KAN
KOPPLAS TILL ENSKILDA PERSONER.




FORSLAG

DET HAR KAN DU SOM ENSKILD CHEF TA TAG |

M SPELREGLERNA TILLSAMMANS

STOPPA JARGONG DIREKT!

Ta de forsta tecknen pa dalig
jargong och beteende pa allvar.
Horde du precis nagon dra

ett rasistiskt skamt eller bete
sig illa? Sag ifran och markera
vénligt men bestéamt att det inte
ar ok.

STARK DEN TYSTA MAJORITETEN

Stéark den tysta majoriteten sa att fler vagar resa sig upp och séaga
ifrdn nar nagon beter sig illa eller séger nagot krdnkande. Om du som
chef vagar, vdgar manga andra ocksa resa sig upp. Kom ihag att de
flesta ar pa din sida. Vill du ha tips pa hur du sager ifran, se tio satt

har: http://alltviintepratarom.se/filmer/

SKAMTA SA ALLA KAN SKRATTA

Lar er skdmta sa alla kan skratta.

Roliga skdmt &r skamt som inte
kranker och som alla kan skratta
hjartligt at. Nar ndgon drar ett
diskriminerande skamt 14t bli att
skratta sjalv och s&g ifran. Vill du
ha tips, se har:
https://youtu.be/N3iQuhQes8E

DRIV PROJEKT LOKALT

Det réacker inte att ni har en
vérdegrund och policyer som
faststallts langt ifrdn dem de
berér. Som chef kan du anvanda
sadant som verktyg men du be-
hover gora dem relevanta for just
de situationer och de beteenden
som géller dina medarbetare.

For den som vill bli medveten om de omedvetna fordomar hen bar pa har

Harvard tagit fram test:

https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html
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bygg
cheferna

EN BRANSCHFORENING INOM LEDARNA

Byggcheferna &r en branschférening inom Ledarna med 17 000 medlemmar
— chefer inom alla delar av samhallsbyggnad och pa alla nivaer.

Alla vinner pa ett bra ledarskap — vi jobbar for att samhallsbyggnad ska ha
varldens bésta chefer.

You

byggcheferna.se

Byggcheferna c/o Ledarna, box 120 69, 102 22 Stockholm, 08-598 99 000, byggcheferna@ledarna.se



