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Förord 

Det här examensarbetet har utförts hos NCC Building i Örebro som en del av en 

högskoleingenjörsutbildning med inriktning byggteknik vid Örebro universitet. 

Ett stort tack till våra handledare Lars G Johansson och Jaqueline Kristersson på NCC Building 

Örebro/Värmland samt Mats Persson, universitetsadjunkt på institutionen för naturvetenskap och 

teknik vid Örebro universitet.  

Vi vill även tacka alla på NCC som ställt upp på intervjuer och svarat på vår enkätundersökning. 

Natalie Berger och Linus Eberhardsson 
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Sammanfattning 

Byggbranschen är mansdominerad och präglas av bristande mångfald. Undersökningar visar att 

machokultur och hård jargong leder till att många lämnar branschen. 

NCC är en av de största aktörerna på den svenska byggmarknaden och syftet med arbetet var att 

undersöka hur NCC Building Örebro/Värmland arbetar med mångfaldsfrågor och vilka resultat 

det gett. Som en del av arbetet har även medarbetarnas inställning till mångfald samt skillnader 

mellan länen vad gäller mångfald bland de anställda undersökts. 

Datainsamling har skett genom litteraturstudier, intervjuer och en enkätundersökning. 

Intervjupersoner valdes ut utifrån deras roll i företaget eller specifika projekt. 

En kvantitativ undersökning genomfördes för att undersöka den etniska mångfalden inom 

avdelningen och för att undersöka medarbetarnas uppfattning om arbetsmiljön och inställning till 

mångfald och jämställdhet. 

Undersökningen visar att NCC arbetar aktivt med frågor rörande mångfald, jämställdhet och 

inkludering vilket med stor sannolikhet bidragit till en bättre psykosocial arbetsmiljö. Det 

framgår dock att machokultur och hård jargong fortfarande existerar på arbetsplatserna. 

Resultatet av undersökningen tyder även på att en majoritet av medarbetarna är positivt inställda 

till mångfald och jämställdhet i branschen samt att de är villiga att arbeta med frågorna. 

Det finns tydliga skillnader mellan länen beträffande mångfald bland de anställda. 

Undersökningen visar att en större andel kvinnor inom produktionen i Värmland sannolikt 

bidragit till en positiv kulturförändring och bättre psykosocial arbetsmiljö i jämförelse med 

Örebro. 

 

 

Nyckelord: mångfald, byggbranschen, NCC, machokultur, jämställdhet 
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Abstract 

The construction industry is male-dominated and suffers from a lack of diversity. Studies have 

shown that macho culture and a rough jargon leads to people leaving the industry. 

NCC is one of the biggest actors on the swedish construction market and the purpose of this study 

was to research how NCC Building Örebro/Värmland works with questions regarding diversity 

and what results it has generated. Attitudes towards diversity among the employees and 

differences in diversity between the counties have also been researched as a part of this study. 

Data was collected through literature studies, interviews and a survey. The interviewees were 

chosen for their function in the company or their part in a specific project. 

A quantitative survey was performed to research the ethnic diversity in the division and to 

research the employees perception of the working environment and attitudes towards diversity 

and gender equality. 

The research shows that NCC are working actively with questions regarding diversity, gender 

equality and inclusion and that it most probably contributed to a better psychosocial work 

environment. However, it’s clear that macho culture and rough jargon still exists at the 

workplaces. The results of the research also indicates that a majority of the employees have a 

positive attitude towards diversity and gender equality and that they are willing to work with the 

issue. 

There are clear differences between the counties regarding diversity among the employees. The 

research shows that there is a larger proportion of women among the employees in the 

construction phase in Värmland and that it probably have contributed to positive cultural change 

and an improvement of the psychosocial work environment. 

 

Keywords: diversity, construction industry, NCC, macho culture, equality
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1. Inledning 

1.1. Bakgrund 

Att byggbranschen är mansdominerad är ett vida känt faktum. Byggnads och Byggchefernas 

initiativ Stoppa machokulturen och metoo-uppropet #Sistaspikenikistan vittnar även om att de 

råder en stark machokultur i branschen med grabbig attityd och hård jargong som följd. 

Undersökningar har visat att ett tufft arbetsklimat lett till att många lämnar branschen, såväl 

kvinnor som män (Byggnads 2019). 

NCC är välkänt namn i byggbranschen och de är, sett till både omsättning och antal anställda, 

bland de största byggföretagen i Sverige (Byggföretagen 2019). En av NCCs grundläggande 

värderingar är respekt och med det menar NCC bland annat att de värdesätter mångfald (NCC 

2019). Arbete med mångfaldsfrågor är, enligt NCC, viktigt för att säkerställa 

kompetensförsörjningen (NCC 2018). Ett långsiktigt mål är att medarbetarna ska återspegla 

samhället (ibid.). 

1.2. Syfte 

Syftet med arbetet var att undersöka: 

● Hur riktlinjer och olika verktyg används för att främja mångfalden i organisationen samt 

vilka resultat har det gett. 

● Medarbetarnas attityder och inställning till mångfald samt om de upplever att arbetsmiljön 

är inkluderande. 

● Om NCC Örebro län och NCC Värmlands län skiljer sig åt vad gäller mångfald bland de 

anställda och vad det i sådana fall kan bero på. 

1.3. Avgränsning 

Begreppet mångfald är i den här undersökning avgränsat till kön och etnicitet. 

Undersökningen är avgränsad till affärsområdet Building på NCCs avdelning Örebro/Värmland.  

1.4. Metodik 

Datainsamling har skett genom intervjuer, litteraturstudier och en enkätundersökning. 
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2. Mångfald 

2.1. Mångfald i arbetslivet 

Begreppet mångfald 

Fägerlind (2012) beskriver att mångfald handlar om likheter samt olikheter. Hon menar att kön, 

ålder, etnicitet, kulturell bakgrund samt erfarenheter är några exempel på faktorer som formar 

individers personligheter och unika identiteter. Inom arbetslivet handlar mångfald, enligt 

Fägerlind, om att inte sortera bort kompetenta eller kvalificerade människor vid rekrytering, 

utveckling och befordran på ej saklig grund, som till exempel vilket kön, etnisk bakgrund, 

funktionsvariation eller sexuell läggning man har. Dessutom handlar det om att ta tillvara på den 

potential som finns i en heterogen arbetskraft genom att skapa en inkluderande arbetsplats (ibid.). 

Fägerlind framhåller att det finns forskning som påvisar att det är lönsamt att ha mångfald i 

arbetslivet (NUTEK 1999 se Fägerlind 2012). Dessutom menar Fägerlind att det finns flera 

svenska företag och organisationer som är eniga med forskningen om att de har mycket att vinna 

på mångfald. Hon påtalar att det enligt dessa företag och organisationer är viktigt med mångfald 

eftersom det bidrar till kompetensförsörjning, kreativitet, kvalitet, effektivitet, ökad trovärdighet 

bland medborgarna samt ökad förmåga att kunna läsa av kundens behov. Detta är möjligt att 

befrämja genom att ta socialt ansvar och följa diskrimineringslagen (ibid.). 

Homosocial reproduktion 

Enligt Eriksson-Zetterqvist och Styhre (2007) handlar homosocial reproduktion om att beskriva 

hur olika företag organiserar sig. Teorin beskriver hur män och kvinnor får skilda möjligheter i 

företagen när män dominerar företagens toppositioner (ibid.). De påtalar att mäns dominans på 

företagens högt uppsatta positioner leder till att män väljer att umgås med män, eftersom de 

identifierar sig bättre med andra män. Det vill säga män handlar ”homosocialt” därför att de kan 

tillfredsställa huvuddelen av sina behov genom andra män (ibid.). Detta fenomen är enligt 

Eriksson-Zetterqvist och Styhre vanligt speciellt i de höga positionerna inom arbetslivet eller 

samhällshierarkin, där den som rekryterar personal har någon typ av trygghet i att finna någon 

som har liknande kvalificerade kunskaper som de själva eller tidigare chefer. Exempel på detta 

kan vara rätt utbildning, rätt prestationer i arbetslivet, kännedom om företagen, viktiga 

branscherfarenheter, rätt image, utseende eller fritidsintresse. På detta vis framstår individerna 

förutsägbara vad gäller lojalitet, förtroende samt goda prestationer för företagens utveckling 

(ibid.).  

Enligt Eriksson-Zetterqvist och Styhre (2007) så missgynnas kvinnor då det oftast är män som 

innehar höga positioner. Färre kvinnor söker sig därför till dessa positioner då de inte ser sig 

själva ha rätt kompetens för att uppfylla kraven som ställs. På så sätt menar de att den 

homosociala reproduktionen blir självuppfyllande. De framhåller också att denna teori även kan 

gälla för individer med annan etnisk bakgrund och andra minoriteter. 
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Diskrimineringslagen 

I Sverige har vi en lag mot diskriminering, vilken alla arbetsgivare har skyldighet att följa 

(Diskrimineringsombudsmannen (DO) 2020). Lagen anger den lägsta ambitionsnivån en 

arbetsplats måste ha för sitt jämställdhets- och mångfaldsarbete. För att kontrollera att lagen följs 

görs tillsyner av diskrimineringsombudsmannen. Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) består av 

de sju grunderna: kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller 

annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning och ålder. Enligt 

diskrimineringslagen är det förbjudet för en arbetsgivare att diskriminera arbetstagare, den som 

söker arbete eller praktik och inhyrd arbetskraft. Arbetsgivaren är även skyldig att utreda och 

åtgärda eventuella fall av trakasserier som skett i samband med arbetet (ibid.).  

2.2. Mångfald i byggbranschen 

2.2.1. Statistik 

Enligt Byggföretagen (2020) var andelen utrikes födda i Sverige år 2018 23,8% i åldersgruppen 

15-64 år. Det har varit en stadig ökning från 2005 då det var 14,9%. I Värmlands län har andelen 

utrikes födda ökat från 9,1% till 16,3% under samma tidsperiod och i Örebro från 12,3% till 

20,5% (SCB 2020).  

Statistik från SCB (2020) visar att andelen med utländsk bakgrund1 inom samma åldersgrupp 

ökat från 17,9% till 28,4% under samma tidsperiod. I Värmlands län har andelen med utländsk 

bakgrund ökat från 10,4% till 18,2% och i Örebro län från 14,8% till 24,8% (SCB 2020). 

Andelen utrikes födda inom byggindustrin har ökat från 5,7% 2005 till 14,7% 2018 

(Byggföretagen 2020). Även om det skett en ökning så är andelen utrikes födda inom 

byggindustrin lägre jämfört med övriga näringsgrenar. Den största delen av de utrikes födda som 

arbetade 2018 inom byggindustrin kom från europeiska länder exkl. norden (62,9%). Andelen 

från nordiska grannländer 10,8% vilket var en minskning från tidigare år och 26,3% var från 

övriga länder. Byggföretagen påtalar även att det finns relativt stora skillnader mellan mindre och 

större företag när det gäller andelen utrikes födda. Till exempel visar statistik från 2016 att 

företag med mindre än 50 anställda hade 14,9% utrikes födda, medan företag med 200 eller fler 

anställda hade 7,1% utrikes födda (ibid.). 

Andelen kvinnor inom byggindustrin, som är en del av samhällsbyggnadssektorn, var 9,0% år 

2016 (Byggföretagen 2020). Dock så skiljer det sig stort mellan de olika yrkesområdena. Inom 

hantverksyrkena var det endast 1,7% kvinnor jämfört med kontors-/försäljnings-/servicearbete 

där det var 44,3% kvinnor. Det kan jämföras med arkitektkontor som också är en del av 

samhällsbyggnadssektorn, där andelen kvinnor under samma år var 49,7% (ibid.). 

 

 
1
 SCBs definition av utländsk bakgrund: “Personer med utländsk bakgrund definieras som personer som är 

utrikes födda, eller inrikes födda med två utrikes födda föräldrar.” (SCB 2020). 
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2.2.2. Stoppa machokulturen 

Enligt fackföreningen Byggnads (2019) har byggbranschen länge präglats av ett tufft arbetsklimat 

och en jargong där man inte fått visa sig svag och där diskriminering och trakasserier 

förekommit. De menar att denna kultur har bidragit till att många människor valt att lämna 

branschen. Stoppa machokulturen är ett projekt som startades av Byggnads i samarbete med 

Byggcheferna år 2015 (ibid.). Anledningen till att detta projekt startades var enligt Byggnads att 

öka jämställdheten och mångfalden inom byggbranschen samt locka fler kompetenta individer till 

branschen. De menar att man genom att ta tillvara på människors olika erfarenheter och 

utgångspunkter bidrar till effektivitet och produktivitet.  

För att lyfta frågan om machokulturen startades kampanjer med provocerande budskap för att 

skapa debatter om vad som är rätt och fel (Byggnads 2019). Exempelvis startades workshops och 

utbildningar för att öka medvetenheten om hur man själv bidrar till machokulturen och hur man 

kan gå tillväga för att bryta den (ibid.). Byggnads påpekar att stoppa machokulturen är ett 

långsiktigt arbete då det innebär att värderingar och beteenden måste ändras vilket tar tid. De 

menar också att macho-beteendet inte skapas på arbetsplatsen utan finns redan under 

yrkesutbildningen, därför måste arbetet mot machokulturen börja redan där. 

2.2.3. #Sistaspikenikistan 

I samband med metoo-rörelsen år 2017 bildades uppropet #Sistaspikenikistan (Byggnads 2019). 

Under uppropet samlades det in 4627 underskrifter samt ca 200 vittnesmål om övergrepp, 

sexuella trakasserier och andra former av sexism som förekommit inom byggbranschen (ibid.). 

Enligt Byggnads blev resultatet att fler förstod vikten av att få stopp på den rådande 

machokulturen och att tystnadskulturen behövde ersättas av samtal kring ämnet. Det framkom 

även att det behöver finnas möjligheter att kunna anmäla trakasserier (ibid.). Byggnads menar att 

övergreppen bör få konsekvenser och att ett större förebyggande arbete måste göras.  

#Sistaspikenikistan uppmärksammade dåvarande bostadsminister Peter Eriksson om situationen 

vilket ledde till att han samlade arbetsmarknadens parter till samtal för att motverka kränkande 

behandling inom branschen (ibid). 

2.3. Mångfald på utbildningarna 

2.3.1. Gymnasial nivå 

Det nationella gymnasieprogrammet Bygg- och anläggningsprogrammet erbjuder fem olika 

inriktningar: anläggningsfordon, husbyggnad, mark och anläggning, måleri samt plåtslageri 

(Skolverket 2020).     

Enligt Skolverket (2019) så har antalet elever på Bygg- och anläggningsprogrammet ökat från 

läsåret 2015/16 till läsåret 2018/19. Under samma period har andelen elever med utländsk 

bakgrund2 ökat från 12,1% till 13,6% (ibid.). Statistiken från Skolverket visar även att andelen 

kvinnor på utbildningen har varierat mellan 8,5%-9%. 

 
2
 Skolverkets definition av utländsk bakgrund: “Utländsk bakgrund har elever som är födda utomlands eller 

elever som är födda i Sverige vars båda föräldrar är födda utomlands.” (Skolverket 2019, s. 213) 
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I bilaga 1 redovisas statistik för Bygg- och anläggningsprogrammet på riksnivå samt för Örebro 

län och Värmlands län. I både Örebro och Värmlands län är andelen kvinnor något högre än på 

riksnivå med 12% respektive 10%. Andel elever med utländsk bakgrund är lika stor som på 

riksnivå i Värmlands län (15%) och lägre än riksnivå i Örebro län (12%). 

Den inriktning som antas vara mest relevant för ett arbete på NCC Building är husbyggnad. 

Mellan läsåret 2013/14 och läsåret 2018/19 varierade andelen elever på inriktningen husbyggnad 

mellan 64%-68% av samtliga på Bygg- och anläggningsprogrammet (Skolverket 2019). Andelen 

av kvinnorna som valt husbyggnad ökade under samma period från 24% till ca 36% (ibid.). 

Enligt Skolverket så är måleri den inriktning som flest kvinnor väljer men andelen har sjunkit de 

senaste åren. Läsåret 2013/14 gick 64,3% av kvinnorna inriktningen måleri vilket kan jämföras 

med 46,8% läsåret 2018/19 (ibid.). 

2019 gjorde Kantar Sifo, på uppdrag av fackförbundet Byggnads, en undersökning om kulturen 

på de gymnasiala yrkesprogrammen med bygginriktning (Byggnads 2019). Undersökningen visar 

bland annat att det är stor skillnad på lärarnas och elevernas uppfattning om kulturen på 

utbildningarna. Enligt Byggnads ansåg en majoritet av lärarna (55%) att en machokultur inte 

existerar på utbildningarna medan motsvarande siffra bland eleverna endast var 25%. 

Undersökningen visar även att en fjärdedel av eleverna ansåg att det inte gjordes något åt 

machokulturen. En övervägande majoritet av eleverna, mer än 80%, ansåg att det var hårdare 

jargong i byggbranschen i jämförelse med andra branscher och mer än en tredjedel upplevde även 

att ett kränkande språkbruk kunde förekomma från lärare och andra vuxna på utbildningen (ibid.). 

2.3.2. Eftergymnasial nivå 

Grundnivå 

Ett flertal av Sveriges högskolor och universitet erbjuder program i byggteknik som ger en 

högskoleingenjörsexamen, däribland Örebro och Karlstads universitet. Andelen kvinnor på 

högskoleingenjörsutbildning med inriktning byggteknik har under 2000-talet, med några få 

undantag, varierat mellan 25%-35% (Byggföretagen 2020). Två år som sticker ut i statistiken är 

2010 och 2014 med 21,4% respektive 39,4% (ibid.). 

I bilaga 2 redovisas antagningsstatistik för högskoleingenjörsprogrammen med inriktning 

byggteknik vid Örebro och Karlstads universitet. Andelen kvinnor antagna till programmet vid 

Örebro universitet har sedan 2012 varierat mellan 27%-32%, med undantag för år 2013 då 

39,58% av de antagna var kvinnor.  

Vid Karlstads universitet har variationen dock varit betydligt större. Under samma period har 

andelen kvinnor bland de antagna varierat mellan 17%-35%. 

I bilaga 2 redovisas även statistik för andelen studenter med utländsk bakgrund bland nya 

studenter på program som ger högskoleingenjörsexamen vid Örebro och Karlstads universitet. 

Universitetskanslersämbetet redovisar inte statistik på programnivå så det är därför inte möjligt 

att utläsa andelen för specifika program. Statistiken visar dock att det är stor skillnad mellan 

lärosätena vad gäller utländsk bakgrund bland de studerande på högskoleingenjörsprogrammen.  
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Från 2012 till 2018 varierade andelen med utländsk bakgrund vid Örebro universitet mellan 

26,6%-36,5%. Under samma period var andelen med utländsk bakgrund mellan 9,7%-21,5% vid 

Karlstads universitet. 

Studenter på byggprogrammet i Örebro får under utbildningen välja inriktning mot 

byggproduktion eller byggteknik. Enligt studievägledaren Ulla Stenlund3 har 220 studenter, varav 

62 kvinnor, valt inriktning under de 5 år som uppdelning av programmet i olika inriktningar 

gjorts. 88 studenter (40%) har valt produktion och av dessa är 19 kvinnor vilket motsvarar ca 

31% av kvinnorna. 

 

Motsvarande utbildning vid Karlstads universitet är inte uppdelad i olika inriktningar (Karlstads 

universitet 2020). Dock består utbildningen av 45 högskolepoäng valbara kurser så studenten kan 

själv välja fördjupningsområde (ibid.). 

Avancerad nivå 

Enligt Byggföretagen (2020) har andelen kvinnor bland nya studenter på 

civilingenjörsutbildningar med bygginriktning varierat mellan 41%-52% sedan år 2007. Program 

med bygginriktning innefattar bl.a. bygg- och anläggningsteknik, arkitektur och samhällsbyggnad 

(ibid.). Varken Örebro eller Karlstads universitet erbjuder för närvarande utbildning inom 

byggteknik på avancerad nivå. 

2.4. Sociala krav vid upphandling 

Vid offentlig upphandling kan en beställare i enlighet med lagen om offentlig upphandling (SFS 

2016:1145) ställa krav på socialt ansvarstagande hos leverantören. Kraven kan bl.a. handla om att 

uppnå politiska jämställdhetsmål eller att hjälpa människor in på arbetsmarknaden 

(Upphandlingsmyndigheten 2020). 

3. Metod 

3.1. Litteraturstudie 

Arbetet inleddes med att söka tidigare forskning om mångfald och mångfaldsarbete. En 

litteraturstudie har även genomförts för att få en uppfattning om mångfalden inom byggbranschen 

och på byggutbildningarna. Rapporter, publikationer och statistik från utbildningsansvariga 

myndigheter samt fack- och branschorganisationer har studerats. 

Information om NCC har samlats in genom studier av såväl allmänt tillgängligt som internt 

material. Det interna materialet innefattar anställningslistor, utbildningsmaterial och 

medarbetarundersökningar. 

 
3
 Ulla Stenlund, studievägledare på institutionen för naturvetenskap och teknik, Örebro Universitet, 

mailkonversation den 28 april 2020. 
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3.2. Intervjuer 

För att få en inblick i de olika insatser och projekt som gjorts på NCC har relevanta personer 

intervjuats. Projektstöd/HR för yrkesarbetare intervjuades för att få en bild av hur rekrytering 

inom NCC ser ut och för att få en uppfattning om hur de jobbar för att öka mångfalden bland 

yrkesarbetarna. För att hitta möjliga orsaker till skillnaderna i mångfald mellan länen intervjuades 

respondenter med chefspositioner och längre arbetserfarenhet från de båda länen. 

Intervjuförfrågningar skickades via mail med förklaring av intervjuns syfte och att deltagandet 

var frivilligt. De intervjuer som genomfördes genom fysiska möten, över telefon och via teams 

var semistrukturerade, där frågor i förhand förberetts utifrån syftet med den specifika intervjun 

men det gavs även utrymme för följdfrågor. Samtliga samtal spelades in med respondenternas 

medgivande, för att korrekt kunna återkoppla och analysera intervjun. 

Respondenterna och frågorna som ställdes vid de olika intervjuerna redovisas i bilaga 3. 

3.3. Enkätundersökning 

En kvantitativ undersökning har genomförts i form av en digital enkät. Enkäten har skickats via 

e-post till de anställda som har arbetsmail samt vidarebefordrats till arbetsplatserna och 

yrkesarbetare av HR-personal på NCC. Då endast ett fåtal av yrkesarbetarna har arbetsmail är det 

främst tjänstepersoner som fått tillgång till enkäten via e-post. 151 av 261 anställda har fått 

enkäten via e-post. 

Syftet med enkäten var dels att undersöka de anställdas inställning till mångfald och jämställdhet 

i byggbranschen samt hur de upplever arbetsmiljön på NCC och dels att undersöka andelen med 

utländsk bakgrund bland de anställda. 

Enkäten utfördes till största del av flervalsfrågor med fasta svarsalternativ. I de fall det bedömdes 

nödvändigt medgavs dock att respondenten formulerade ett eget svar. För att kunna kategorisera 

svaren så ställdes frågor om respondentens kön, ålder, etnisk bakgrund, anställningstid samt om 

hen är yrkesarbetare eller tjänsteperson. 

Enkät och resultat av undersökningen redovisas i bilaga 7. 

4. Resultat och analys 

4.1. NCCs värderingar och riktlinjer 

Värderingar och riktlinjer 

“Genomtänkta satsningar på mångfald är en förutsättning för att vi ska hitta de mest kompetenta 

medarbetarna.” (NCC 2019 https://www.ncc.se/hallbarhet/social-hallbarhet/) 

NCC arbetar efter fyra värderingar: Ärlighet, Respekt, Tillit och Framåtanda (NCC 2019). Enligt 

NCC så innebär respekt bland annat respektfull behandling av andra och ett värdesättande av 

mångfald. NCC (2018) menar att mångfaldsarbete är en förutsättning för att säkerställa 

https://www.ncc.se/hallbarhet/social-hallbarhet/
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kompetensförsörjningen och de har som långsiktigt mål att medarbetarna ska återspegla 

samhället. 

NCC har tydliga riktlinjer gällande likabehandling och mänskliga rättigheter (NCC 2019). 

Riktlinjerna påtalar bland annat vikten av objektivitet vid rekryteringar och att beslut om 

anställning fattas på rätt grund (ibid.). Enligt NCC (2019) så tolereras inga former av 

diskriminering och trakasserier och riktlinjerna klargör att medarbetaren ska bidra till en god 

arbetsmiljö och inte använda sig av ett kränkande språkbruk. Riktlinjerna beskriver även att 

eventuella avvikelser ska anmälas och att det kan göras direkt till ledning eller via 

rapporteringsverktyg som till exempel Tell-me (ibid.). 

Analys 

Utformningen av riktlinjer gällande rekrytering, diskriminering och trakasserier ligger i linje med 

vad som krävs enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Det i sig är dock ingen garanti för att 

diskriminering och trakasserier inte förekommer. Uttalanden om fördelen med mångfald och mål 

kopplade till ökad mångfald tyder på att NCC håller med den forskning om lönsamheten med 

mångfald som presenteras av Fägerlind (2012). Ämnet är vanligt förekommande i 

samhällsdebatten och det förekommer krav om jämställdhets- och mångfaldsarbete vid 

upphandlingar. Därför kan det antas vara fördelaktigt att tydligt förmedla att företaget tar socialt 

ansvar. 

4.2. Mångfald inom NCC Building Örebro/Värmland 

Könsfördelning 

I bilaga 4 presenteras en sammanställning av samtliga anställda inom NCC Building 

Örebro/Värmland. Sammanställning är uppdelad efter län och områdena produktion, special och 

ledning, HR, ekonomi och administration. Med produktion menas tjänster från produktionsledare 

och nedåt i organisationen. Special innefattar tjänster inom inköp, kalkyl och projektering. En 

organisationskarta presenteras i bilaga 5. 

År 2018 var 13% av samtliga anställda hos NCC kvinnor (NCC 2018). Motsvarande siffra för 

NCC Building Örebro/Värmland är 11,5%. Värmland har en något högre andel kvinnor än 

Örebro, 14,1% respektive 10,1%. 

Inom produktion syns en tydlig skillnad mellan länen. I Värmland är en tredjedel av 

tjänstepersonerna kvinnor medan det i Örebro endast är 9%. I Värmland är kvinnorna i majoritet 

på de högre posterna inom produktion. Produktionschefen är kvinna och det är även 2 av 3 

projektchefer. Örebro har 2 produktionschefer och 8 projektchefer och samtliga av dessa är män. 

Värmland har även 2 kvinnliga platschefer medan ingen av Örebros 10 platschefer är kvinna. 

Vad gäller arbetsledare och projektingenjörer så är det procentuellt sett jämnare mellan länen. 

Det är dock värt att påpeka att Örebro har betydligt fler arbetsledare och projektingenjörer än 

Värmland. I Örebro är 3 av 27 arbetsledare och 2 av 7 projektingenjörer kvinnor. Motsvarande 

antal i Värmland är 1 av 6 arbetsledare och 1 av 3 projektingenjörer. 
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Bland yrkesarbetarna är antalet kvinnor lågt. I Örebro är endast 1 (1,1%) av yrkesarbetarna 

kvinna och i Värmland är motsvarande antal 2 (3,7%). 

När det kommer till könsfördelning inom special så ser situationen annorlunda ut. Ingen av de 8 

tjänstepersonerna inom special i Värmland är kvinna medan 4 av 15, ca 27%, i Örebro är kvinnor. 

Specialistchefen och samtliga gruppchefer är lokaliserade i Örebro. Förutom en kvinnlig 

gruppchef så innehas chefspositionerna inom special av män. 

I den sista tabellen i bilaga 4 redovisas de tjänster som inte faller under produktion och special. I 

Örebro är kvinnorna i klar majoritet och i Värmland innehas 4 av 9 tjänster av kvinnor. En 

anledning till att andelen kvinnor är högre i den här kategorin är att samtliga tjänster inom HR 

och administration innehas av kvinnor.  

Intervjuer med chefer inom produktion och special 

Enligt respondent 7 har NCC i Värmland under en lång tid byggt upp en kultur med fler kvinnor i 

produktionen. Flera kvinnliga arbetsledare har valt att stanna i produktionen, fått allt mer ansvar 

och på sikt blivit plats- och projektchefer. Även respondent 8 beskriver en inkluderande 

arbetsmiljö med möjlighet till kompetensutveckling och utökat ansvar. 

Respondent 8 har i samtal med kollegor i Örebro fått uppfattningen att arbetsklimatet är hårdare i 

Örebro och att de inte kommit lika långt gällande en inkluderande kultur på arbetsplatserna. 

Enligt henne kan det bero på att de är färre kvinnor i produktionen i Örebro. Respondent 8 

påpekar även att medarbetare på arbetsplatserna i Värmland gett uttryck för att det är en annan, 

mer positiv, stämning när hon är på plats. 

Enligt respondent 8 har NCC i Värmland i kontakt med universitet i Karlstad varit noga med att 

lyfta fram kvinnorna inom produktionen och det har gett resultat. Hon beskriver att studenter 

uttryckt en vilja att söka sig till NCC på grund av andelen kvinnor inom produktionen. 

Respondent 9 framhåller att NCC i Örebro fokuserat på att öka antalet kvinnor inom 

produktionen och att de under de senaste åren anställt flera kvinnliga arbetsledare. Han beskriver 

dock att de inte lyckats behålla kvinnorna inom produktionen utan att de ofta valt andra 

karriärvägar, t.ex. inom special. Då chefspositioner inom produktion, enligt respondent 9, ofta 

kräver längre produktionserfarenhet har det därför varit svårt att rekrytera kvinnor internt. Han 

påtalar även att andelen kvinnliga sökande varit låg vid extern rekrytering. 

Enligt respondent 9 så måste byggbranschen arbeta mer med att få fler kvinnor att söka sig till 

byggutbildningarna. Han berättar att han och en grupp kollegor besökt en gymnasieskola i Örebro 

för att informera studievägledare om möjligheterna inom byggbranschen. Syftet var att med hjälp 

av studievägledare nå ut till fler och då i synnerhet kvinnor. 

En förklaring till skillnaden inom special är enligt respondent 10 att de i Örebro, under de senaste 

åren, haft ett rekryteringsbehov och då anställt flera kvinnor. Han beskriver att gruppen i 

Värmland förblivit oförändrad och den överlag har en högre medelålder. Även respondent 8 

lägger fram en liknande teori om situationen i Värmland. 
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Intervjuer med HR 

Både respondent 5 och 6 upplever att det är få kvinnor bland de som söker praktik och 

lärlingsplatser. Enligt respondent 5 har de dock en kvinnlig praktikant i Örebro för tillfället. En 

kvinnlig lärling har rekryterats under den tid respondent 6 har arbetat som projektstöd i 

Värmland. 

Vad gäller personer med utländsk bakgrund så upplever båda respondenterna att de utgör en 

betydligt större andel av de sökande än vad kvinnorna gör. Respondent 5 uppskattar att 5-10% av 

yrkesarbetarna i Örebro har utländsk bakgrund och enligt respondent 6 har Värmland ca 5-6 

yrkesarbetare med utländsk bakgrund, vilket motsvarar ca 10%. Personer med utländsk bakgrund 

har även erbjudits praktikplatser i respektive län till följd av krav som ställts av beställare vid 

upphandling. I Örebro har det enligt respondent 5 lett till att två blivit anställda. Enligt respondent 

1 och 2 har projekt där beställare ställer krav på social hänsyn förekommit mer i Örebro än i 

Värmland. 

Respondent 6 upplever att förekomsten av machokultur och hård jargong minskat under hennes 

tid som projektstöd. Hon påtalar även att det blivit mer vanligt att tala om psykisk ohälsa. Enligt 

respondent 6 arbetar de kontinuerligt med workshops och för samtal om värderingar och riktlinjer 

och att det mottagits positivt av deltagarna. Respondent 5 påtalar att det finns psykosocial 

problematik men hon kan inte uttala sig om trenden då hon endast arbetat som projektstöd i 

ca 1 år. 

Analys 

Statistiken från UKÄ (2020) visar att det är fler kvinnor som går byggteknisk 

högskoleingenjörsutbildning i Örebro än i Värmland. Det är dock möjligt att kvinnor i Värmland 

i högre grad väljer att söka sig till ett yrke inom byggproduktion. Utifrån de uttalanden från 

studenter i Karlstad som respondent 8 beskriver är det möjligt att kvinnor där söker sig specifikt 

till NCC i Värmland. Om så är fallet är det både ett resultat av och en bidragande faktor till 

rådande situation. 

Att länen har haft olika rekryteringsbehov kan antas vara en rimlig förklaring till att fördelningen 

inom special ser ut som den gör. Dock så förklarar det inte skillnaderna inom produktion. Att 

medarbetare lämnar produktionen och söker sig till andra tjänster inom företaget kan ha flera 

orsaker. Det är dock tydligt att kvinnorna i Värmland i större utsträckning väljer att stanna inom 

produktionen. Kulturen på arbetsplatsen kan ha betydelse vilket både respondent 7 och 8:s utsaga 

visar. 

Enligt Eriksson-Zetterqvist och Styhre (2007) kan manlig homosocial reproduktion leda till att 

kvinnor utesluts från chefspositioner inom organisationen. I en bransch som byggbranschen där 

mannen är norm och kvinnor generellt sett är underrepresenterade är det möjligt att homosocial 

reproduktion leder till att kvinnor inte får samma ansvar och möjligheter, till exempel inom 

produktionen.  
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Eriksson-Zetterqvist och Styhre visar även att det är viktigt med förebilder då kvinnor i en 

mansdominerad miljö undviker att söka högre poster då de upplever att de saknar rätt kompetens. 

Att Värmland har kvinnor på ledande positioner inom produktionen har troligtvis haft positiv 

inverkan på kvinnors möjligheter inom produktionen och kulturen på arbetsplatsen.  

Enligt de HR-personerna som arbetar med yrkesarbetare är det få kvinnor bland de sökande och 

det bidrar till att det är få kvinnliga yrkesarbetare. Andelen är jämförbar med hur det enligt 

Byggföretagen (2020) ser ut i branschen. 

Sociala krav från beställare har i högre grad lett till anställning i Örebro jämfört med Värmland 

och det beror troligtvis främst på att projekt med sociala krav förekommit mer in Örebro. Enligt 

statistik från SCB (2020) har Örebro dessutom fler invånare med utländsk bakgrund. 

4.3. Projekt och verktyg 

4.3.1. Värderingsprojektet 

Bakgrund, genomförande och utvärdering 

2018 tog NCCs ledning beslut om att genomföra ett projekt om NCCs värderingar, inkludering 

och mångfald (NCC 2018). På samtliga arbetsplatser i Norden genomfördes seminarier med 

diskussioner och övningar kopplade till ämnet (ibid.). Enligt NCC var bakgrunden till beslutet att 

medarbetarundersökningar visade att fler än 600 medarbetare upplevt diskriminering på arbetet. 

Deltagarna vid seminarierna fick bland annat diskutera citat och händelser baserade på exempel 

som framkommit vid dessa undersökningar (ibid.). 

Som en del i projektet fick deltagarna fylla i en utvärdering om hur de upplevde seminariet. I 

bilaga 6 presenteras utvärderingen av projektet samt en sammanställning av resultatet. Resultatet 

avser 130 utvärderingar utförda på byggarbetsplatserna i Örebro och respondenterna utgörs av de 

tjänstepersoner, yrkesarbetare och underentreprenörer som befann sig på plats vid 

seminarietillfället (NCC 2018). 

Resultatet av utvärderingen visar att stor del av respondenterna, ca 75%, ansåg att seminariet 

väckte tankar och perspektiv. Av de respondenter som svarade ja på frågan var det flera av som 

gav liknande svar om vilka tankar och perspektiv som väcktes. Bland de mer frekventa var att 

respektera varandra, ca 18% och att tänka på hur man uttrycker sig eller skämtar, ca 14% (NCC 

2018). 

En klar majoritet av respondenterna, 83,8%, svarade att de tar kontakt med platsledningen om de 

ser att något inte går rätt till. En femtedel angav att de använder sig av lämpligt 

rapporteringsverktyg. Endast 3,8% svarade att de inte agerar alls. I de fall som respondenten inte 

agerar var den vanligaste anledningen att hen inte visste vem som skulle kontaktas. Ett fåtal 

svarade att de var osäkra på konsekvenserna eller att de var rädda för att råka illa ut. 

Två tredjedelar av respondenterna (66,9%) ansåg att arbetsplatsen skulle må bra av fortsatt arbete 

med värderingar, mångfald och inkludering. 16,2% svarade nej på frågan och 16,9% valde att 

inte svara. 
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Analys 

Byggnads och Byggchefernas projekt Stoppa machokulturen och metoo-uppropet 

#sistaspikenikistan har med stor sannolikhet bidragit till att fler fått upp ögonen för de problem 

som existerar i branschen. Genomförandet av värderingsprojektet tyder på att NCC står för sina 

värderingar och riktlinjer samt att de vill förbättra den psykosociala arbetsmiljön inom företaget. 

Det visar också att det finns ett intresse för frågorna bland medarbetarna samt att en majoritet 

tycker att det är viktigt. Att en stor andel uppgav att projektet väckte tankar och perspektiv visar 

att det troligtvis bidragit till ökad medvetandegrad om frågorna inom organisationen. 

4.3.2. Respektgruppen 

Intervju och utbildningsmaterial 

Enligt respondent 3 skedde det trakasserier på NCC Örebro under 2019 vilket ledde till beslutet 

om att skapa en respektgrupp bestående av sju NCC anställda. Han beskrev att syftet med 

respektgruppen var att fastställa och klargöra hur man ska gå tillväga när det uppstår trakasserier 

eller liknande händelser, uppmuntra medarbetarna att anmäla och säga ifrån samt fastställa vad 

som är respektfullt agerande. Enligt Respondent 3 var målet att klargöra och informera all 

personal om de rutiner som NCC har, att projektchefer och produktionschefer ska få utbildning i 

hur man gör en korrekt rapport vid trakasserier och att trakasserier ska behandlas som en del av 

arbetsmiljöfrågorna, vilket man kontinuerligt ska arbeta med.  

För att få ut informationen till de anställda skapades, enligt respondent 3, en presentation som tas 

upp på alla NCC:s byggprojekt, där man även försöker inkludera underentreprenörerna. 

Information som tas upp i presentationen är bl.a. NCC:s värdegrunder, lagar och föreskrifter, 

diskrimineringslagen, interna styrdokument, konsekvenser och hur man ska gå tillväga om man 

blivit utsatt för trakasserier (NCC 2020). Det tas även upp exempel på vad man inte anser är bra 

beteende och vad som kan uppfattas som trakasserier (ibid.).  

Respondent 3 beskriver att de i respektgruppen fått uppfattningen om att den yngre generationen 

har en god inställning till arbetet mot diskriminering, medan den äldre generationen tycker att det 

ska vara som förr, att man ska kunna skoja om allt för det har man alltid gjort. Kan man inte få 

skämta om vad som helst nu helt plötsligt är en kommentar han fått.  

Respondent 3 upplever att det skett en förbättring inom produktion, även om det har gått lite 

långsamt. Han tycker att NCC jobbar mycket på att ta det på allvar och påpekar även att det är 

viktigt att man reagerar vid missförhållanden.  

Analys 

Genom detta projekt påvisar ledningen på NCC Örebro att de tar diskriminering och trakasserier 

på stort allvar. Det har bidragit till att material tagits fram som underlättar 

informationsspridningen och hanteringen av trakasserier. Det kan även bidra till att fler vågar 

säga ifrån och anmäla trakasserier då stöd från ledningen finns.  
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Att den psykiska hälsan ska tas upp som en del av arbetsmiljöfrågorna visar att NCC ser vikten 

av att ständigt lyfta frågan. Men hur öppna och samtalsvilliga medarbetarna är när dessa frågor 

tas upp skiljer sig troligtvis.  

Respondent 3 påpekar att den hårda jargongen till största del finns kvar hos den äldre 

generationen och den yngre mer positivt inställda till arbetet med frågorna. Dock visar Byggnads 

(2019) undersökning som gjordes på gymnasiala yrkesprogrammen med bygginriktning att 

machokultur och hård jargong även existerar på utbildningarna.  

4.3.3. Stella 

Om Stella 

Enligt NCC (2018) bildades Stella 1998 och är ett nätverk för kvinnor inom NCC och år 2018 

bestod Stella av 550 medlemmar. Nätverket började genom mailkontakt mellan kvinnor inom 

produktionen för att de upplevde att de behövde stöttning av varandra (ibid.). Från att ha varit ett 

nätverk endast för de kvinnliga ingenjörerna har det, enligt NCC, utvecklat sig idag till att även 

inkludera kvinnliga yrkesarbetare. Nätverket består av fem regionala nätverk som leds av coacher 

där träffar anordnas utifrån deltagarnas intresse och de arbetar för att stötta kvinnor i produktion 

och öka antalet kvinnliga ledare inom NCC (ibid.). NCC framhåller att Stella har bidragit till 

viktiga beslut inom NCC, exempelvis ökad flextid, föräldralön, arbetskläder anpassade för 

kvinnor, förbud mot diskriminerande bilder på arbetsplatser och påverkat uppstarten av en 

mångfaldskommitté. 

Intervju med Stellacoach  

Enligt respondent 4 samarbetar Stella med Örebro universitet genom att anordna träffar med 

kvinnliga studenter som studerar till byggingenjörer, där de introducerar hur det är att arbeta 

inom produktion och påvisar att det finns stöttning för kvinnor. De lyfter även Stella i andra 

sammanhang vid exempelvis campusmässor och studentkvällar men också internt.    

Respondent 4 tog upp ett exempel där Stella gått in och stöttat kvinnorna i ett projekt där en hård 

jargong existerade. Stella träffade kvinnorna på projektet och erbjöd att föra fallet vidare om 

inget gehör fåtts från platsledningen. Det gjordes även ett uppföljningsmöte för att se om 

situationen blivit bättre. Det är vid dessa situationer som det är viktigt att Stella finns menar 

respondent 4. Hon påpekar även vikten av att få stopp på den hårda jargongen för att kvinnor ska 

välja att stanna i produktion.      

Respondent 4 påpekar att det är lätt att tro att man kommit i mål med jämställdhetsfrågan, när de i 

själva verket endast kommit en bit på vägen. Hon menar att Stella endast är en del av 

jämställdhetsarbetet och att de andra delarna måste komma från annat håll för att det ska få 

genomslag, vilket det delvis har gjorts med olika punktinsatser till exempel Stoppa 

machokulturen och värderingsprojektet. Respondent 4 upplever att jargongen blivit bättre under 

generationsskiftet som skett i NCC.   
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Analys 

Stella har haft en viktig roll inom NCC både nationellt och lokalt. De har varit med och bidragit 

till en bättre arbetsmiljö för alla i organisationen. Stella påvisar hur viktigt det är att nätverket och 

stöttning finns för att de som blir utsatta för trakasserier ska våga ta upp eller anmäla händelser. 

De arbetar inte bara för att få kvinnor att stanna inom produktion utan också med att få fler 

kvinnor att söka sig till produktion genom att samarbeta med universitet.  

Att Stella arbetar för att öka andelen kvinnor i ledande positioner kan även här kopplas till teorin 

om den homosociala reproduktionen som Eriksson-Zetterqvist och Styhre (2007) beskriver. Då 

andel kvinnor i ledande positioner ökar, ökar även antalet kvinnliga förebilder och i sin tur 

sannolikheten att fler kvinnor söker sig till de högre positionerna.   

Likt respondent 3 påpekar även respondent 4 att den hårda jargongen kan vara en 

generationsfråga. 

4.4. Enkätundersökning 

Resultat 

En sammanställning av resultatet från enkätundersökningen presenteras i bilaga 7. Enkäten 

skickades via mail till de anställda som har arbetsmail vilket motsvarar 151 av 261 av de 

anställda på avdelningen. Övriga fick tillgång till enkäten via HR. Antalet respondenter var 103 

vilket motsvarar 39,5% av samtliga anställda på avdelningen. Av dessa var 81 män och 22 

kvinnor vilket motsvarar 35,1% av männen och 73,3% av kvinnorna inom avdelningen.  

En majoritet av respondenterna var tjänstepersoner (79,6%). Det innebär att 70,1% av 

tjänstepersonerna svarade på enkäten medan motsvarande andel för yrkesarbetare endast var 

14,6%. Bland yrkesarbetarna var det dock en tydlig skillnad mellan Värmland och Örebro, 25% 

respektive 9%. 

7 (6,8%) av respondenterna har angett ett annat födelseland än Sverige. Samtliga är 

tjänstepersoner och anställda i Örebro vilket innebär att 10,9% av respondenterna i Örebro är 

födda i ett annat land. 1 är född i ett annat nordiskt land, 3 i övriga Europa och 3 utanför Europa. 

15 (14,6%) av respondenterna har svarat att en av eller båda föräldrarna är födda i ett annat land 

än Sverige. Samtliga är tjänstepersoner och 13 är anställda i Örebro. 9 har angett ett annat 

nordiskt land, 2 övriga Europa och 4 utanför Europa. 

En majoritet av respondenterna (68%) svarade att de i hög grad känner till NCCs värderingar och 

riktlinjer gällande mångfald och jämställdhet. Endast 2,9% svarade att de inte känner till dem.  

På frågorna om det var viktigt med mångfald och jämställdhet i byggbranschen svarade 93,6% 

respektive 96,1% ja. Av de som svarat nej på frågan gällande mångfald var samtliga män, 2 

tjänstepersoner och 3 yrkesarbetare. Endast 1, en manlig tjänsteperson, svarade nej på frågan 

gällande jämställdhet. 



 

 21 

 

93,2% upplever att arbetsmiljön är inkluderande. Samtliga av de 4 som svarade nej på frågan var 

män mellan 30-60 år med svensk bakgrund. 

40,8% av respondenterna upplever att stötande eller diskriminerande språkbruk, bilder, klotter 

eller liknande förekommer ibland. Endast 2,9% upplever att det förekommer ofta. 30,1% 

upplever att det inte förekommer längre och 26,2% har inte upplevt det alls. En majoritet av de 

som svarat att det aldrig förekommer arbetar på kontor, 59,3%. I Örebro svarade den största 

andelen, 46,9%, att det förekommer ibland. I Värmland var motsvarande andel 32,4% och den 

största andelen, 45,9%, svarade att det inte förekommer längre. 

28 respondenter valde att ge exempel på upplevda stötande eller diskriminerande situationer. Ca 

80% av de som gav ett exempel svarade att det förekommer i någon grad på arbetsplatsen, resten 

svarade att det inte förekommer längre. En majoritet av exemplen rörde stötande eller 

diskriminerande språkbruk och klotter och det handlar då främst om sexism, rasism och 

homofobi. I flera av exemplen som de lyfts fram har det varit riktat mot en specifik individ. I de 

fall klotter beskrivs är könsorgan vanligt förekommande och då i synnerhet manliga. 

Analys 

Den relativt låga svarsfrekvensen gör att det inte är lämpligt att dra generella slutsatser för 

avdelningen som helhet. Då bortfallet framförallt utgörs av yrkesarbetare är resultatet snarare 

representativt för tjänstepersonerna inom avdelningen. Att andelen yrkesarbetare bland 

respondenterna var låg beror troligtvis på endast ett fåtal kunde nås direkt via arbetsmail. Att 

yrkesarbetarna framförallt fått tillgång till enkäten genom vidarebefordran av HR till 

arbetsplatserna har, med stor sannolikhet, påverkat möjligheterna att delta negativt i jämförelse 

med de som fått enkäten direkt via arbetsmail. Ett möjligt scenario är att flera valde att inte svara 

pga ointresse för frågan men sannolikheten att det har påverkat i större skala bedöms som låg. 

Undersökningen visar att det är stor skillnad mellan länen gällande tjänstepersoner med utländsk 

bakgrund. En förklaring till detta kan vara att Örebro har fler invånare med utländsk bakgrund 

samt att det enligt UKÄ (2020) är betydligt fler med utländsk bakgrund som läser 

högskoleingenjörsprogram vid Örebro universitet jämfört med Karlstads universitet. 

100 av 103 respondenter angav att de känner till NCCs värderingar och riktlinjer i hög eller låg 

grad. Det bedöms därför som sannolikt att en majoritet av de anställda känner till dessa i någon 

grad. 

Svaren på frågorna gällande jämställdhet och mångfald i byggbranschen tyder på att frågorna 

upplevs som viktiga inom organisationen. Att frågorna fått mycket uppmärksamhet i branschen 

och det faktum att NCC arbetat med frågorna på såväl nationell som lokal nivå har troligtvis 

påverkat. Det är även tydligt att en klar majoritet upplever att arbetsmiljön är inkluderande. 

Vad gäller förekomsten av stötande beteende och diskriminering så är det skillnad på upplevelsen 

mellan länen. I Örebro har ungefär hälften svarat att det förekommer i någon grad medan endast 

en tredjedel av respondenterna i Värmland upplever samma sak. Det är även skillnad på kontor 

och byggarbetsplats. Endast en liten del av de som enbart arbetar på kontor upplever att det 

förekommer stötande beteende och diskriminering medan ungefär hälften av de som arbetar på 
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byggarbetsplatserna upplever detsamma. I båda fallen skiljer sig andelen kvinnor på 

arbetsplatsen. Värmland har en högre andel kvinnor än Örebro och då framförallt i produktionen 

och det är även en högre andel kvinnor som jobbar på kontor jämfört med byggarbetsplatser. 

De exempel på stötande beteende och diskriminering som gavs visar att det fortfarande finns 

stora problem i branschen. Då NCC samarbetar med flera andra företag på byggarbetsplatserna är 

det ej möjligt att säga vilka exempel som berör NCCs medarbetare och vilka som berör 

medarbetare i andra företag. Det visar dock på att det förekommer kränkningar och 

diskriminering i produktionen. 

5. Diskussion 

De projekt som genomförts, både nationellt och lokalt, visar att NCC tar frågor om mångfald, 

jämställdhet och den psykosociala arbetsmiljön på allvar. Resultat från enkätundersökningen, 

intervjuer och utvärderingen av värderingsprojektet visar även att en majoritet av medarbetarna 

tycker att frågorna är viktiga och de är positivt inställda till att arbeta med dem. 

Undersökningen visar att det finns problem med machokultur och hård jargong men också att 

många upplever att det blivit bättre. Flera respondenter har vid intervju uttalat sig om ett 

generationsskifte och att problemen fasas ut. Dock visar undersökningar att problem med 

machokultur fortfarande finns på de gymnasiala yrkesutbildningarna. Att den psykosociala 

arbetsmiljön blivit bättre beror troligtvis mer på att frågor om mångfald och jämställdhet lyfts i 

branschen och att man arbetar aktivt med frågorna i större utsträckning. Det är därför viktigt att 

kontinuerligt lyfta frågorna till diskussion och synliggöra problemen såväl som framgångarna. 

Det är stor skillnad mellan länen vad gäller kvinnor i produktionen och mycket tyder på att det 

påverkat kulturen på arbetsplatserna. Både i enkätundersökningen och vid intervjuer har det 

framkommit att arbetsmiljön upplevs vara bättre i Värmland än i Örebro. Kvinnor på ledande 

positioner har sannolikt påverkat kulturen på arbetsplatsen och andra kvinnors möjligheter inom 

produktionen. Det har i sin tur lett till att fler kvinnor sökt sig till och stannat i produktionen och 

på sikt nått högre positioner. 

Utifrån de resultat som den kvalitativa och den kvantitativa genererat är det inte möjligt att 

bestämma den exakta andelen med utländsk bakgrund inom avdelningen. Resultatet visar dock på 

att Örebro sannolikt har en större andel med utländsk bakgrund än Värmland. Den främsta 

orsaken är troligtvis skillnader i rekryteringsunderlag men projekt med sociala krav från 

beställare har även påverkat. 

Det hade varit önskvärt med fler enkätrespondenter bland yrkesarbetarna för att kunna få en 

tydligare bild av avdelningen som helhet. Att besöka byggarbetsplatserna med utskrivna enkäter 

hade möjligtvis förbättrat resultatet men då undersökningen utfördes under pågående 

coronapandemi bedömdes det som olämpligt. 

Ett förslag på framtida studier är att göra en djupare undersökning av produktionsavdelningar 

som likt NCC Building i Värmland lyckats öka mångfalden för att undersöka hur de gått tillväga 

samt ta fram arbetssätt och strategier för att öka mångfalden i branschen. 
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6. Slutsats 

Byggbranschen har länge präglats av machokultur, hård jargong och bristande mångfald. Syftet 

med det här arbetet var att undersöka hur NCC Building Örebro/Värmland arbetar med frågor 

rörande mångfald, medarbetarnas inställning till frågorna samt om det finns skillnader 

beträffande mångfald bland de anställda i de två länen. 

Undersökningen har genomförts med hjälp av litteraturstudier, intervjuer och en 

enkätundersökning och visar att NCC Building Örebro/Värmland har arbetat aktivt med frågor 

om mångfald och jämställdhet och genomfört flera projekt kopplade till ämnet. Mycket tyder på 

att det bidragit till en förbättring av den psykosociala arbetsmiljön även om undersökningen visar 

att det fortfarande finns problem med machokultur och hård jargong. Resultatet av undersökning 

visar även att en majoritet av medarbetarna upplever att mångfald och jämställdhet är viktigt för 

branschen samt att de varit positivt inställda till de projekt som genomförts. 

Beträffande skillnader i mångfald mellan länen så har Örebro en högre andel anställda med 

utländsk bakgrund och Värmland en högre andel kvinnor, framförallt inom produktionen. Att 

Örebro har fler anställda med utländsk bakgrund beror sannolikt till största del på att de har ett 

större rekryteringsunderlag men projekt med sociala krav från beställare har även påverkat. Att 

Värmland har fler kvinnor inom produktionen beror troligtvis på att de under en längre tid haft 

kvinnor på chefspositioner inom produktion och att det påverkat kulturen på arbetsplatserna. Det 

är sannolikt att det lett till att fler kvinnor valt att stanna inom produktionen. 
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Bilaga 1. Statistik gymnasial utbildning 

Tabell x. Antal elever på Bygg- och anläggningsprogrammet läsåret 2019/2020 på riksnivå samt i 

Örebro och Värmlands län efter kommun, andel kvinnor, andel utländsk bakgrund och skolår. 

Källa: Skolverket (2020). Sök statistik. Solna: Skolverket.  

https://www.skolverket.se/skolutveckling/statistik/sok-statistik-om-forskola-skola-och-

vuxenutbildning?sok=SokA 

Gymnasieskolan - Elevstatistik Bygg- och anläggningsprogrammet 

Läsåret 2019/20  

 
Antal 

elever 

Andel 

kvinnor 

% 

Andel 

utländsk 

bakgrund 

% 

Antal 

elever 

skolår 1 

Antal 

elever 

skolår 2 

Antal 

elever 

skolår 3 

Riksnivå 13343 9 15 4522 4587 4234 

       

Örebro län 608 12 12 169 209 230 

Örebro 297 12 17 90 96 111 

Hallsberg 188 13 9 44 72 72 

Lindesberg 62 * * 15 24 23 

Degerfors 55 * * 20 17 18 

Kumla 6 * * - - 6 

       

Värmlands län 486 10 15 165 169 152 

Karlstad 201 12 15 71 70 60 

Säffle 101 12 11 31 38 32 

Filipstad 56 * 25 20 19 17 

Torsby 49 * * 16 16 17 

Arvika 47 * * 16 16 15 

Hagfors 32 * 34 11 10 11 

* Skolverket redovisar inte andelen om gruppens storlek underskrider 10 personer 

https://www.skolverket.se/skolutveckling/statistik/sok-statistik-om-forskola-skola-och-vuxenutbildning?sok=SokA
https://www.skolverket.se/skolutveckling/statistik/sok-statistik-om-forskola-skola-och-vuxenutbildning?sok=SokA


 

1 

Bilaga 2. Statistik eftergymnasial utbildning 

Tabell 1. Studenter registrerade i årskurs 1 på högskoleingenjörsutbildning med inriktning byggteknik. 

Riksnivå.  

Källa: Byggföretagen (2020). Kompetensförsörjning. https://byggforetagen.se/statistik/utbildningar-med-

bygginriktning/ [2020-04-21] 

År Män Kvinnor Totalt Män % Kvinnor % 

1999 434 162 596 72,82% 27,18% 

2000 385 186 571 67,43% 32,57% 

2001 393 201 594 66,16% 33,84% 

2002 547 235 782 69,95% 30,05% 

2003 557 210 767 72,62% 27,38% 

2004 627 220 847 74,03% 25,97% 

2005 656 236 892 73,54% 26,46% 

2006 763 273 1036 73,65% 26,35% 

2007 818 372 1190 68,74% 31,26% 

2008 845 355 1200 70,42% 29,58% 

2009 868 300 1168 74,32% 25,68% 

2010 947 257 1204 78,65% 21,35% 

2011 877 327 1204 72,84% 27,16% 

2012 824 356 1180 69,83% 30,17% 

2013 767 400 1167 65,72% 34,28% 

2014 828 538 1366 60,61% 39,39% 

2015 829 410 1239 66,91% 33,09% 

2016 866 409 1275 67,92% 32,08% 

2017 862 393 1255 68,69% 31,31% 

2018 944 413 1357 69,57% 30,43% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://byggforetagen.se/statistik/utbildningar-med-bygginriktning/
https://byggforetagen.se/statistik/utbildningar-med-bygginriktning/
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Tabell 2. Antagningsstatistik urval 2 efter år, lärosäte, utbildning och kön. 

Källa: Universitets- och högskolerådet (2020). Sök i Universitets- och högskolerådets antagningsstatistik. 

https://statistik.uhr.se/ [2020-04-21] 

År Utbildningens namn Lärosäte Antagna 

   Kvinnor % Män % 

2008 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 3 9,09% 30 90,91% 

2009 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 22 40,00% 33 60,00% 

2010 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 8 16,00% 42 84,00% 

2011 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 10 20,00% 40 80,00% 

2012 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 16 31,37% 35 68,63% 

2013 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 19 39,58% 29 60,42% 

2014 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 17 29,82% 40 70,18% 

2015 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 17 27,42% 45 72,58% 

2016 Byggingenjörsprogrammet Örebro universitet 18 28,57% 45 71,43% 

2017 Högskoleingenjör, Byggteknik Örebro universitet 20 31,75% 43 68,25% 

2018 Högskoleingenjör, Byggteknik Örebro universitet 19 31,15% 42 68,85% 

2019 Högskoleingenjör, Byggteknik Örebro universitet 18 28,57% 45 71,43% 

       

2008 Byggarbetsledareprogrammet Örebro universitet 4 15,38% 22 84,62% 

2009 Byggarbetsledareprogrammet Örebro universitet 13 25,49% 38 74,51% 

2010 Byggarbetsledareprogrammet Örebro universitet 3 10,71% 25 89,29% 

2011 Byggarbetsledareprogrammet Örebro universitet 7 23,33% 23 76,67% 

       

2008 Byggingenjör Karlstads universitet 2 7,69% 24 92,31% 

2009 Byggingenjör Karlstads universitet 7 18,42% 31 81,58% 

2010 Byggingenjör Karlstads universitet 6 17,14% 29 82,86% 

2011 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 12 34,29% 23 65,71% 

2012 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 6 17,14% 29 82,86% 

2013 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 9 25,71% 26 74,29% 

2014 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 8 22,22% 28 77,78% 

2015 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 13 35,14% 24 64,86% 

2016 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 8 19,05% 34 80,95% 

2017 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 7 22,58% 24 77,42% 

2018 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 16 30,19% 37 69,81% 

2019 
Högskoleingenjörsprogrammet i 

byggteknik, inriktning husbyggnad Karlstads universitet 14 29,17% 34 70,83% 

 

 

https://statistik.uhr.se/
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Tabell 3. Andel studenter med utländsk bakgrund som påbörjat studier på program som ger 

högskoleingenjörsexamen efter läsår, lärosäte och program. 

Källa: Universitetskanslersämbetet (2020). Utländsk bakgrund (%) bland nybörjare på yrkesexamensprogram - 

högskoleingenjörsexamen 2018/19. https://www.uka.se/statistik--analys/statistikdatabas-hogskolan-i-

siffror/statistikomrade.html?statq=https%3A%2F%2Fstatistik-

api.uka.se%2Fapi%2Ftotals%2F66%3Funiversity%3D1%26year%3D2018%252F19%26group_slug%3D98c4f133

703e233c4b2b00bbdc4a1b1cbccee551 [2020-04-21] 

Läsår Lärosäte Program Utländsk bakgrund % 

2007/08 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 18,3 

2008/09 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 37,8 

2009/10 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 19 

2010/11 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 25,2 

2011/12 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 25 

2012/13 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 32,3 

2013/14 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 28,6 

2014/15 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 34,5 

2015/16 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 36,5 

2016/17 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 35,4 

2017/18 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 33,6 

2018/19 Örebro universitet Högskoleingenjörsexamen 26,6 

    

2007/08 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 10,1 

2008/09 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 10,4 

2009/10 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 11,8 

2010/11 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 15,2 

2011/12 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 13 

2012/13 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 14,9 

2013/14 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 11,8 

2014/15 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 14,4 

2015/16 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 9,7 

2016/17 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 20 

2017/18 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 21,5 

2018/19 Karlstads universitet Högskoleingenjörsexamen 16,9 

https://sv.wikipedia.org/wiki/Universitetskanslers%C3%A4mbetet
https://www.uka.se/statistik--analys/statistikdatabas-hogskolan-i-siffror/statistikomrade.html?statq=https%3A%2F%2Fstatistik-api.uka.se%2Fapi%2Ftotals%2F66%3Funiversity%3D1%26year%3D2018%252F19%26group_slug%3D98c4f133703e233c4b2b00bbdc4a1b1cbccee551
https://www.uka.se/statistik--analys/statistikdatabas-hogskolan-i-siffror/statistikomrade.html?statq=https%3A%2F%2Fstatistik-api.uka.se%2Fapi%2Ftotals%2F66%3Funiversity%3D1%26year%3D2018%252F19%26group_slug%3D98c4f133703e233c4b2b00bbdc4a1b1cbccee551
https://www.uka.se/statistik--analys/statistikdatabas-hogskolan-i-siffror/statistikomrade.html?statq=https%3A%2F%2Fstatistik-api.uka.se%2Fapi%2Ftotals%2F66%3Funiversity%3D1%26year%3D2018%252F19%26group_slug%3D98c4f133703e233c4b2b00bbdc4a1b1cbccee551
https://www.uka.se/statistik--analys/statistikdatabas-hogskolan-i-siffror/statistikomrade.html?statq=https%3A%2F%2Fstatistik-api.uka.se%2Fapi%2Ftotals%2F66%3Funiversity%3D1%26year%3D2018%252F19%26group_slug%3D98c4f133703e233c4b2b00bbdc4a1b1cbccee551
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Bilaga 3. Intervjuer: Frågor och respondenter 

HR för tjänstepersoner 

Respondenter: 

● Respondent 1: Kvinna mellan 25-30 år, HR specialist i Örebro, har arbetat inom NCC 

mindre än 5 år. Intervjun genomfördes via Teams. 

● Respondent 2: Man mellan 60-65 år, HR Partner i Värmland, har arbetat inom NCC mer 

än 10 år. Intervjun genomfördes via Teams. 

 

Frågor: 

● Vilka insatser för har gjorts för ökad mångfald vid rekrytering och vilket resultat har det 

gett? 

● I vid utsträckning förekommer sociala krav från beställare och vilket resultat har det gett? 

● Pågår kontinuerligt arbete med värderingsövningar i Örebro? 

● Vad innebär jämställda team och hur används det? 

● Har avdelningen genomfört platschefsprogram för kvinnor? 

 

 

Respektgruppen 

Respondenter: 

● Respondent 3: Man mellan 45-50 år, projektchef i Örebro, har arbetat inom NCC mindre 

än 5 år. Var ansvarig för respektgruppen. Intervjun genomfördes via Teams. 

 

Frågor:   

● Vad är Respektgruppen? 

● Varför startades den? 

● Vad var målet med gruppen? 

● Gav det något resultat? 

● Gjordes denna insats endast Örebro? 
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Stella 

Respondenter: 

● Respondent 4: Kvinna mellan 30-35 år, administrationschef och affärsstöd i Örebro, har 

arbetat inom NCC 5-10 år. Är Stella coach. Intervjun genomfördes vid fysiskt möte. 

 

Frågor:      

● Varför behövs Stella? 

● Hur är det regionala programmet utformat? 

● Hur skiljer sig Stella regionalt och nationellt? 

● Vad har Stella gett för resultat regionalt?  

● Vilka riktar sig Stella till? 

● Finns det material riktat till män, alternativt liknande forum för män och deras roll i 

arbetet? 

 

 

Projektstöd. HR för Yrkesarbetare 

Respondenter: 

● Respondent 5: Kvinna mellan 30-35 år, projektstöd/HR för YA i Örebro, har arbetat 

inom NCC mindre än 5 år. Intervjun genomfördes vid fysiskt möte. 

● Respondent 6: Kvinna mellan 35-40 år, projektstöd/HR för YA i Värmland, har arbetat 

inom NCC mindre än 5 år. Intervju genomfördes via telefon. 

 

Frågor:                                 

● Vad innebär rollen som projektstöd?  

● Hur länge har du haft rollen? 

● Ansvarar du för all rekrytering av YA? 

● Har du en uppfattning om andelen kvinnor som söker tjänsterna? 

● Har du en uppfattning om andelen YA som har utländsk bakgrund? 

● Vilka eventuella insatser har gjorts / görs för att öka mångfalden bland YA? 

● Upplever du att den psykosociala arbetsmiljön förändrats över tid? 

● Hur hanteras eventuella situationer av konflikter, trakasserier etc. som sker på 

byggarbetsplatsen?  
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Projekt- och produktionschefer samt specialistchef angående skillnaderna 

mellan länen 

 

Respondenter: 

● Respondent 7:  Kvinna mellan 30-35 år, projektchef i Värmland, har arbetat inom NCC 

över 10 år. Intervju genomfördes via mail. 

● Respondent 8: Kvinna mellan 35-40 år, projektchef i Värmland, har arbetat inom NCC 

över 10 år. Intervjun genomfördes via Teams. 

● Respondent 9: Man mellan 35-40 år, produktionschef i Örebro, har arbetat inom NCC 

över 10 år. Intervjun genomfördes via mail. 

● Respondent 10: Man mellan 30-35 år, specialistchef i Örebro, har arbetat inom NCC 5-

10 år. Intervju genomfördes via mail. 

 

Frågor: 

● I vår undersökning ser vi att det är stor skillnad mellan Örebro och Värmland vad gäller 

antalet kvinnor inom produktionen. Örebro har inga kvinnor på chefspositioner inom 

produktion medan Värmland har ett flertal. Har du någon uppfattning om varför det ser ut 

så?  

● Vi ser även att det motsatta gäller för special, dvs fyra kvinnor jobbar inom special i 

Örebro medan inga i Värmland. Är det möjligt att karriärvägarna ser olika ut i de två 

länen? 
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Bilaga 4. Sammanställning av anställda 

Tabell 1. Sammanställning av anställda på NCC Building Örebro/Värmland. 

Källa: NCC (2020). Anställda 20200122 [internt material]. Karlstad: NCC 

Produktion 

 Tjänstepersoner % 

 Man Kvinna Man Kvinna 

Örebro     

Produktionschef 2 0 100,00% 0,00% 

Projektchef 8 0 100,00% 0,00% 

Platschef 10 0 100,00% 0,00% 

Arbetsledare 24 3 88,89% 11,11% 

Projektingenjör 5 2 71,43% 28,57% 

Trainee 1 0 100,00% 0,00% 

Totalt 50 5 90,91% 9,09% 

     

Värmland     

Produktionschef 0 1 0,00% 100,00% 

Projektchef 1 2 33,33% 66,67% 

Platschef 6 2 75,00% 25,00% 

Arbetsledare 5 1 83,33% 16,67% 

Projektingenjör 2 1 66,67% 33,33% 

Totalt 14 7 66,67% 33,33% 

     

 Yrkesarbetare % 

 Man Kvinna Man Kvinna 

Örebro     

Betongarbetare 9 0 100,00% 0,00% 

Grovarbetare 1 0 100,00% 0,00% 

Murare 1 0 100,00% 0,00% 

Träarbetare 78 1 98,73% 1,27% 

Totalt 89 1 98,89% 1,11% 

     

Värmland     

Betongarbetare 7 0 100,00% 0,00% 

Träarbetare 45 2 95,74% 4,26% 

Totalt 52 2 96,30% 3,70% 
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Special 

 Tjänstepersoner % 

 Man Kvinna Man Kvinna 

Örebro     

Specialistchef 1 0 100,00% 0,00% 

Gruppchef 2 1 66,67% 33,33% 

Övriga 8 3 72,73% 27,27% 

Värmland     

Övriga 8 0 100,00% 0,00% 

     

Totalt 19 4 82,61% 17,39% 

Ledning, HR, Ekonomi & Administration 

 Tjänstepersoner % 

 Man Kvinna Man Kvinna 

Örebro     

Affärschef 0 1 0,00% 100,00% 

Projektutvecklare 0 1 0,00% 100,00% 

Advisor, konsult 2 0 100,00% 0,00% 

HR 0 1 0,00% 100,00% 

Administration 0 4 0,00% 100,00% 

     

Totalt 2 7 22,22% 77,78% 

Värmland     

Avdelningschef 1 0 100,00% 0,00% 

Affärschef 1 0 100,00% 0,00% 

Advisor, konsult 2 1 66,67% 33,33% 

HR 0 1 0,00% 100,00% 

Administration 0 2 0,00% 100,00% 

Trainee 1 0 100,00% 0,00% 

     

Totalt 5 4 55,56% 44,44% 

     

Totalt 7 11 38,89% 61,11% 

Avdelningen totalt 

  % 

 Man Kvinna Man Kvinna 

Örebro 152 17 89,94% 10,06% 

     

Värmland 79 13 85,87% 14,13% 

     

Totalt 231 30 88,51% 11,49% 
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Bilaga 5. Organisationskarta 

 

 

Figur 1. Förenklad organisationskarta för NCC Building Örebro/Värmland. (NCC 2020) 
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Bilaga 6. Utvärdering av Värderingsprojektet 

 
Figur 1. Utvärdering av Värderingsprojektet. Del 1 (NCC 2018) 
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Figur 2. Utvärdering av Värderingsprojektet. Del 2 (NCC 2018) 
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Figur 3. Resultat av fråga 1 

Källa: NCC (2018). Utvärderingar [internt material]. Örebro: NCC 

 

 

 

 
Figur 4. Resultat av fråga 2 

Källa: NCC (2018). Utvärderingar [internt material]. Örebro: NCC 
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Figur 5. Resultat av fråga 2.1 

Källa: NCC (2018). Utvärderingar [internt material]. Örebro: NCC 

 

 

 

 
Figur 6. Resultat av fråga 3 

Källa: NCC (2018). Utvärderingar [internt material]. Örebro: NCC 
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Bilaga 7. Enkätundersökning: Frågor och resultat 

 

Figur 1. Enkätundersökning. Sida 1 av 4. 
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Figur 2. Enkätundersökning. Sida 2 av 4. 
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Figur 3. Enkätundersökning. Sida 3 av 4 
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Figur 4. Enkätundersökning. Sida 4 av 4 
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Figur 5. Svar på fråga 1. 

 

Figur 6. Svar på fråga 2. 

 

Figur 7. Svar på fråga 3. 
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Figur 8. Svar på fråga 4. 

 

Figur 9. Svar på fråga 5. 

 

Figur 10. Svar på fråga 6. 
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Figur 11. Svar på fråga 7. 

 

Figur 12. Svar på fråga 8. 

 

Figur 13. Svar på fråga 9. 
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Figur 14. Svar på fråga 10. 

 

Figur 15. Svar på fråga 11. 

 

Figur 16. Svar på fråga 12. 
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Figur 17. Svar på fråga 13. 

 

Figur 18. Svar på fråga 14. 

 

Figur 19. Svar på fråga 15. 
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Fråga 16: Ge ett exempel på en upplevd stötande och/eller diskriminerande situation 

28 svar 

1. “Vissa män kommenterade ens kläder på ett opassande sätt” 

2. “Ritat kukar och andra visuella bilder” 

3. “Blivit kallad "lilla gumman". Fått opassande kommentarer gällande klädsel.” 

4. “På en toalettbod var ett kvinligt könsorgan målat samt mitt och en annans kollegas namn skrivet 

ovanför.” 

“Det har förekommit busvisslingar efter mig på arbetsplatsen.” 

5. “Sexistisk klotter på hjälm, hiss. (Ingen som jag upplev själv utan fått återberättat)” 

6. “Diskriminering av olika typ förekommer; muntlig (t ex dålig humor, ansplningar på 

kön/hudfärg), skriftlig (klotter)” 

7. “Personer som säger förolämpande saker som dom inte själva tycker är kränkande.” 

8. “Klotter med nedsättande ord tex” 

9. “Jag upplever inte att någon av oss på bygget blir utsatt. Men det pratas ibland om andra (kan vara 

vem som helst).” 

10. “Nån rita en kuk på en ung kvinnlig snickares hjälm. En UE fråga bodstäd om hon gjorde andra 

tjänster än städ samtidigt som han tryckte tungan mot kinden.” 

11. “Att en man smäller en kvinna på rumpan under en personalfest” 

12. “Har upplevd situationer vid ex fikabordet ute på byggen som är stötande pga att folk kan slänga 

ur sig (medvetet eller omedvetet) nedvärderande kommentarer i sammanhang om kön eller 

sexuelläggning, för att skämta. Vilket inte är ett lämpligt beteende.” 

13. “Klotter i hiss.” 

14. “Nedlåtande språkbruk om kvinnlig arbetsledare” 

15. “Sexistiska teckningar” 

16. “Kan förekomma bild ritande i hissar och på andra platser som inte är helt rumsrena.” 

17. “Enstaka gång, t.ex. penis skissad på vägg som ska åtgärdas.” 

18. “Klotter” 

19. “Framförallt åldersrelaterat. Ni kan inte på grund av att ni är för unga etc.” 

20. “Att homosexualitet beror på uppfostran eller att tala nedlåtande om en person med mörk 

hudfärg.” 

21. “från förr: "ah men du då din dansbög"” 

22. “kränkande ordval av tex kvinnliga chefer.” 

23. “Jag har fått diskriminerande språkbruk.” 

24. “Nedlåtande diskutioner om tjejer, grabbig attiyd överlag” 

25. “Klotter på bygget i form av snoppar, har hört om en diskriminerande jargong i byggkojorna.” 

26. “klotter, har genom åren uppstått situationer där manliga kollegor har utryckt sig kränkande mot 

framförallt kvinnliga arbetsledare” 

27. “Rasism, Sexistist språkbruk tex.” 

28. “Kan märkas ibland på inställningen hos egna YA till utländsk arbetskraft.” 
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Tabell 1. Sammanställning av respondenter. 

Respondenter 

 Totalt Svar % 

Avdelningen 

Anställda 261 103 39,5% 

Män 231 81 35,1% 

Kvinnor 30 22 73,3% 

Tjänstepersoner 117 82 70,1% 

Yrkesarbetare 144 21 14,6% 

Värmland 

Anställda 92 37 40,2% 

Män 79 28 35,4% 

Kvinnor 13 9 69,2% 

Tjänstepersoner 38 24 63,2% 

Yrkesarbetare 52 13 25,0% 

Örebro 

Anställda 169 64 37,9% 

Män 152 51 33,6% 

Kvinnor 17 13 76,5% 

Tjänstepersoner 79 56 70,9% 

Yrkesarbetare 89 8 9,0% 

* 2 respondenter har angett annan 

anställningsort och räknas därför inte med som 

svar under Värmland eller Örebro. Då svaren är 

anonymiserade och de i anställningslistorna 

räknas till Örebro eller Värmland är de dock 

medräknade under antal anställda i länen vilket 

kan ha en liten påverkan på andelen 

respondenter i respektive län. 
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Tabell 2. Sammanställning av utlandsfödda respondenter. 

Utlandsfödda 

Avdelningen 

Totalt 7   

Andel av 

respondenter 6,8%   

 Norden 

Europa exkl 

Norden 

Utanför 

Europa 

Var 1 3 3 

Andel av 

utlandsfödda 14,3% 42,9% 42,9% 

Örebro 

Totalt 7   

Andel av 

respondenter 10,9%   

Var 1 3 3 

Andel av 

utlandsfödda 14,3% 42,9% 42,9% 

Värmland 

Totalt 0   

Andel av 

respondenter 0%   

Var 0 0 0 

Andel av 

utlandsfödda 0% 0% 0% 

* Samtliga är tjänstepersoner 

 

 

Tabell 3. Sammanställning av respondenter med utländsk bakgrund. 

Utländsk bakgrund (föräldrars födelseland) 

Avdelningen 

Totalt 15   

Andel av 

respondenter 14,6%   

 Norden 

Europa exkl 

Norden 

Utanför 

Europa 

Var 9 2 4 

Andel av 

respondenter 

med utländsk 

bakgrund 60,0% 13,3% 26,7% 
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Örebro 

Totalt 13   

Andel av 

respondenter 20,3%   

Var 7 2 4 

Andel av 

respondenter 

med utländsk 

bakgrund 53,8% 15,4% 30,8% 

Värmland 

Totalt 2   

Andel av 

respondenter 5,4%   

Var 2 0 0 

Andel av 

respondenter 

med utländsk 

bakgrund 100,0% 0,0% 0,0% 

* Samtliga är tjänstepersoner 

 

 

 

 

 

 

Tabell 4. Sammanställning av svar på fråga 11. 

Känner du till NCCs riktlinjer gällande mångfald och 

jämställdhet?  

Avdelningen Antal 

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

Män 53 26 2 81 

% 65,4% 32,1% 2,5%  

Kvinnor 17 4 1 22 

% 77,27% 18,18% 4,55%  

Tjänstepersoner 57 23 2 82 

% 69,5% 28,0% 2,4%  

Yrkesarbetare 13 7 1 21 

% 61,9% 33,3% 4,8%  
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Värmland  

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

Totalt 24 12 1 37 

% 64,9% 32,4% 2,7%  

Män 17 10 1 28 

% 60,7% 35,7% 3,6%  

Kvinnor 7 2 0 9 

% 77,8% 22,2% 0,0%  

Tjänstepersoner 16 8 0 24 

% 66,7% 33,3% 0,0%  

Yrkesarbetare 8 4 1 13 

% 61,5% 30,8% 7,7%  

Örebro  

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

Totalt 44 18 2 64 

% 68,8% 28,1% 3,1%  

Män 34 16 1 51 

% 66,7% 31,4% 2,0%  

Kvinnor 10 2 1 13 

% 76,9% 15,4% 7,7%  

Tjänstepersoner 39 15 2 56 

% 69,6% 26,8% 3,6%  

Yrkesarbetare 5 3 0 8 

% 62,5% 37,5% 0,0%  

Åldersgrupp  

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

20-29 8 8 1 17 

% 47,1% 47,1% 5,9%  

30-39 24 9 1 34 

% 70,6% 26,5% 2,9%  

40-49 15 6 0 21 

% 71,4% 28,6% 0,0%  

50-59 12 5 0 17 

% 70,6% 29,4% 0,0%  

60-69 11 2 1 14 

% 78,6% 14,3% 7,1% 
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Anställningstid  

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

Mindre än 2 år 4 6 0 10 

% 40,0% 60,0% 0,0%  

2-4 år 27 6 2 35 

% 77,1% 17,1% 5,7%  

5-10 år 17 8 0 25 

% 68,0% 32,0% 0,0%  

Mer än 10 år 22 10 1 33 

% 66,7% 30,3% 3,0%  

Etnisk bakgrund  

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

Svensk 57 28 3 88 

% 64,8% 31,8% 3,4%  

Utländsk 13 2 0 15 

% 86,7% 13,3% 0,0%  

Arbetsplats  

Svar Ja, i hög grad Ja, i liten grad Nej  

Byggarbetsplats 21 15 3 39 

% 53,8% 38,5% 7,7%  

Kontor 22 5 0 27 

% 81,5% 18,5% 0,0%  

Både 

byggarbetsplats 

och kontor 27 10 0 37 

% 73,0% 27,0% 0,0%  

 

 

Tabell 5. Sammanställning av svar på fråga 12. 

Är det viktigt med mångfald i byggbranschen?  

Avdelningen Antal 

Svar Ja Nej Annat  

Män 74 5 2 81 

% 91,4% 6,2% 2,5%  

Kvinnor 22 0 0 22 

% 100% 0,00% 0,00%  

Tjänstepersoner 78 2 2 82 

% 95,1% 2,4% 2,4%  

Yrkesarbetare 18 3 0 21 

% 85,7% 14,3% 0,0%  
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Värmland  

Svar Ja Nej Annat  

Totalt 36 1 0 37 

% 97,3% 2,7% 0,0%  

Män 27 1 0 28 

% 96,4% 3,6% 0,0%  

Kvinnor 9 0 0 9 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Tjänstepersoner 24 0 0 24 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Yrkesarbetare 12 1 0 13 

% 92,3% 7,7% 0,0%  

Örebro  

Svar Ja Nej Annat  

Totalt 58 4 2 64 

% 90,6% 6,3% 3,1%  

Män 45 4 2 51 

% 88,2% 7,8% 3,9%  

Kvinnor 13 0 0 13 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Tjänstepersoner 52 2 2 56 

% 92,9% 3,6% 3,6%  

Yrkesarbetare 6 2 0 8 

% 75,0% 25,0% 0,0%  

Åldersgrupp  

Svar Ja Nej Annat  

20-29 16 1 0 17 

% 94,1% 5,9% 0,0%  

30-39 33 1 0 34 

% 97,1% 2,9% 0,0%  

40-49 18 2 1 21 

% 85,7% 9,5% 4,8%  

50-59 17 0 0 17 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

60-69 12 1 1 14 

% 85,7% 7,1% 7,1% 

 



 

17 

Anställningstid  

Svar Ja Nej Annat  

Mindre än 2 år 10 0 0 10 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

2-4 år 33 1 1 35 

% 94,3% 2,9% 2,9%  

5-10 år 25 0 0 25 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Mer än 10 år 28 4 1 33 

% 84,8% 12,1% 3,0%  

Etnisk bakgrund  

Svar Ja Nej Annat  

Svensk 84 4 0 88 

% 95,5% 4,5% 0,0%  

Utländsk 12 1 2 15 

% 80,0% 6,7% 13,3%  

Arbetsplats  

Svar Ja Nej Annat  

Byggarbetsplats 35 4 0 39 

% 89,7% 10,3% 0,0%  

Kontor 27 0 0 27 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Både byggarbetsplats 

och kontor 34 1 2 37 

% 91,9% 2,7% 5,4%  

 

 

Tabell 6. Sammanställning av svar på fråga 13. 

Är det viktigt med jämställdhet i byggbranschen?  

Avdelningen Antal 

Svar Ja Nej Annat  

Män 77 1 3 81 

% 95,1% 1,2% 3,7%  

Kvinnor 22 0 0 22 

% 100% 0,00% 0,00%  

Tjänstepersoner 78 1 3 82 

% 95,1% 1,2% 3,7%  

Yrkesarbetare 21 0 0 21 

% 100,0% 0,0% 0,0% 
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Värmland  

Svar Ja Nej Annat  

Totalt 36 0 1 37 

% 97,3% 0,0% 2,7%  

Män 27 0 1 28 

% 96,4% 0,0% 3,6%  

Kvinnor 9 0 0 9 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Tjänstepersoner 23 0 1 24 

% 95,8% 0,0% 4,2%  

Yrkesarbetare 13 0 0 13 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Örebro  

Svar Ja Nej Annat  

Totalt 61 1 2 64 

% 95,3% 1,6% 3,1%  

Män 48 1 2 51 

% 94,1% 2,0% 3,9%  

Kvinnor 13 0 0 13 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Tjänstepersoner 53 1 2 56 

% 94,6% 1,8% 3,6%  

Yrkesarbetare 8 0 0 8 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Åldersgrupp  

Svar Ja Nej Annat  

20-29 15 1 1 17 

% 88,2% 5,9% 5,9%  

30-39 34 0 0 34 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

40-49 20 0 1 21 

% 95,2% 0,0% 4,8%  

50-59 17 0 0 17 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

60-69 13 0 1 14 

% 92,9% 0,0% 7,1% 
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Anställningstid  

Svar Ja Nej Annat  

Mindre än 2 år 10 0 0 10 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

2-4 år 33 1 1 35 

% 94,3% 2,9% 2,9%  

5-10 år 24 0 1 25 

% 96,0% 0,0% 4,0%  

Mer än 10 år 32 0 1 33 

% 97,0% 0,0% 3,0%  

Etnisk bakgrund  

Svar Ja Nej Annat  

Svensk 87 0 1 88 

% 98,9% 0,0% 1,1%  

Utländsk 12 1 2 15 

% 80,0% 6,7% 13,3%  

Arbetsplats  

Svar Ja Nej Annat  

Byggarbetsplats 37 1 1 39 

% 94,9% 2,6% 2,6%  

Kontor 27 0 0 27 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Både byggarbetsplats 

och kontor 35 0 2 37 

% 94,6% 0,0% 5,4%  

 

 

Tabell 7. Sammanställning av svar på fråga 14. 

Upplever du att arbetsmiljön är inkluderande på din arbetsplats?  

Avdelningen Antal 

Svar Ja Nej Annat  

Män 75 4 2 81 

% 92,6% 4,9% 2,5%  

Kvinnor 21 0 1 22 

% 95,45% 0,00% 4,55%  

Tjänstepersoner 78 1 3 82 

% 95,1% 1,2% 3,7%  

Yrkesarbetare 18 3 0 21 

% 85,7% 14,3% 0,0% 
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Värmland  

Svar Ja Nej Annat  

Totalt 33 2 2 37 

% 89,2% 5,4% 5,4%  

Män 25 2 1 28 

% 89,3% 7,1% 3,6%  

Kvinnor 8 0 1 9 

% 88,9% 0,0% 11,1%  

Tjänstepersoner 21 1 2 24 

% 87,5% 4,2% 8,3%  

Yrkesarbetare 12 1 0 13 

% 92,3% 7,7% 0,0%  

Örebro  

Svar Ja Nej Annat  

Totalt 61 2 1 64 

% 95,3% 3,1% 1,6%  

Män 48 2 1 51 

% 94,1% 3,9% 2,0%  

Kvinnor 13 0 0 13 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Tjänstepersoner 55 0 1 56 

% 98,2% 0,0% 1,8%  

Yrkesarbetare 6 2 0 8 

% 75,0% 25,0% 0,0%  

Åldersgrupp  

Svar Ja Nej Annat  

20-29 15 0 2 17 

% 88,2% 0,0% 11,8%  

30-39 33 1 0 34 

% 97,1% 2,9% 0,0%  

40-49 18 2 1 21 

% 85,7% 9,5% 4,8%  

50-59 16 1 0 17 

% 94,1% 5,9% 0,0%  

60-69 14 0 0 14 

% 100,0% 0,0% 0,0% 
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Anställningstid  

Svar Ja Nej Annat  

Mindre än 2 år 9 1 0 10 

% 90,0% 10,0% 0,0%  

2-4 år 33 0 2 35 

% 94,3% 0,0% 5,7%  

5-10 år 23 1 1 25 

% 92,0% 4,0% 4,0%  

Mer än 10 år 31 2 0 33 

% 93,9% 6,1% 0,0%  

Etnisk bakgrund  

Svar Ja Nej Annat  

Svensk 81 4 3 88 

% 92,0% 4,5% 3,4%  

Utländsk 15 0 0 15 

% 100,0% 0,0% 0,0%  

Arbetsplats  

Svar Ja Nej Annat  

Byggarbetsplats 35 3 1 39 

% 89,7% 7,7% 2,6%  

Kontor 26 1 0 27 

% 96,3% 3,7% 0,0%  

Både byggarbetsplats och 

kontor 35 0 2 37 

% 94,6% 0,0% 5,4%  

 

 

Tabell 8. Sammanställning av svar på fråga 15. 

Förekommer stötande och/eller diskriminerande språkbruk, bilder, klotter eller 
liknande på arbetsplatsen?  

Avdelningen Antal 

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

Män 2 36 25 18 81 

% 2,5% 44,4% 30,9% 22,2%  

Kvinnor 1 6 6 9 22 

% 4,55% 27,27% 27,27% 40,91%  

Tjänstepersoner 2 35 23 22 82 

% 2,4% 42,7% 28,0% 26,8%  

Yrkesarbetare 1 7 8 5 21 

% 4,8% 33,3% 38,1% 23,8% 
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Värmland  

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

Totalt 0 12 17 8 37 

% 0,0% 32,4% 45,9% 21,6%  

Män 0 8 13 7 28 

% 0,0% 28,6% 46,4% 25,0%  

Kvinnor 0 4 4 1 9 

% 0,0% 44,4% 44,4% 11,1%  

Tjänstepersoner 0 9 10 5 24 

% 0,0% 37,5% 41,7% 20,8%  

Yrkesarbetare 0 3 7 3 13 

% 0,0% 23,1% 53,8% 23,1%  

Örebro  

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

Totalt 3 30 13 18 64 

% 4,7% 46,9% 20,3% 28,1%  

Män 2 28 11 10 51 

% 3,9% 54,9% 21,6% 19,6%  

Kvinnor 1 2 2 8 13 

% 7,7% 15,4% 15,4% 61,5%  

Tjänstepersoner 2 26 12 16 56 

% 3,6% 46,4% 21,4% 28,6%  

Yrkesarbetare 1 4 1 2 8 

% 12,5% 50,0% 12,5% 25,0%  

Åldersgrupp  

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

20-29 1 10 4 2 17 

% 5,9% 58,8% 23,5% 11,8%  

30-39 0 17 10 7 34 

% 0,0% 50,0% 29,4% 20,6%  

40-49 2 9 7 3 21 

% 9,5% 42,9% 33,3% 14,3%  

50-59 0 3 5 9 17 

% 0,0% 17,6% 29,4% 52,9%  

60-69 0 3 5 6 14 

% 0,0% 21,4% 35,7% 42,9%  

Anställningstid  

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

Mindre än 2 år 0 5 2 3 10 

% 0,0% 50,0% 20,0% 30,0%  

2-4 år 2 18 8 7 35 

% 5,7% 51,4% 22,9% 20,0%  

5-10 år 1 10 6 8 25 

% 4,0% 40,0% 24,0% 32,0%  

Mer än 10 år 0 9 15 9 33 

% 0,0% 27,3% 45,5% 27,3%  
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Etnisk bakgrund  

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

Svensk 2 37 26 23 88 

% 2,3% 42,0% 29,5% 26,1%  

Utländsk 1 5 5 4 15 

% 6,7% 33,3% 33,3% 26,7%  

Arbetsplats  

Svar Ja, ofta Ja, ibland Nej men det förekom förr Nej, aldrig  

Byggarbetsplats 3 16 12 8 39 

% 7,7% 41,0% 30,8% 20,5%  

Kontor 0 4 7 16 27 

% 0,0% 14,8% 25,9% 59,3%  

Både byggarbetsplats 
och kontor 0 22 12 3 37 

% 0,0% 59,5% 32,4% 8,1%  

 

Tabell 9. Sammanställning av svar på fråga 16 efter svar på fråga 15. 

Ge ett exempel på en upplevd stötande och/eller diskriminerande situation 

Svar på fråga 15  

Ja,ofta Rasism, Sexistist språkbruk tex. 

Ja, ibland 
Kan märkas ibland på inställningen hos egna YA till utländsk 

arbetskraft. 

Ja, ibland Klotter 

Ja, ibland 
Blivit kallad "lilla gumman". Fått opassande kommentarer gällande 

klädsel. 

Ja, ibland 

På en toalettbod var ett kvinligt könsorgan målat samt mitt och en 

annans kollegas namn skrivet ovanför. 

 

Det har förekommit busvisslingar efter mig på arbetsplatsen. 

Ja, ibland 
Sexistisk klotter på hjälm, hiss. (Ingen som jag upplev själv utan 

fått återberättat) 

Ja, ibland 
Klotter på bygget i form av snoppar, har hört om en 

diskriminerande jargong i byggkojorna. 

Ja, ibland 
Diskriminering av olika typ förekommer; muntlig (t ex dålig humor, 

ansplningar på kön/hudfärg), skriftlig (klotter) 

Ja, ibland 
Jag upplever inte att någon av oss på bygget blir utsatt. Men det 

pratas ibland om andra (kan vara vem som helst). 

Ja, ibland 
Personer som säger förolämpande saker som dom inte själva 

tycker är kränkande. 

Ja, ibland Klotter med nedsättande ord tex 

Ja, ibland 

Har upplevd situationer vid ex fikabordet ute på byggen som är 

stötande pga att folk kan slänga ur sig (medvetet eller omedvetet) 

nedvärderande kommentarer i sammanhang om kön eller 

sexuelläggning, för att skämta. Vilket inte är ett lämpligt beteende. 

Ja, ibland Klotter i hiss. 
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Ja, ibland Nedlåtande språkbruk om kvinnlig arbetsledare 

Ja, ibland Sexistiska teckningar 

Ja, ibland 
Kan förekomma bild ritande i hissar och på andra platser som inte 

är helt rumsrena. 

Ja, ibland 
Framförallt åldersrelaterat. Ni kan inte på grund av att ni är för 

unga etc. 

Ja, ibland Jag har fått diskriminerande språkbruk. 

Ja, ibland Ritat kukar och andra visuella bilder 

Ja, ibland 
Att homosexualitet beror på uppfostran eller att tala nedlåtande om 

en person med mörk hudfärg. 

Ja, ibland 
klotter, har genom åren uppstått situationer där manliga kollegor 

har utryckt sig kränkande mot framförallt kvinnliga arbetsledare 

Ja, ibland 

Nån rita en kuk på en ung kvinnlig snickares hjälm. En UE fråga 

bodstäd om hon gjorde andra tjänster än städ samtidigt som han 

tryckte tungan mot kinden. 

Nej, men det 

förekom förr Att en man smäller en kvinna på rumpan under en personalfest 

Nej, men det 

förekom förr Enstaka gång, t.ex. penis skissad på vägg som ska åtgärdas. 

Nej, men det 

förekom förr Vissa män kommenterade ens kläder på ett opassande sätt 

Nej, men det 

förekom förr från förr: "ah men du då din dansbög" 

Nej, men det 

förekom förr Nedlåtande diskutioner om tjejer, grabbig attiyd överlag 

Nej, men det 

förekom förr kränkande ordval av tex kvinnliga chefer. 

 

 

 

 


