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Forord

Foreningen for Byggeriets Samfundsansvar (FBSA) satter i denne rapport fokus pa gget kgnsdiversitet og et
bedre arbejdsmiljg i bygge- og anlaegsbranchen. Det ggr vi, fordi der stadig er ganske fa kvinder i byggeriet,

hvilket ikke har aendret sig gennem mange ar pa trods af, at branchen mangler arbejdskraft, og der er store

fordele ved en mere mangfoldig arbejdsskare. Vitogiforeningen hul pa emnet i starten af 2020, bl.a. med

to debatindlaeg i Altinget, hvor vi satte fokus pa behovet og vaerdien af flere kvinder i branchen, men vi

kunne se, at der var behov for at ggre mere.

Denne rapport indgar derfor som en del af et pilotprojekt i Foreningen for Byggeriets Samfundsansvar og er
finansieret af Realdania. Rapporten er blevet til i et samarbejde med Potential Company og DareGender og
bestar af en kvalitativ afdaekning af emnet — denne rapport — samt en kort version med rapportens vigtigste

pointer og anbefalinger, og en kvantitativ afdaekning af den gjeblikkelige status i branchen i konkrete tal.

Baggrund og fokus

Kgnsdiversitet i byggebranchen er underbelyst bade forskningsmaessigt og i praksis. Det er fgrst inden for
de seneste ar, at debatten om kvinder i en overvejende mandsdomineret byggebranche er blevet
revitaliseret, bl.a. gennem Byggeriets Kvinderad og Boss Ladies’ vigtige arbejde med at rekruttere flere
kvinder til branchen. Denne rapport bygger videre pa deres arbejde og satter seerligt fokus pa, hvordan vi

tilpasser kulturen i branchen, sa vi kan sikre et inkluderende og godt arbejdsmiljg pa alle arbejdspladser.

Vi er opmaerksomme p3, at diversitet ikke kun er begraenset til kgn. Emnet straekker sig saledes ogsa over
handicap, seksualitet, etnicitet, alder og religigsitet, og diversitet skal altid forstas i en stgrre sammenhang
end blot fokus pa en enkelt udsat eller underrepraesenteret gruppe. Imidlertid er kgn, som den stgrste
minoritetsgruppe i byggeriet, et godt sted at starte, og derfor saetter vi i denne f@rste rapport fokus pa

k@nsdiversitet i branchen velvidende, at andre grupper ogsa oplever benspand og barrierer.
Rapportens formal

Med denne rapport gnsker vi at seette gang i debatten om, hvad der skal til for at gge diversiteten i
branchen, samt papege mulige positive effekter nar det sker. Men vi gnsker ogsa at inspirere til konkrete
handlinger i branchen, og derfor nedsztter vi ogsa et ambassadgrkorps med bade ledere og medarbejdere
fra branchen, som skal bidrage til at saette stgrre og mere samlet fokus pa byggebranchens

diversitetsudfordringer og afprgve konkrete anbefalinger fra rapporten.
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Rapporten er baseret pa desk research, samt 15 interviews og to fokusgruppemgder med repraesentanter
fra hele byggeriets vaerdikeede, bade ledere og medarbejdere, samt kvinder og maend. Den giver saledes et
indblik i kulturen og de mange forskellige holdninger og erfaringer omkring kgn pa tveers af byggeriets
veerdikeaede, samt hvordan det opleves at arbejde som kvinde i branchen. Rapporten angiver til slut en
raekke anbefalinger til skridt mod at skabe et mere inkluderende arbejdsmiljg, som kan fremme
diversiteten og styrke rekrutteringen til byggebranchen - ikke kun for kvinder, men ogsa for andre

underrepraesenterede grupper.

Da rapporten er en del af et pilotprojekt, skal den ses som en samtalestarter, der ingenlunde er
udtgmmende i forhold til problematikken. Den viser et kvalitativt udsnit af de holdninger og strukturelle
faktorer, der spiller ind omkring barriererne for stgrre kegnsdiversitet. Anbefalingerne er valgt pa baggrund

af, hvad vi anser som nogle af de mest afggrende perspektiver, der skal inddrages i den fremtidige debat.

Vivil gerne sige tak til dem, som har leest med, givet feedback og ikke mindst deltaget i selve undersggelsen
som interview-informanter eller deltagere i de afholdte fokusgrupper. Det er jeres ord, perspektiver og

blikke, som udggr rapportens rygrad.

Vi haber med denne rapport at seette endnu mere skub i debatten og arbejdet i byggebranchen i forhold til
at arbejde strategisk og praktisk med diversitet samt skabe arbejdspladser, som pa sigt inkluderer flere
minoritetsgrupper — ikke kun kvinder. Det skal ske ved at tage alt det bedste fra byggebranchens
eksisterende DNA og udvide, bygge videre pa og justere det, sa branchen rummer et arbejdsmiljg, der

fremmer gget diversitet og hermed ogsa styrker rekrutteringen og innovationen i branchen.

God laeselyst!

Christina Schultz

Sekretariatschef
Foreningen for Byggeriets Samfundsansvar
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1. Executive Summary

Denne rapports konklusioner er ogsa udgivet i en summary-version, der kan findes separat pa

www.fbsa.dk.
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2. Den danske byggebranche mangler kensdiversitet

| 2011 viste en undersggelse fra SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd, at handvaerksfagene er
yderst mandsdominerede. Dette understgttes af det faktum, at blot 9,5 pct. af byggeriets ansatte er
kvinder, og blandt handvaerkerne er det kun 4 pct. ifglge Danmarks Statistik. Allerede i 2015 viste en
maling, at byggebranchen |3 nederst og kun over bilbranchen af alle stgrre brancher i Danmark, nar det
kom til evnen til at skabe mangfoldighed (ISS & Proacteur 2016). Derfor er det heller ikke overraskende, at

ksnsfordelingen stadig er sa skaev i branchen i dag.

Der er mange grunde til, at diversiteten har trange kar i branchen. Det handler bl.a. om, at Danmark stadig
har kgnsopdelte uddannelser og arbejdsmarked, der allerede afspejles i traditionelle, kgnsstereotype
uddannelsesvalg inden for mange uddannelsesomrader (VIVE 2016, Institut for Menneskerettigheder
2020). Dette gor det vanskeligt at rekruttere unge kvinder til en fagleert uddannelse. Desvzaerre er det ikke
nok kun at fokusere pa rekruttering. Et andet og lige sa vigtigt parameter for gget diversitet i
byggebranchen er at saette fokus pa fastholdelse og arbejdspladskultur og skabe opmarksomhed p3,
hvorfor nogle kvinder fravaelger et arbejdsliv pa byggepladserne eller forlader branchen efter kort tid — ikke
kun pa baggrund af det fysiske arbejde, men i lige sa hgj grad fordi det kan vaere udfordrende at veere
kvinde pa en mandsdomineret arbejdsplads. Endelig handler det ogsa om, at diversitet ikke traditionelt har
veeret betragtet som en arbejdsmaessig og kulturel gevinst for den enkelte virksomhed, de forskellige

aktgrer i veerdikaden eller branchen som sadan. Men forskning viser, at det er en stor fejl.

Stgrre diversitet i teams og ledelse kan nemlig ofte aflaeses positivt direkte pa bundlinjen (Cordelia Fine et
al. 2019), og diversitet fremmer innovation og trivsel pa arbejdspladserne. De mest mangfoldige
virksomheder i Danmark tjener saledes i gennemsnit 5,7 procentpoint mere end de mindst mangfoldige
virksomheder, pa tveers af brancher (ISS & Proacteur 2016). Samtidig pavirker en mangfoldig ledelse
positivt faktorer som engagement, fastholdelse og produktivitet blandt medarbejderne, hvilket ggr, at
danske virksomheder med de mest mangfoldige ledelser kan fremvise en profitmargin, der i gennemsnit er
12,6 procentpoint hgjere end dem med de mindst mangfoldige ledelser (ISS & Proacteur 2016). Dette
stemmer overens med internationale undersggelser, der viser, at omsatningen blandt virksomheder med
de mest mangfoldige ledelser er 19 pct. hgjere, hvilket primaert skyldes en gget evne til at skabe
innovation, der kan omsaettes til vaerdi for virksomheden (BCG 2018). Derfor er det relevant at afdaekke,
hvad der kan vaere arsagen til byggebranchens bundplacering, samt hvad der skal til for at fjerne byggeriet
derfra og begynde at hgste af de forretningspotentialer, som en mere mangfoldig medarbejderskare kan

give hele branchen.

——
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Den lettest tilgeengelige og hidtil mest udforskede diversitetsmarkgr i Danmark er kgn, og derfor finder vi
det relevant ogsa at pabegynde rejsen mod mere diversitet i branchen med udgangspunkt i denne
undergruppe, der ifglge internationale undersggelser har potentiale til alene at Igfte branchen i hgj grad
(McKinsey 2017). Det er dog vigtigt at understrege, at diversitetsmarkgrer har mange undergrupper; alder
og generationer, kgn, seksualitet, etnicitet og handicap er nogle af de stgrste, der alle har relevans i forhold
til at abne for de ovenfor beskrevne forretningspotentialer, der ligger i det succesfulde diversitetsarbejde.
Studier viser dog, at nogle undergrupper er lettere at tilgd end andre, af bade praksis- og juridiske arsager,
og hvis man lykkes med at dbne vejen for nogle af disse markgrer, fglger de andre ofte automatisk i

diversitets- og inklusions-"slipstremmen” (Kollen 2016).
2.1 Om rapportens undersggelsesdesign

Denne undersggelse indgar som en del af et pilotprojekt og er f@rst og fremmest en kvalitativt designet
undersggelse. Datagrundlaget er primaert baseret pa en raekke semistrukturerede interviews med
enkeltpersoner og i fokusgrupper, ligesom vi har inkluderet allerede eksisterende forskning nationalt og
internationalt til at underbygge eller diskutere undersggelsens konklusioner. Den kvalitative metode, som
danner basis for de primaere data i undersggelsen, giver mulighed for et dybere indblik i holdninger og
oplevelser, end kvantitative metoder vil kunne give. De giver desuden mulighed for yderligere at

identificere vigtige temaer, der ikke var identificeret pa forhand.

Interviewpersonerne er udvalgt, sa der, ud fra vores bedste overbevisning, har vaeret en spredning mellem
personer med hhv. positiv, negativ og neutral holdning til at arbejde for en mere ligelig kgnsfordeling i
branchen. Undersggelsen er derfor ikke repraesentativ, men er designet med henblik pa at give et dybere
indblik i bredden af holdninger til og oplevelser med at arbejde i branchen — men belyser altsa ikke
omfanget af dem. Efter endt dataindsamling afholdtes en mgnstergenkendelsesworkshop, hvor
interviewmaterialet blev analyseret og tematiseret. Endvidere er der blevet trukket ny statistik om
branchen via Danmarks Statistik for at bidrage til et opdateret billede af, hvordan det star til med

k@gnsfordelingen i branchen.

——
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3. Byggebranchen i tal og figurer

Byggebranchen som vaerdikaede er bade bred og dyb. Den inkluderer alle niveauer fra planlaegning og
projektering, over materialeleverandgrer og til udfgrelsen af selve byggeriet. Samtidig rummer den de
fleste selskabskonstruktioner og -st@rrelser; fra den lille handvaerksmestervirksomhed til internationale

entreprengrkoncerner.

Figur 1: Overblik over byggebranchens aktorer
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Det er derfor en kompleks stgrrelse at samle og analysere under ét, men ikke desto mindre er det FBSA's
virkeomrade, og netop nar det kommer til mangfoldighed og arbejdsmiljg og -kultur, giver dette god

mening. Der er nemlig, pa trods af branchens stgrrelse, mange fellesnavnere, som det fremgar af denne

rapport.

1 Se en narmere kortleegning af branchen og udvalgte faktorer, der pavirker arbejdskulturen i Bilag 1

—
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| 2018 arbejdede 172.000 personer i den danske byggebranche. Heraf var kun 16.333 kvinder, hvilket svarer
til 9,5 pct. Det absolutte antal af kvinder i branchen er gget en smule over de sidste ti ar, men da branchen
ogsa har oplevet en generel vaekst, har den overordnede andel af kvinder i branchen ligget nogenlunde

stabilt.

Tallene fra 2018 er de nyest tilgaengelige hos Danmarks Statistik, og de 9,5 pct. kvinder er nasten usendret
gennem de sidste 10 ar. Faktisk viser en rapport fra 2019, at der heller ikke er sket en naevnevaerdig
udvikling hvis vi gar hele 20 ar tilbage i tiden (Byggeriets Kvinderad 2019). Byggebranchen udger saledes i
hgj grad en del af problemet med et staerkt kgnsopdelt arbejdsmarked i Danmark, med den lave

procentandel af beskaeftigede kvinder.

Figur 2: Procent kvinder ud af alle beskeeftigede i bygge- og anlaagsbranchen. 17-80 ar. 2010-
2018.
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Ogsa internt i branchen er kgnsopdelingen markant. Saledes arbejder ca. en fjerdedel af de 9,5 procent i
branchen med kontor- og kundeservicearbejde, hvor de udggr 74 pct. i denne jobkategori. Denne kategori
er saledes den eneste i branchen, der domineres af kvinder. Inden for handvaerkspraeget arbejde er

andelen af kvinder kun 4 pct.

Figur 3: Procent kvinder inden for de overordnede jobfunktioner. 17-80 ar. 2018.
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Der er ikke sket markante andringer i udviklingen af andele af kvinder i de forskellige jobfunktioner over de
senere ar. Dog har der vaeret et mindre fald i andelen af kvinder i jobfunktioner, der forudsaetter viden pa
mellemniveau (primaert teknikerarbejde), og en stigning i andelen af kvinder i job, der forudszetter viden pa

hgjeste niveau.
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Figur 4: Udviklingen i procentdelen af kvinder inden for de storste overordnede jobfunktioner.
17-80 ar. 2010-2018.
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Det fremgar, at kvinder i dag udggr 19 pct. af medarbejderne pa de arbejdsomrader, der forudsaetter viden
pa hgjeste niveau. Denne jobkategori rummer fgrst og fremmest en raekke forskellige
ingenigrjobfunktioner, hvoraf den stgrste er ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg, og
arkitektjobfunktioner. Det har imidlertid vist sig, at flere af de hgjt specialiserede fag i byggebranchen ikke
statistisk fremgar som en del af de beskaeftigede i branchen i Danmarks Statistik. En praecis opggrelse af
antallet af radgivere, der er beskaeftiget med byggeri, kraever derfor en naarmere kvalitativ viden om, hvad
er ligger i de enkelte kategoriseringer og en analyse, der gar pa tvaers af Danmarks Statistiks
branchekategorier. Derfor har vi suppleret tallene fra Danmarks Statistik med en rundspgrge til

toneangivende branche- og fagforeninger inden for fagene, for at undersgge kgnsfordelingen blandt deres

——
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medlemmer?. Ud fra deres tilbagemeldinger er skgnnet, at arkitektbranchen bestar af stort set 50 pct.
kvinder og 50 pct. mand, mens ingenigrbranchen er ca. 30 pct. kvinder og 70 pct. mand. Blandt
bygherrerne er fordelingen ca. 40 pct. kvinder og 60 pct. maend. Disse skgn indgar dog ikke i beregningerne

i dette afsnit, da de ikke er direkte sammenlignelige med de g@vrige tal.

Zoomer vi ind pa nogle af de jobfunktioner, som de 4 pct. kvinder i handvaerkspraeget beskeaftigelse
arbejder i, er kgnsopdelingen udtalt. | de stgrste jobfunktioner, temrer- og snedkerarbejde og
elektrikerarbejder med hhv. 26.000 og 18.000 ansatte er 200-300 kvinder, svarende til omkring 1 pct. | de
mindre jobfunktioner, sasom struktgrarbejde og arbejde med tagdaekning, kan antallet af kvinder tzelles pa
fa haender og udger ligeledes omkring 1 pct. Den eneste jobfunktion, hvor kvinderne udggr en synlig andel,
er bygningsmaler- og tapetsererarbejde. Her er 2.700 kvinder ansat svarende til en tredjedel af gruppen

(34,9 pct.).

Figur 5: Antal kvinder og maend inden for udvalgte handvaerkspraegede jobs. 17-80 ar. 2018.
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Historisk set er det saledes kun malerfaget der indtil videre har brudt med traditionen i
handvarksbranchen om at vaere et mandsdomineret fag. Som grafen nedenfor viser, er andelen af kvinder i

malerfaget faktisk steget i de seneste ar, mens de gvrige handvaerkspragede job ikke har oplevet nogen

2 Det drejer sig om Arkitektforeningen, FAOD, FRI, Ingenigrforeningen (IDA) og Bygherreforeningen
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udvikling i kensfordelingen.

Figur 6: Udviklingen i procentdelen af kvinder inden for udvalgte handveerkspraegede jobs. 17-
80 ar. 2010-2018.
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Detaljerede tal pa beskaeftigede kvinder blandt bygherrer og radgivere i byggebranchen, er som nzaevnt
tidligere, ikke mulige at medtage i sammenligneligt format pt, da det kraever yderligere specialtraek hos
Danmarks Statistik. De manglende specifikke tal pa dette omrade ggr, at det pa nuvaerende tidspunkt ikke
er muligt at sammenligne tallene og fglge udviklingen i kensfordelingen her. Det er dog tydeligt, at det

seerligt er i de handvaerkspraegede fag, at kvinder i hgj grad er underrepraesenterede.
3.1 Ansatte i byggebranchen bliver der ikke lzenge — det gelder bade maend og kvinder

Gennemsnitsalderen for ansatte i byggebranchen er generelt forholdsvis lav, og det vidner om en branche
med hardt fysisk arbejde, som kroppen ikke kan holde til hele livet, uanset om man er mand eller kvinde.

Figuren nedenfor viser, at gennemsnitsalderen for kvinder i hele bygge-og anlaegsbranchen i 2018 er 42,8

——
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ar, og for maend 40,7 &r.3 Endvidere er gennemsnitsalderen i de handvaerkspraegede fag hhv. 34,8 ar for

kvinder og 38,1 ar for maend.

Som det vil blive udfoldet i denne rapport, hersker der i branchen, blandt bade maend og kvinder, ideer om,
at kvinder er mere skrgbelige, og at deres kgn, krop og fysik ggr dem mindre egnede til at ggre sig
gaeldende i handveaerksfagene, og at de som konsekvens ogsa hurtigere slides ned og derefter ma veaelge
beskaeftigelse uden for branchen. Tallene her fortzeller dog umiddelbart en anden historie, idet
aldersforskellen mellem maend og kvinder i branchen er relativt lav — i handveaerkspraegede fag er forskellen
i gennemsnitsalder i 2018 kun 3,3 ar mellem kvinder og maend. Og forskellen ser ud til at vaere faldende,
idet kvindernes gennemsnitsalder i disse faggrupper er steget hurtigere end mandenes. Det tyder altsa pa
at kvinder der arbejder som handvaerkere, modsat forventningerne vi har mgdt i denne undersggelse, ikke

forlader branchen markant hurtigere end maend i handvaerksfag.

Figur 7: Udvikling i kvinders og meends gennemsnitsalder for hhv. alle i bygge- og
anleegsbranchen (fuld linje) og dem i handveaerkspraeget arbejde inden for branchen (stiplet
linje). 17-80 ar. 2010-2018.
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Endvidere er andelen af kvinder pa 50 ar eller derover vokset betydeligt i perioden, mens de tilsvarende

udsving for maendene er mindre. Dette kan have flere arsager, men da det saerligt er gennemsnitsalderen

3 Figuren viser en positiv tendens, hvor bdde mand og kvinders gennemsnitsalder i branchen er steget siden 2010. For
kvinder er den steget med et halvt ar og for maend er den steget med et helt ar i perioden 2010-2018. Kvindernes
generelt hgjere aldersgennemsnit, kan skyldes at stgrstedelen af kvinderne i branchen arbejder i kontor- og
kundeservicefunktioner, der ikke er fysisk nedslidende pd samme made som handveerksfagene er det.
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for kvinder i handvaerkspraegede jobs, der er steget, tyder det p3a, at de kvindelige malere bliver pa arbejdet
i langere tid end tidligere, pa trods af at malerfaget kan vaere lige sa fysisk udfordrende som de gvrige

handvaerksfag.

Kvinder

Figur 8: Udvikling i fordelingen af alderskategorier for beskzeftigede inden for handvaerkspraeget arbejde
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Kilde: Analyse & Tal pa baggrund af Danmarks Statistik (RAS)

Med dette statistiske landkort i baghovedet vil vi nu se naermere pa, hvad der kan skyldes den ringe og

meget afgraensede tilstedevaerelse af kvinder i branchen®.

4 Dette afsnit er baseret pa udtraek fra Danmarks Statistik lavet af Analyse og Tal. Hele deres talmateriale er
tilgeengeligt via FBSA’s hjemmeside www.fbsa.dk
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4. Byggebranchen som arbejdssted

Rapportens informanter forteeller overordnet, at det er meningsfyldt og motiverende at arbejde i
byggebranchen, fordi man her involveres i tilblivelsen af noget, som mange kommer i bergring med, og
mange har brug for. Man er med til at skabe noget, som bliver staende, maske leengere end man selv lever.
Man har dermed mulighed for at vaere med til at forme de omgivelser, vi alle sammen bruger og kommer i.
Dette er nogle af de st@rste motivationer for at vaere i branchen blandt mange af de interviewede, hvilket

ogsa understgttes i andre danske undersggelser (Byggeriets Kvinderad 2019; SFI 2011).

“Det bedste ved at veere i byggebranchen er alt det, jeg har leert, alt det jeg kan lave med

haenderne, og at bygge ting...” Mandlig temrersvend

Ud fra denne undersggelses interviews tyder det ogsa pa, at der i branchen formes staerkt
sammentgmrede, sociale arbejdsfaellesskaber med hgj faglig stolthed inden for de enkelte led i
veerdikeeden og inden for de enkelte fagligheder og sjak. Det gode sammenhold vaerdsaettes hgjt og har
stor betydning for arbejdsglaeden, hvilket ogsa har veeret identificeret i tidligere undersggelser som en

markant trivselsfaktor i branchen (Byggeriets Kvinderad 2019).

“Vi har en yngre gruppe pad arbejdspladsen, der ikke har bgrn. De er meget sociale. De hjeelper
hinanden med at Igse tingene. De snakker supergodt sammen. De arbejder godt sammen. De
s@rger for at arrangere ting for os pd kontoret. Det er en rigtig god, samment@mret gruppe af

unge.” Kvindelig ingenigr og leder pa tegnestue

Imidlertid er det ogsa en branche med et hgjt konfliktniveau, et hardt miljg med lav psykisk trivsel, og
darligt fungerende samarbejde pa tveers af veerdikeedens led og fagligheder. Dette er ikke mindst skabt af
de mange lag i veerdikeeden samt en raekke strukturelle forhold i branchen®, der pa forskellig vis pavirker

arbejdskulturen i branchen og samarbejdet pa tveers af vaerdikeeden.

”l andre lande arbejder man bedre sammen pa tveers af gkosystemet. Her i landet spiller
akkord ind, da det system er baseret pa egen vindings skyld. | den danske byggebranche er vi
ikke seerlig gode til at tage nye ting ind eller ggre tingene pd en ny mdde. Der er en utrolig

konservatisme f.eks.: sGdan har vi altid gjort” Kvindelig projektleder hos bygherre

5 Bl.a. (men ikke udelukkende) aflgnningsformer, konkurrenceform, entrepriseret og tilstedeveaerelsen af udenlandsk
arbejdskraft. Se en kort beskrivelse af disse i Bilag 1
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Informanterne i denne undersggelse beskriver ogsa deres oplevelser af samarbejdet mellem de forskellige
aktgrer i branchen som konfliktfyldt. Det beskrives, hvordan de enkelte led og aktgrer forsgger at deekke
egen ryg og sende ansvaret videre, og hvordan gkonomi hersker og vinder over andre hensyn. Den
stramme gkonomiske styring, aftalesystemernes struktur og den siloopdelte veerdikaede presser de fgrste
led i keeden pa kreativitet og kvalitet og de sidste pa Ign og arbejdsvilkar, fortzller de interviewede i

undersggelsen.

“Man er enormt ddrlige til at samarbejde i min branche. Man skal deekke sit ansvar af. Der er
sd mange konflikter. (...) Konflikterne skyldes den mdde, branchen er skruet sammen pa. Det
handler om gkonomi. Alle pr@gver at skovle penge til sig, fordi alt koster. Vi far aldrig penge til
det perfekte projekt. Og arkitekterne de tegner mere og mere komplicerede bygninger, men
bygherrerne synes bare stadig, at vi skal have det samme honorar og den samme tid. Det
haenger ikke sammen, sG vi hopper over, hvor gaerdet er lavest. SG synes handvaerkerne ikke, vi
laver nogle ordentlige tegninger, og sa starter krigen med voldgiftssager med krav og

erstatningskrav.” Kvindelig ingenigr og leder pa tegnestue

Det er et velkendt problem, at relationerne mellem byggebranchens aktgrer er praeget af konflikter mellem
de forskellige led i veerdikaeden. Det skaber ikke bare et hardt miljg, men er ogsa omkostningsfyldt, ifglge

undersggelser (Damvad Analytics 2013; DI BYG 2020).

Det harde miljg eksisterer dog ikke kun i Danmark, men er et f&anomen der ogsa beskrives internationalt
(Ibanez & Narocki 2012; Watts 2007). Her peges der generelt pa, at den mentale trivsel i byggebranchen er
lav (Powell et al. 2018; Kotera et al. 2019). | England er antallet af arbejdsulykker faldet i de seneste 60 ar,
mens antallet af psykiske helbredsproblemer og selvmord er steget og er markant hgjere i byggebranchen
end i andre brancher. Samtidigt raekker meget fa i branchen ud efter hjaelp pa grund af fglelsen af skam
over at matte bede om hjalp (Kotera et al. 2019). Disse asynkrone bevaegelser mellem fysisk og psykisk
arbejdsmiljp kan skyldes, at arbejdsmiljgforbedrende tiltag i byggebranchen hidtil har haft stgrst fokus pa
at undga nedslidning, hgjne sikkerheden og mindske antallet af ulykker (NFA 2021), men ikke pa psykisk
trivsel. Det er der god grund til, for bade nedslidning og arbejdsulykker er et stort problem i mange
handvaerksfag bade i Danmark og i udlandet (NFA 2021). Men forskning fra Danmark i de senere ar har vist,
hvordan sikkerhed, psykisk arbejdsmiljg og kultur pa mange mader haenger sammen pa mandsdominerede
arbejdspladser (Christensen et al. 2015; AAA info 2016). Dominerende maskulinitetsidealer i
byggebranchen laegger ofte op til en markant gget risikoadfaerd, hvor man opnar respekt ved at vise fysisk

styrke, udholde smerte, vaere risikovillig og udfgre farligt arbejde uden at vise bekymring (se eksempelvis
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AAA info 2016; Denissen & Sagay 2014; Powell et al. 2018; Ibanez & Narocki 2012). Imidlertid viser nyere
forskning fra andre mandsdominerede brancher i Danmark, at maskulinitetsidealerne pa sadanne
arbejdspladser ogsa kan udvikle sig i retninger, hvor de i stedet understgtter god sikkerhedsadfaerd, og der
eksempelvis ses ned pa adfaerd, hvor der ikke benyttes hjalpemidler, og man “render rundt og spiller helt”
(Christensen et al. 2015). Dermed kan et sendret arbejdsmiljgfokus taenkes at bidrage til den
foranderlighed, der ser ud til at spire i branchen i disse ar, og som kan vaere afggrende for, hvordan

branchen udvikler sig i de kommende ar.

4.1 Byggepladskultur og kontorkultur

Pa tveers af vaerdikeeden i byggebranchen er byggepladser og kontorlandskaber de dominerende
arbejdssteder. Som det fremgar af kapitel 3, er der overordnet set en tydelig forskel i kensfordelingen pa
byggepladser og kontorer. P4 byggepladserne er mandene i klart overtal, hvor fordelingen er mere lige pa

kontorerne®.

Ikke overraskende ser vi pa baggrund af interviews og fokusgrupper nogle overordnede kulturmaessige
forskelle mellem de faggrupper, hvis arbejdssted typisk er pa byggepladser (handvaerkere, udfgrende
arbejdere, typisk timelgnnede), og de faggrupper, der typisk arbejder pa kontorer pa faste adresser og kun
fra tid til anden bevaeger sig ud pa byggepladserne (ingenigrer, arkitekter, radgivere, bygherrer, typisk
ansat pa funktionaerkontrakt). Vi fokuserer derfor pa, hvordan de to kulturer fungerer forskelligt for maends
og kvinders arbejdsmaessige trivsel og udfoldelse. | det fglgende omtales socialiteten, omgangsformen,
veerdierne og organiseringen i disse grupper som henholdsvis byggepladskultur og kontorkultur, selvom der

selvfglgelig er flere, der arbejder pa tvaers og dermed pavirkes af begge kulturmaessige yderpoler.

Forskellene ser vi i, hvad der giver respekt og anerkendelse, i det formelle og uformelle hierarki pa

arbejdspladserne, og ikke mindst i omgangstone og jargon.
4.1.1 Respekt og anerkendelse pa byggepladsen og pa kontoret

Blandt de interviewede der arbejder pa byggeplads, er det overordnet set erfaring, alder, fysisk praestation,

arbejdsomhed og det at bidrage positivt til gkonomien i sjakket, der giver respekt og anerkendelse.

| de fag, hvor arbejdet hovedsageligt foregar pa kontor, er uddannelse, erfaring, arbejdsomhed,

samarbejdsevner, diplomati, overblik og formidlingsevner nogle af de ting, der gar igen som vigtige

51 denne undersggelse er der dog bade individuelle kontor- og byggeplads-arbejdspladser repraesenteret, som skiller
sig ud fra gennemsnittet.
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egenskaber. | nogle interviews er ting som efternavn og kgn helt eksplicit ogsa blevet navnt som noget, der
kan traekke op og ned i forhold til respekt og anerkendelse. En arkitekt fortzller eksempelvis om kollegaer,
der ikke mener, at kvinder hgrer hjemme i faget, og om hvordan det at dele efternavn med en anerkendt

arkitekt kan hjalpe anerkendelse pa ve;j.

Pa kontoret og byggepladsen vaegtes mange af de samme egenskaber altsa hgjt (alder, erfaring,
arbejdsomhed). Men pa kontoret anerkendes egenskaber som samarbejdsevner og formidlingsevner ogsa

hgjt, hvor der pa byggepladsen i stedet er fokus pa effektivitet og fysisk formaen.
4.1.2 Hierarki, feellesskab og jargon pa byggepladsen

Mange handvaerksvirksomheder i undersggelsen har en virksomhedskultur praeget af staerk faglig stolthed,
en sakaldt "hard, men kaerlig tone” og en hierarkisk opdelt intern struktur, hvor mester, svende, laerlinge og
elever har specifikke roller og privilegier i faellesskabet. Pa byggepladsen feerdes mange forskellige
fagligheder blandt hinanden, og her kommer det tidligere beskrevne hgje konfliktniveau mellem
fagligheder ofte i spil. Derfor er feellesskabet internt i sjakket af meget stor vigtighed, og sjakformanden har
en central rolle som samler af feellesskabet. | en hard og presset hverdag, hvor der ogsa er uerfarne i
opleering med pa holdet, er et velfungerende hierarki, med tydelig rollefordeling, essentiel for at fa arbejdet
til at glide, fortaeller flere interviewede. Derudover er hierarkiet en vigtig mekanisme i oplaeringen i selve
faget, som sker ved at laere fra de erfarne kollegaer. Det er vigtigt, at kvaliteten er i orden, og det er de
erfarne, der har definitionsretten i forhold til, hvad der er kvalitet. Desuden mener flere erfarne
interviewede, at det er en god og opbyggende made at laere pa, og at mange af de unge har brug for faste

rammer.

“Der er et gammeldags hierarki, som ggr, at man ikke lytter pd lzerlingen. Du traeder ind ad
dgren som fgrstedrs-leerling — du ggr, hvad der bliver sagt, og du skal nok lzere det pa et
tidspunkt. (...) Systemet er jeg stor tilhaenger af, fordi jeg synes, det passer godt til branchen og
kulturen, og iseer til mange af de unge mennesker vi fdr ind, som ikke star med en stribe af
succeser fra skolegang og alt muligt andet. — Her kan de se sig selv i noget andet, som de kan

og kan indordne sig efter.” Mandlig murermester

| den “harde, men kaerlige tone” kommunikeres det tydeligt, hvis der er fejl og kritik, og grov eller lummer
humor er en stor del af hverdagen. Den direkte, harde og humoristiske tone beskrives som en ngdvendig
ventil i en hdrd branche med en lidt kedelig ensformig hverdag. En informant beskriver tonen saledes: “En

spade er en spade, og en lort er en lort, og en bgsse er noget, man skyder med.”
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| de virksomheder, hvor den hierarkiske organisering lader til at vaere mest udpraeget, er det i elev- eller
lzerlingerollen vigtigt at kende sin plads og respektere de andres placering over sig for at blive accepteret i
faellesskabet. Man har som udgangspunkt ikke indflydelse pa arbejdet, skal ikke vaere for kreativ eller
komme med for gode ideer, og man skal ikke brokke sig over sine opgaver, som typisk ikke er de mest
interessante. Elever og laerlinge er desuden i sarbare situationer, idet det er sveert at fa en laereplads, og
aftalen geelder i tre ar. At blive uvenner med nogen hgjere i hierarkiet stiller eleven eller lzerlingen darligt i

forhold til fremtiden.

Den harde tone og omgangsform findes selvsagt i varierende grader i forskellige arbejdsfallesskaber, og i
nogle tilfaelde bliver den markant graenseoverskridende. | undersggelsen har vi hgrt om én konkret sag,
hvor en laerling har vaeret udsat for fysisk vold og mobning — et eksempel pa en situation hvor kulturen
netop skaber grobund for graenseoverskridende adfzaerd. En informant mener, at han tror omfanget er
stgrre, end de hgrer om. Han forteeller, at det ofte er elevers mgdre, der ringer til fagforeningen omkring

trivsel for deres bgrn.

“[Eleverne kontakter os ikke, ndr de har problemer, fordi] de er bange for at fa et los i r@ven
[pd byggepladsen]. Det er sindssygt sveert at fa en laereplads. Og hvis man far en laereplads, sa
skal man overleve tre mdneders pragvetid. Og du har lavet en aftale med virksomheden for tre
dr, sd det er i medgang og modgang. “Hvis jeg nu ikke bare dukker hovedet, sG kan det veere,
det bliver vaerre. Og sd er det to lange dr, jeg har foran mig.” Det er sindssygt sveert at
hdndtere, indtil det gar helt galt. Det sker, det ved vi godt. Og vi praver virkelig.” Mandlig

afdelingsleder i fagforening

En informant fortaeller om udviklingen i omgangstonen og laerlinges muligheder for at sige fra:

“Tonen er blevet meget mildere. Fordi mange af de unge ikke gider den facon. De
ressourcestzerke curlingbgrn finder sig ikke i den gamle forstokkede tilgang. Socialt udsatte
unge leerlinge bliver mindre respekteret og far de darligere stillinger. De er bange for, hvad der
sker, ndr de fejler. De adskiller sig fra de andre laerlinge ved, at de er mere undvigende, siger

ikke fra og kan let blive ramt.” Kvindelig projektleder hos bygherre

Flere erfarne interviewede, som har vaeret i branchen i mange ar, fortzeller om en allerede begyndende
forandring, der er sket over nogle artier. De forteeller, at tonen er begyndt at blive mindre hard, og at
ydmygende og graenseoverskridende traditioner, som leerlinge tidligere har vaeret udsat for, ikke laengere

holdes i haevd. Men tonen er stadig hard. Og de, der er nederst i hierarkiet og mindst ressourcestaerke pa
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denne type arbejdspladser, har altsa et meget begraenset handlerum til at sige fra eller have

medbestemmelse i den made, man omgas pa.

I nogle virksomheder i undersggelsen er strukturen mere flad end i det ovenfor beskrevne, men de skiller
sig ud fra det almindelige. Her har elever og leerlinge mere handlerum og indflydelse pa deres eget arbejde
og beskriver et anderledes miljg med plads til deres input og plads til at give udtryk for gnsker og

holdninger.

“Vi er alle meget feelles om at kgre affald og feje, det er ikke kun laerlingen. Men der bliver
selvfalgelig ogsd stadig kigget pd, hvem der er bedst til den opgave, tingene skal ogsd give

mening.” Kvindelig snedkersvend

Men fladere struktur i det enkelte sjak eller den enkelte virksomhed andrer ikke pa det omgivende sociale

miljg pa byggepladserne, hvor der er en skarp opdeling mellem fagene og tendens til konflikter.

Det staerke feellesskab med kollegaerne omtales af mange som noget af det vigtigste for arbejdsglaeden.
Det ses ogsa i andre undersggelser (f.eks. Byggeriets Kvinderad 2019). Faellesskabet bindes sammen af en
steerk faglig stolthed, som kontrasteres til andre fagligheder og pa den made styrker et internt feellesskab

gennem en skarp optegning af "os” og “dem”.

“Noget af det gode ved handvaerkerkulturen, det er jo en staerk identitet. Hvis du er en fucking
murer, sG har du et stdsted i livet, du indgar i en tradition tilbage fra middelalderen. Du indgdr i
nogle rutiner, i nogle ritualer, i en viden, i en mdde at vaere sammen pd og det er enormt staerkt,
synes jeg, at veere en del at sddan et hold. (..) Sammenhold og feelles engagement er
nggleordene, det er klart, at dem der bliver her lzengere, er dem der bliver grebet af det her

feellesskab. ” Mandlig leder hos totalentreprengr

“Tonen er hdrd, men keerlig. Men det kraever noget af den enkelte at vaere med pa det. Nu er
det meget oppe i tiden med det ene og det andet. SG pd den made er det ogsd blevet lidt op til
den enkelte at veere ansvarlig for at sige fra, ikke. Det er der ogsd en forventning om, at man

gor.” Mandlig bygningssnedker

| feellesskabet er den harde tone og sjofle humor ogsa kendetegnende — og szerligt humoren binder
feellesskabet sammen om det at vaere heteroseksuelle mand gennem den lumre tone. Fra et tidligere
studie af humor blandt betonarbejdere i Danmark ved vi, at humor og jargon bruges som et middel til at

inkludere og ekskludere fra faellesskabet, og som en kommunikationsform hvorigennem handvaerkerne
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bade lzerer og iretteszetter hinanden i forhold til de veerdier, der er geeldende i feellesskabet (Baarts 2006). |
denne undersggelse ser vi, at humor og jargon former et feellesskab bl.a. ved at tegne graenser op imod
andre fagligheder, men ogsa op imod kvinder og homoseksuelle. Hvad det betyder for kvinder i

byggefagene, kommer vi neermere ind pa i senere afsnit.

4.1.3 Hierarki, feellesskab og jargon pa kontoret

Pa kontoret er tonen ikke hard og direkte som pa byggepladsen. Her er kritik og bebrejdelser pakket
pzanere ind og serveres mere subtilt. Mange af de interviewede, som normalt arbejder vaek fra

byggepladsen, skelner mellem maden der tales de to steder.

“Man sender ikke sarte sjaele ud pa byggepladsen” Kvindelig projektleder hos bygherre

Blandt arkitekter og ingenigrer er der dog, pa samme made som pa byggepladsen, ogsa en oplevelse af
faglige faellesskaber, bundet sammen af faglig stolthed, med skarpt optrukne graenser omkring. Ogsa her
beretter folk ligeledes om manglende respekt for andres fagligheder, hvilket kan ggre samarbejde
udfordrende. Selvom kontorernes vaegge er prydet med kunst frem for side 9-piger, og der ikke er en lige sa
hard og direkte tone som pa byggepladserne, sa betyder en mandsdomineret arbejdsplads alligevel
samtaler og humor under baltestedet i hgjere grad, end det er tilfeeldet, nar der er ligevaegt mellem
k@nnene eller overvaegt af kvinder, fortller en informant. Er der flere kvinder, eller en ligelig
k@nsfordeling, sa handler samtalerne om frokostbordet mere om eksempelvis bgrn, familie og banklan, og

der er plads til at dele med kollegaerne, hvis man har en darlig dag.

“Vi har en uformel omgangstone, mig bekendt ikke ggenavne til hinanden. Vi har ikke en ré
omgangstone, som man mdske kan mgde andre steder. (...) . Jeg synes, der er stort hensyn og
hjeelpsomhed hos hinanden, man er ikke bange for at spgrge om rdd — det er noget, jeg saetter

pris pd her i firmaet.” Kvindelig arkitekt og leder

“Vi har en meget flad struktur, sd jeg kender folk i de forskellige afdelinger. Jeg tror, vi er
omkring 600 ansatte, men ca. 2-300 ansatte der hvor vi har kontor. De neermeste kollegaer er i
min afdeling, og der sidder vi 20 mennesker, som jeg er teet pd. (...) [Omgangstonen] er meget
ligetil, vi joker og prikker til hinanden, jeg ville ikke kalde det mobning. Vi er nogle i afdelingen,
der har barn, sa der taler vi om hver isaer, hvordan vi opdrager dem.” Mandlig ingenigr og

projektleder hos bygherre
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Der er ogsa veldefinerede roller pa kontorarbejdspladserne med chefer, ledere, medarbejdere samt
studentermedhjeelpere og praktikanter laengere nede i det formelle hierarki. Her har det ogsa betydning for
de enkelte medarbejderes handlerum og muligheder for at sige fra — folk hgjere placeret pa arbejdspladsen
har indflydelse pa mindre erfarnes karrieremuligheder og anseelse i virksomhederne. Men i forhold til
byggepladsen lader det formelle hierarki til at spille en mindre rolle for den made, kollegaer omgas
hinanden socialt pa arbejdspladsen i det daglige. Og den staerke feellesskabsfglelse, der beskrives blandt de

interviewede, der arbejder pa byggepladser, lader ikke til at fylde lige sa meget pa kontorerne.

Pa kontorarbejdspladserne bruger topledelse og HR-afdeling deres indflydelse pa det sociale miljg,

omgangstonen og de fysiske forhold mere, end det er tilfeeldet ude pa byggepladserne.

“Hvis man kigger pa sin HR-kultur i en virksomhed, s prgver man at fa sin HR-kultur til at
gennemsyre hele sin organisation ved HR-partnerskab, hvor man laver alle de der HR-regler.
Hvis du er ude pd en byggeplads, sa vil kulturen typisk i hvert enkelt sjak blive bdret

af formanden og sa den, han lige refererer til. (...) Det kan jeg hagre pG de entreprengrer, vi
arbejder sammen med. Den centrale HR, den slipper tit, de fdr oftest lov til at vaelge, hvilke
skurvogne de har til radighed pd byggepladsen, hvilke mgder de holder, og hvordan det hele er
sat op. Og lur mig om det ikke er sjakformanden, der styrer, om der lige haenger en nggen pige
pa vaeggen i omklaedningsrummet eller ej, ikke. (...) Vi har haft mobningssager, fordi folk
simpelthen ikke synes, det er i orden, det der foregdr derude. Det er ikke sddan herinde pd
kontoret, men ude pd byggepladserne sa kan det fa lov til at trives, fordi det er veek fra den

direkte direktgr eller HR-chef. ” Mandlig leder hos bygherre

4.1.4 Medarbejdernes forstaelse af kulturen pa byggeplads og kontorlandskab samt konsekvensen heraf

De forskellige rammer for arbejdet i kontormiljgerne og pa byggepladserne fgrer selvsagt til forskelle i
arbejdskulturerne. Som vi har set, traeder forskellene mellem kontorarbejdspladser og byggepladser
tydeligt frem for informanterne, nar de selv beskriver miljgerne. Men selvom kulturen kommer forskelligt
til udtryk i de forskellige miljger, sa er essensen dog meget ens. Dette ses ogsa i studier fra udlandet, hvor
branchens arkitekter og ingenigrer, der ikke primaert udfgrer arbejde pa byggepladsen, oplever stort set
samme mekanismer som dem pa byggepladsen, dog ofte i en mere subtil form (Watts 2007; Powell & Sang

2015; Ness 2012).

Ser vi p3, hvad der skaber respekt i de to miljger, sa er der mange ligheder (f.eks. erfaring, alder og

arbejdsomhed). Men pa byggepladserne er fysisk formaen og effektivitet vaegtet hgijt, hvor diplomati og
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formidlingsevner vaegtes mere i kontorlandskaberne. Sat pa spidsen sa vinder styrke altsa over intellekt pa
byggepladsen, hvis man gerne vil respekteres her. Et internationalt studie peger pa, at denne fokus pa fysik
pa byggepladserne kan forstas som en reaktion pa de beskrevne, darligere arbejdsvilkar, som man arbejder

under pa byggepladserne (Ness 2012).

Selvom hierarkiet er mere definerende for arbejdsgangen og den sociale omgang pa byggepladserne end pa
kontorerne, er det begge steder sveert at sige fra overfor kollegaer eller chefer med mere autoritet, eller at
bede om hjelp til det. Dette er igen et tegn pa et ideal, hvor man skal klare sig selv og ikke ma vise svaghed

(Powell et al. 2018).

At det pa overfladen kan se ud som meget forskellige problematikker i de to miljger haenger bl.a. sammen
med forskellene i kommunikationen de to steder. Pa byggepladsen fungerer den harde, men kaerlige tone
som ventil, og kritik kommunikeres klart og tydeligt til modtageren. Tonen i kontorlandskaberne praeges af

mere diplomati, hvor kritik kommunikeres mere subtilt.

Begge mader at kommunikere pa afspejles ogsa i humoren: Sagt firkantet er humoren mere direkte pa
byggepladsen, hvor den er mere subtil pa kontorerne. Dette ses ogsa i et studie fra England, som viser, at
selvom kommunikation og kultur i kontormiljger netop er praeget af tradition for en hgflig omgangstone,
frem for en direkte omgangstone som pa byggepladsen, sa foregar de nedsaettende handlinger rettet mod
f.eks. kvinder i lige sa hgj grad — bare mere subtilt, hvilket faktisk udg@r endnu en barriere for at fa sagt fra
(Ness 2012). Sa selvom det sociale hierarki umiddelbart ser mere udtalt ud pa byggepladserne, bgr man

fokusere pa samme opmaerksomhedspunkter pa kontorerne.

Begge steder kan en lummer tone opsta, men hvor den er lettere at papege pa byggepladserne, fordi den
er sa abenlys og udtalt, kan det i kontormiljgerne vaere sveerere at fa gje pa og sige fra overfor de subtile
seksuelle undertoner og forskelsbehandling. Dette kan ogsa vaere en af arsagerne til, at der blandt
kontormedarbejdere i branchen er en tendens til, at minoriteten selv patager sig skylden for chikane, eller
ikke definerer oplevelser som chikane eller diskrimination, hvilket underbygges af flere internationale

studier (Powell & Sang 2015; Watts 2007).

De der har det st@grste handlerum til at definere og forme det sociale miljg, er, pa tveers af hele branchen,
personer placeret hgjt i hierarkiet. Pa kontorarbejdspladserne er der typisk laengst op, idet der er en
tendens til, at det sociale miljg pavirkes af HR eller topledelsen. Pa byggepladserne har HR-visioner og
retningslinjer ikke samme betydning, men det er derimod formanden i det enkelte sjak og til en vis grad

byggelederen, der har stort handlerum til at definere, hvordan man omgas hinanden. Begge steder tyder
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det dog p3, at der er en lav grad af psykologisk sikkerhed, dvs. at den enkelte fgler, at nogen “har deres
ryg”, hvis de begar fejl, og at man kan vise sine svagheder frem og sige fra, uden at det har konsekvenser
for respekten, tilhgrsforholdet eller status i gruppen (Kahn 1990). Der er nemlig ingen af stederne
naevnevardig plads til at udtrykke sig, hvis man befinder sig lavt i hierarkiet. Dette betyder, at personer
med magt, som typisk udggres af majoritetsreprasentanter, seetter rammerne for kulturen uden at have
incitament til at lytte til minoriteterne, herunder kvinder, i gruppen. Udvikling af psykologisk sikkerhed bgr
derfor veere et fokuspunkt i fremtiden, sa der er plads til at udtrykke sig, uanset hvor i hierarkiet man

befinder sig.

Overordnet set gar udfordringerne altsa pa tvaers af vaerdikaeden i hele byggebranchen, selvom maden de
kommer til udtryk pa, er forskellig. Og netop fordi folk i byggebranchen samarbejder pa tvaers, og bevaeger
sig pa tveers af de miljger vi her har optegnet lidt skarpt, er der potentiale i at arbejde med at skabe
respektfulde samarbejder og forandring, der ogsa gar pa tvaers, sa samarbejdet hele vejen gennem

veerdikaeden bliver optimalt.

Hvis vi ser pa, hvad der giver respekt og accept i byggebranchen helt overordnet set, tegnes et billede af
nogle meget specifikke maskulint betonede mader at vaere p3, hvor nogle egenskaber dog fylder mere i
specifikke steder i branchen. Man skal veere effektiv, arbejdsom, fysisk staerk, deltage i at udtrykke seksuelt
begeer rettet mod kvinder, eksempelvis gennem lummer humor eller nggenbilleder pa vaeggene, trives med
en hard tone og selv kunne indga i den. | anden forskning argumenteres der for, at idealer som dette skaber
en steerk fglelse af faellesskab og sammenhold pa arbejdspladsen, samt en staerk faelles identitetsforstaelse,
hvilket kan fungere som en slags bolveerk mod udefrakommende trusler om ugnsket forandring (Ness
2012). Hold-mentaliteten pa byggepladsen skaber ogsa en “os-mod-dem”-fglelse, hvor der opbygges et
modsaetningsforhold mellem byggeplads og kontormiljger. Opfattelsen pa byggepladsen er, at et job pa
byggepladsen er et rigtigt “7mandejob” i modsaetning til f.eks. kontorjob (Ness 2012). Denne forstaelse gar
igen i vores research, hvor der til en vis grad eksisterer en forstaelsesklgft mellem bygge- og

kontormedarbejdere, selvom mange faktorer, som vist her, ligner hinanden i de to miljger.

“Der er keempe forskel pa kontor versus byggeplads. Det er dem mod os, begge veje, og det er
det! Det er det pd mange parametre. (...) Da jeg arbejdede i (entreprengrvirksomhed), var selv
julefrokosten opdelt i to, en for os timelgnnede og en for funktionzerer. Nogle af
funktionaererne ville hellere veere til vores julefrokost, fordi det var sjovere.” Mandlig

temrersvend
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Fra maskulinitetsforskningen, savel som i denne undersggelse, ses det endvidere, at mennesker i et miljg
med sadanne idealer forsgger at skrue op og ned for sider af sig selv for at passe bedst muligt ind, blive
respekteret og accepteret. Det skaber udfordringer for alle, der ikke umiddelbart passer ind i disse idealer —
uanset kgn (Connell 1987, 1995; Connell & Messerschmidt 2005; Cornwall & Lindisfarne 1994). Og hvis
idealerne pa forskellig vis er svaere at leve op til for en bred vifte af medarbejdere i branchen, og ikke kun
for kvinder, kan de skabe problemer for de fleste. Samtidig betyder det, at nyttige kompetencer og
egenskaber, som nogle medarbejdere besidder, men som ikke er i trad med disse idealer, maske ikke
kommer branchen til gavn, fordi de nedtones af dem, der besidder dem, hvilket geelder for bade maend og

kvinder.

Man bgr derfor undersgge, hvordan det bliver muligt at skabe nogle mere inkluderende og mangfoldige
idealer og kommunikation, der stadig kan fostre en hgj grad af feellesskab, ventil og identitetsfglelse, men
hvor flere forskellige medarbejdere inkluderes, og flere forskellige egenskaber og kompetencer

vaerdsaettes.

Det er derfor ogsa vaerd at bemaerke, at flere forskningsstudier peger i retning af, at idealer for hvad der
giver respekt, og hvad det vil sige at veere en rigtig mand i byggebranchen, er under kontinuerlig forandring
(Christensen et al. 2015; Chan 2013; Hanna et al. 2020). | vores materiale kommer kompleksiteten og
opbruddet til udtryk ved, at mange af de samme interviewpersoner i Igbet af vores samtaler med dem taler
ind i flere forskellige modsatrettede holdninger, stereotyper og idealer, som bade er i konkurrence med
hinanden og til forhandling. Det abner pa én gang vinduet for en accelereret forandringsproces, og gor

samtidig tidspunktet sarbart, fordi der ogsa eksisterer en steerk modstand netop nu.

Mere om dette i naeste afsnit hvor vi beskriver, hvordan kvinders feerden og muligheder i byggebranchen

pavirkes.
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S. Kvinder i byggebranchen

Nar man betragter tallene omkring kvinder i branchen, ser det altsa ud til, at kvinder med aspirationer i
byggebranchen fortsat oplever en reekke forhindringer, som enten ggr, at de aldrig nar at sgge mod
branchen eller sgger veek igen efter en hard landing, uanset hvornar i deres arbejdsliv, de starter i

branchen. Dette antyder nedenstaende citater fra vore informanter ogsa:

“Der er kvinder, der gerne vil arbejde i branchen! Min historie er, at jeg prgver at finde en
hylde. Det er sveert pd grund af miljget, men det er en super spaendende branche. Vi vil super

gerne veere her!” Kvindelig selvstandig snedker

”De kvinder, der har lyst til at komme ind, skal have lov til at komme ind, men det giver ikke
mening at bare hive en masse kvinder ind, som sd gdr pé fartidspension efter 10 ér — det er jo

ikke en succes.” Mandlig murersvend

Kulturen pa byggepladserne og kontorerne i branchen, som flere af interviewpersonerne beskriver, har stor
betydning for, hvilke preemisser kvinder i branchen mgder. Det geelder bade i forhold til holdninger til
sexisme og #metoo, til hvilke forventninger og forestillinger der eksisterer om kvinder i branchen, hvordan
disse pavirker kvinders muligheder for at opna respekt og indga i faellesskaberne, samt hvilke strategier

kvinder i branchen bruger for at blive en del af feellesskabet og for at kunne ggre deres arbejde.
5.1 Holdninger til kgns- og sexismedebatten

Den ophedede kgnsdebat, der hersker i samfundet i gjeblikket, smitter ogsa af pa byggebranchen. Mange
interviewede, bade kvinder og mand, mener, at det er pa tide at diskutere og ggre noget ved sexisme og
ved kraenkelser i byggebranchen og at arbejde for, at der kommer mere kgnsdiversitet og en mere

inkluderende kultur. Lignende tendenser sas allerede for et arti siden i en international undersggelse, der
identificerede et staerkt gnske om at aendre pa status quo, men indtil videre med ganske lidt handling bag

for at fa det til at ske (Watts 2009).

Specifikt i forhold til kreenkelser er der dog blandt vore informanter en dominerende holdning om, at det er
den enkeltes ansvar at sige fra eller tage det op sa hurtigt som muligt, og dermed forventes eller kraeves

der i mindre grad handling fra centralt hold i forhold til at udrydde seksuelle kraenkelser i branchen.

Der er ogsa bade mand og kvinder, som er skeptiske overfor at tage diskussionen om sexisme i branchen,

eller overfor om der i det hele taget er et problem.
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| forbindelse med indsamling af vidnesbyrd har vi i foreningen oplevet, at nogle kvinder og grupper af
kvinder har afvist at deltage og dele deres oplevelser, fordi de mener, at #metoo-diskussionen kun ggr det
sveerere for kvinder i byggebranchen — fordi de sa fremstar besvaerlige. Det er da ogsa den forstdelse — at
kvinder skaber besvaer med sexismeanklager —som i nogen grad tilsyneladende hersker i byggebranchen
ifglge international forskning. Det opfattes nemlig generelt besvaerligt for arbejdsgiveren at introducere
kvinder i byggeriet, fordi det sa kraever, at man rent faktisk tager stilling til den sexistiske opfgrsel, der ellers
eksisterer forholdsvis uproblematisk blandt de mandlige ansatte (Ness 2012). Og noget tyder altsa p3, at

denne holdning ogsa er adopteret af kvinderne selv i branchen.

Nogle kvinder gnsker endvidere ikke at deltage i diskussionen, fordi de er bange for, at det kan have
negative konsekvenser for deres personlige fremtidige virke i branchen. Og ogsa denne frygt ser ud til at
eksistere generelt blandt kvinder i branchen ifglge den hidtidige internationale forskning (Chan 2013), men
om dette er en reel bekymring, har vi ikke kunnet efterprgve. Nogle af undersggelsens informanter
fortaeller imidlertid om, at seksuelle kraenkere forsgger at udnytte denne frygt ved at true med karriere-

repressalier, hvis kreenkeren afslgres.

Endvidere mener nogle mand i undersggelsen ikke, at der er store problemer med sexisme i
byggebranchen, fordi de ikke har hgrt om mange sager. En arsag til dette kan maske findes i forskning fra
byggebranchen i England, som viser, hvordan sexisme i hverdagen kan vaere sa almindelig, at man ikke ser
den (Powell & Sang 2015; Watts 2007). | et andet studie fra England papeges det, at sexistisk kultur af nogle
ses som et problem, der fglger med kvinderne forstaet pa den made, at problemet opstar, nar kvinder er til
stede. Sa sa laenge antallet af kvinder er lavt, anses en sexistisk kultur derfor ikke som et problem (Ness

2012).

Nar der findes folk, der ikke mener, at der er problemer i branchen, og dem der maske oplever
problemerne mest, ikke tgr bringe dem frem, opstar der en utilsigtet staerk muskel til at vedligeholde status
quo. Dette er et eksempel pa, hvordan bestemte idealer, giver respekt og dermed opretholder de tidligere
skitserede rammer for arbejdsfzellesskaberne. Dette ggr dog, at nogle personer derfor ekskluderes og har
darlige muligheder for at sige fra. Dette beskrives yderligere i redeggrelsen for holdninger til kvinder i faget

i det fglgende.
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5.2 Forventninger og forestillinger om kvinder

Ideerne om kvinder i handveerksfag og i byggebranchen generelt er preeget af staerke stereotyper blandt
bade mandlige og kvindelige interviewpersoner. Over en bred kam og pa tvaers af fag og kgn forestiller
mange af de interviewede sig kvindelige handvaerkere, ledere og radgivere/bygherrer/arkitekter som mere
kvalitetsbevidste, socialt begavede, konfliktigsende og detaljeorienterede. Mange forestiller sig, at flere

kvinder i branchen vil betyde et lavere konfliktniveau, bedre kvalitet og bedre samarbejde.
“Kvinder er gode til planlaegning og finesse.” Kvindelig projektleder hos bygherre

”[Hvis der i fremtiden kommer 50 pct. kvinder i branchen, tror jeg] vi vil fG noget bedre
hdndveerk. Petitesse og detaljerigdom ville nok veere stgrre hos kvinder end hos maend. Man

kunne ogsd fa et bedre sprog ud af det.” Mandlig murersvend

Imidlertid rummer forestillingerne om kvinder ogsa ideer om, at kvinder er fysisk underlegne, at de ikke kan
klare hverken vind og vejr, den harde tone, eller tungt og hardt arbejde, og at de derfor veelger en anden,
mere “kvindevenlig” profession i en ung alder. Der eksisterer endvidere en forestilling om, at kvinders

forfaengelighed kan sta i vejen for, at de ggr arbejdet ordentligt pa byggepladsen.

“Det er fint med kvindelige handvaerkere, eksempelvis [navn], hun kunne det samme og indgik

pa lige fod som os andre. Andre kvinder kan veere svagere.” Mandlig temrersvend

“Det er jo ikke fordi man ngdvendigvis er en ddrligere hdndveaerker, fordi man er det modsatte
kan. Det behgver det ikke veere. Jeg tror i virkeligheden, at den stgrste forskel er i andre folks
fordomme. Jeg har arbejdet sammen med kvindelige temrere, som tog mere fat, end jeg
gjorde. (...) [For at fé flere kvinder] ville jeg ggre arbejdsmiljget bedre. Tunge Igft. Og
byggearbejde er udenfor, men man kan pakke et hus ind (...) sG man ikke skal sté ude i regn og
rusk. Sa ville man kunne lokke flere til. (...) mursten er tunge, og du skal lzegge 3000 af dem om

dagen. Og du kan ikke have lange negle.” Mandlig bygningssnedker

Blandt nogle interviewpersoner, seerligt mandlige handvaerkere, kan der spores en forventning om, at
kvinder som udgangspunkt ikke er lige sa dygtige handveaerkere som maend. Det handler iseer om
forfaengelighed og manglende fysisk styrke, som star i vejen for arbejdet, samt en indledende skepsis

overfor kvinders faglighed indtil det modsatte er bevist.
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“Den der med, at hvis man skal vaere anerkendt som kvinde, sG skal man veere rigtig dygtig. Det
er vi veek fra pa kontorerne, men det er stadig en ting, der bliver fremhavet ude pd

byggepladserne.” Mandlig leder hos bygherre

At kvindekgnnet og femininitet i byggebranchen forbindes med at veere mindre kompetent, ses ogsa i
andre danske og internationale undersggelser (Institut for menneskerettigheder 2020; SFI 2011; Denissen

& Sagay 2014; Powell & Sang 2015).

De interviewpersoner der fremsaetter disse negative fordomme om kvinder modsiger dog, som det ogsa
fremgar ovenfor, Igbende sig selv og identificerer ogsa disse tanker som fordomme. En fortaeller ogs3, at
han ogsa tror, at kvinder vaelger branchen fra, fordi de har for lave tanker om deres egen fysiske formaen.
Der er altsa en bevidsthed om fordomme generelt savel som egne fordomme blandt flere af disse
interviewpersoner. Denne indre forhandling mellem fordom og bevidstheden om fordommen viser bade, at

emnet er komplekst, men kan ogsa vaere tegn pa en spirende forandring, som tidligere naevnt.

Flere kvinder har oplevet, at de, pa grund af deres kgn, ikke passer ind i omgivelsernes ideer om deres fag.
Det gaelder pa tveers af alle fagene i byggebranchen. En kvindelig snedker oplever, at nar hun tager
telefonen, sa siger den der ringer: ”Nej, jeg skal tale med en fra byggepladsen”. En anden kvinde forteeller
om, da hun skulle ud til en mester, mens hun var under uddannelse, og mesteren udbrgd: "Jeg troede, der
kom to lzeredrenge!”, og en kvinde i en ledende stilling hos et ingenigrfirma oplever, at folk overraskes over
hendes kgn og alder, nar hun besgger samarbejdspartnere, som ikke kender hende pa forhand. Det
betyder, at hun hele tiden undervurderes, nar hun arbejder udadvendt, og at hun mgder mere skepsis end

kollegaerne ifglge dem.

Den slags oplevelser af sma afvisninger sender subtile signaler om, at kvinder ikke hgrer til her. Og hvis du
alligevel hgrer til, er du ikke en rigtig kvinde, forstas’. Signaler som disse afsendes ofte ikke bevidst eller af
ond vilje. Det kan f.eks. ske gennem fysiske forhold, verbale udtryk eller nonverbale handlinger, f.eks. rettet
mod en minoritet. Disse afviser, nedggr, iretteszetter eller forbigar minoriteten og sender underliggende
signaler om, at deres oplevelser ikke er rigtige, eller ogsa nedggr de dem personligt eller den gruppe de
tilhgrer, og kommunikerer at de er mindre vaerd eller at de ikke hgrer til i gruppen. Som enkeltstaende
tilfaelde kan handlingerne virke uskyldige. Men forskere argumenterer for, at gentagen udsaettelse for

denne slags subtile signaler pavirker selvvaerd og mental sundhed negativt (Sue 2010).

7 Lignende indsigter ses i forskning fra England (Ness 2012)
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| undersggelsens interviews papegede flere, at fordi kvinder, eller andre synlige minoriteter, skiller sig ud,
leegges der mere maerke til dem, hvis de eksempelvis laver fejl. Samtidig eksisterer der ogsa ideer om, at
kvinder skal yde mere end deres mandlige kollegaer for at blive respekteret for alvor — det gaelder pa tveers

af fag i byggebranchen ogii alle led af veerdikaden.

“Pigerne pr@ver at vaere nogenlunde afdeempede og skal ligesom vise deres faglighed, de skal

kunne retferdiggare, at de md vaere pd pladsen.” Mandlig murermester

Det indebaerer en oplevelse blandt kvinder af, at de, pd en anden made end maend, skal retfeerdigggre

deres tilstedeveaerelse pa byggepladsen eller i faget ved at vaere seerligt dygtige eller arbejde ekstra hardt.

Som kvinde i byggebranchen skal man altsa modbevise forventninger om, at ens kgn har negativ betydning
for ens faglige kunnen, ens fysik (pa byggepladsen), og at forfaengelighed star i vejen for arbejdet. Derfor
oplever mange kvinder, at de skal ggre en saerlig indsats for at retfaerdiggere, at de hgrer til pa en

arbejdsplads i branchen, uanset om denne er pa byggepladsen eller kontoret.
5.2.1 Kvinder, respekt og anerkendelse

Selvom kvinder i handvaerksfag, som gennemgaet ovenfor, forbindes med mange positive egenskaber, sa er
det, som naevnt i tidligere afsnit, ikke de egenskaber, der star gverst pa listen over, hvad der giver respekt
og anerkendelse — saerligt i handvaerksfagene, men ogsa i mange andre dele af byggeriet. Som beskrevet
tidligere er det derimod meget specifikke egenskaber, der forbindes med en szerlig form for maskulin made
at veere pa3, der giver anseelse og respekt med en vis variation mellem byggeplads og kontor: hardt fysisk
arbejde, at knokle igennem, alder, erfaring og at kunne indga i og handtere den harde tone. Ting der som
udgangspunkt ikke forbindes med kvinder. Det at veere kvinde betyder, at det som udgangspunkt forventes,
at man ikke besidder disse egenskaber med undtagelse af alder. Derfor skal man bruge energi pa at
modbevise disse negative forventninger for at kunne opna respekt — ogsa selvom man maske formelt set

har autoritet i kraft af sin stilling.

“Jeg har pragvet at st som bygherre, hvor entreprengren begyndte at grine, da han sd, at der
stod en kvinde. Man lzerer sine sma tricks, f.eks. ndr de snakker forbi mig og til min mandlige
kollega eller medarbejder. Sa svarer jeg hurtigere og saetter mig i respekt ved at tydelig sige:

“Jeg vil gerne have det sddan” eller traeder et halvt skridt frem og svarer”. Kvindelig

projektleder hos bygherre

——
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| undersggelsen har vi hgrt om mange kvinders problemer med at szette sig i respekt som eksempelvis
byggeledere eller i forbindelse med tilsyn. Problemerne tilskrives forkert k@n, for lav alder og for lidt
erfaring, samt manglende respekt for deres stillingsbetegnelse og faglighed blandt kollegaerne pa
byggepladsen. Her bliver kvinderne ngdt til at ivaerksaette forskellige mere eller mindre bevidste strategier
for at seette sig i respekt eller blot at sameksistere med de gvrige kollegaer. Disse strategier skitseres i et

kommende afsnit.

5.3 Kvinder i faellesskaberne

Socialt er det ofte udfordrende for kvinder og andre minoriteter at blive inkluderet i feellesskaberne, saerligt
pa byggepladsen hvor de skiller sig mest ud®. De staerke faellesskaber, som er s vigtige for arbejdsglaeden
og produktiviteten pa byggepladserne, er som tidligere beskrevet i hgj grad bygget op omkring det at vaere
heteroseksuelle maend, idet humoren, sproget og veerdierne omhandler ikke at vaere kvinde og ikke f.eks.
homoseksuel. Det er et meget udbredt faenomen i faellesskaber, der hovedsageligt bestar af maend, og er

rigt dokumenteret i maskulinitetsforskningen (Sedgwick 1985; Ness 2012; Baron 2006; Holgersson 2013).

Der eksisterer dog blandt flere maend i undersggelsen en erkendelse af, at kulturen ikke er rummelig
overfor specifikke grupper, men samtidig ogsa en frygt for at det steerke faellesskab og sammenhold, der
seerligt eksisterer blandt maend i skurvognene, trues af udsigten til forandring og flere kvinder i branchen.
Dette er en reel trussel for disse maend, viser anden forskning. For nar kulturen trues, er det ikke bare
kulturen i sig selv, der udfordres, men en grundsten i disse maends identitet, der bygger pa at vaere maend i
maskuline fag (Ness 2012). Og nar man sammenholder det med den steerke identitets- og
faellesskabsfglelse, der blev beskrevet i det forrige afsnit, star det klart, at det vitterligt er en fglelse af at
veere "under beskydning” i deres grundsjeel, som mange maend fgler, nar kvinderne ggr deres indtog pa
byggepladsen, og forandringer derfor lurer om hjgrnet. Mange antager simpelthen, at det vil vaere en
voldsom omvaeltning, hvor man i omfattende grad skal moderere sin ggren og veeren og dermed andre
grundelementer i den identitet, der kommer ud af at veere i det eksisterende faellesskab, hvis der skal veere
plads til kvinderne. Denne holdning ser vi i denne undersggelse som szerligt udbredt blandt maend i den

udfgrende del af branchen, dvs. pa byggepladserne.

Der i de seneste ar kommet mere fokus pa f.eks. indretning af skurvognene med tanke p3, at der ikke kun

er heteroseksuelle maend pa arbejdspladsen, som skal kleede om og ga i bad. Dermed er de tidligere

8 Ifglge Institut for menneskerettigheder (2020) er en af hovedarsagerne til at kvinder pd mandsdominerede
erhvervsuddannelser falder fra, at de ikke fgler at de hgrer til.
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beskrevne sma hentydninger om, at byggepladsen er for heteroseksuelle mand, og at kvinder dermed ikke
hgrer til pa byggepladsen, langsomt under afvikling, hvilket vidner om en bevaegelse i retning af gget

inklusion i branchens staerke faellesskaber.

Imidlertid bruges humor og nedsaettende bemaerkninger, der givetvis ofte er ment for sjov, stadig som
bolveerk mod truslen ved at optegne vaerdier og granser for faellesskabet, men som dermed ogsa kommer

til at definere, hvem der ekskluderes fra faellesskabet.
5.3.1 Lummer humor og jargon som definerende for feellesskabet

Lummer humor og jargon er noget, mange kvinder i byggebranchen fortaeller om, men til en vis greense
ikke tager sa tungt. De forteeller f.eks. om besgg pa byggepladser, hvor én i en gruppe af maend siger noget
til de andre maend, som kvinden ikke hgrer, og de derefter alle sammen griner og kigger pa hende.
Kvinderne fortaeller om humor under baltestedet ved frokosten, om kommentarer om deres kroppe nar de
gar forbi (pa byggepladsen), og seksuelle sange hvor deres navne inkorporeres. “Det ligger i maends natur
at kommentere pd en dame, der kommer forbi”, mener en kvindelig malermester. | undersggelsen har vi
hart sproglige udtryk om kvinder som “et ordentligt skur af en kaelling”, en kvinde “med hdr mellem
teenderne”, "hende med de store silikonepatter”, at man skal have “hdr pd brystet” for at vaere pa
byggepladsen, samt at kvindelige handvaerkere omtales som “pigerne”, hvorimod mandlige handvaerkere
omtales som deres faglighed f.eks. tsmrerne, murerne, osv. Alle disse sproglige udtryk er medvirkende til at
understrege, at andre kgn og seksualiteter end heteroseksuelle maend er ilde set pa byggepladsen. Der er
blandt kvinderne i undersggelsen svingende holdninger til, hvor graensen bgr ga for sprog, adfeerd og jokes.
Men generelt er der en tendens til at mene, at man bgr kunne handtere en hel del, “fordi sadan er det

bare”, og selv sige fra hvis noget gar over graensen — og helst med det samme.

Kvinderne oplever det derfor som, at det hele tiden kraever noget ekstra at skulle forholde sig til
situationer, hvor ens kgn eller “anderledeshed” fremhaeves, og det er ikke altid muligt at sige fra. Szerligt
ikke for personer lavt i det faglige hierarki eller Igstansatte, hvor der er rigtig meget pa spil, og man
samtidig ikke har nogen magtbefgjelser. Samtidig viser forskning, at det kan vaere en naesten umulig opgave
for en enkeltperson at ggre op med de ting, der ekskluderer dem selv, men binder det gvrige fellesskab

sammen (Chan 2013; Watts 2007).
5.3.2 Afklaedte kvinder pa vaeggene

En anden ting, der ligeledes fjerner faglig respekt fra kvinderne, er plakater med afkleedte kvinder, der

traditionelt har vaeret, og til en vis grad stadig er, almindeligt i mange skurvogne pa byggepladserne. Pa
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kontorarbejdspladserne haenger disse til gengeeld generelt ikke ifglge interviewpersonerne i denne
undersggelse. Pa tvaers af fag blandt vore informanter er der en generel opfattelse af, at plakater med
afkleedte kvinder er lidt gammeldags, men en nylig rundspgrge foretaget for 3F viser, at 46 pct. af de
adspurgte 3F-medlemmer i byggebranchen har plakater hangende med nggne eller halvnggne kvinder, og
80 pct. synes, det er i orden (Fagbladet 3F 2020). | naervaerende undersggelse er der et tydeligt skel mellem
holdningerne pa kontorarbejdspladserne og pa byggepladsen. Pa kontorerne synes hverken mand eller
kvinder, at plakater med afklaedte kvinder hgrer hjemme pa vaeggene, og mange kvinder synes, det er
ubehageligt, nar de oplever det pa byggepladser. Pa byggepladserne svinger holdningerne fra, at “det er

vigtigt” eller "okay” til, at "det ikke hgrer til pa arbejdspladsen”.

“Nggenplakater hgrer ikke hjemme pa en arbejdsplads. Prgv at taenke pd hvor maerkeligt det

ville vaere alle andre steder end hos hdandveerkere. | vores firma vil vi ikke have dem haengende

Kvindelig snedkersvend

Plakater med afkleedte kvinder er medvirkende til at skabe en fglelse af et steerkt feellesskab blandt
maendene pa byggepladsen, nar de indretter skurvognene som “deres andet hjem”, som en informant
omtaler skurvognen. Men det ser ud til at ske pa bekostning af kvinders fglelse af at blive inkluderet og
respekteret og uden ogsa at understgtte faellesskab med kollegaer med andre kgn og seksualiteter end
heteroseksuelle maend. Studier viser da ogs3, at objektivisering af kvinder kan fungere som en mere eller
mindre bevidst mekanisme, der kan neutralisere en kvindes autoritet i en given situation og dermed vaere
et middel for maend til at haevde sig over for kvinder og kvindelige autoriteter (Denissen & Sagay 2014;

McLaughlin et al. 2012).

En mandlig interviewperson, der ikke laengere arbejder pa byggepladser, fortaeller om, da han for mange ar

siden var pa en byggeplads, hvor der var nggne kvinder pa vaeggene i skurvognen:

“Til sidst havde vi 50 pd vaeggene. Og sa var der en kvindelig sikkerhedsleder. Vi syntes jo, det
var sa sjovt, ndr hun kom ind, for det var jo sjovt at se hendes reaktion, ikke. Men hun vidste
det jo godt. Hun havde prgvet det gang pd gang pd gang. Vi sad og blev lidt skuffede over, at

hun ikke kommenterede pa det. Men det var dengang.” Mandlig bygningssnedker

En oplevelse fra den anden side af bordet beskrives her af en kvindelig ingenigr. | forbindelse med en
opgave skulle hun ind i murernes skurvogn pa en byggeplads. Inde i skurvognen er vaeggene helt fyldt med

plakater med nggne kvinder:
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”Jeg pravede bare ikke at reagere pa det, ikke. Det var pinligt. (...) Jeg havde ikke lyst til at sta
der mere, jeg ville bare vaek sa hurtigt, jeg kunne. Det hylede mig helt ud af den.” Kvindelig

ingenigr og leder pa tegnestue

Plakaterne gg@r det i situationen sveert for kvinden at ggre sit arbejde. Det skyldes, at idet hun treeder ind i
rummet, far hun sveert ved at saette sig i faglig respekt, nar hun under arbejdstgjet deler anatomi med

pinup-pigen pa vaeggen, for derved undermineres hendes autoritet og faglighed.

”De [nggenplakaterne] haenger stadig rundt omkring. (...) Det, at de stadig haenger der pd

byggepladsen, er jo med til at opretholde den magt der er.” Kvindelig murersvend

Samtidig understreger plakaterne det, der binder fallesskabet sammen i skurvognen: at veere
heteroseksuel mand — ikke kvinde. Pa den made har plakaterne den positive effekt, at de styrker
faellesskabet mandene imellem, men pa bekostning af kvinder og homoseksuelle, der ikke inkluderes i

dette "0s”. Kvinder bliver direkte fremmedgjorte i faellesskabet som objekter for de andres begeer.

Af denne arsag vil en feelles, tveergaende aftale om at fjerne alle seksualiserende plakater pa alle typer
arbejdspladser i branchen vaere en handsraekning til at hjeelpe de kvindelige medarbejdere til den forngdne

respekt for at kunne udfgre deres arbejde.

5.4 At sige fra og coping-strategier

”Jeg har m@dt mange kvinder i branchen. Men det har ogsa veeret piger, der selv kunne sige
fra. (...) Ndr man som kvinde vaelger et mandefag, sd tror jeg pd, at man har gjort sig nogle
overvejelser inden, om hvad det er, man gar ind til. Det haber jeg. Det haber jeg, man ga@r
uanset, om man bliver murer, tgmrer og elektriker. Jeg pdstar ikke, at alt er fryd og gammen.

Det tror jeg ikke, det er.” Mandlig bygningssnedker

“Personligt synes jeg, det er problematisk, at man ikke tager tingene der, hvor de sker, men

farst kommer frem med det s mange dr senere.” Kvindelig arkitekt

Der er en generel tendens blandt informanterne i undersggelsen til at mene, at man som kvinde, som
citaterne ovenfor skitserer, skal kunne handtere en del seksualiseret humor og opmaerksomhed, og at man
skal kunne sige fra pa stedet, nar noget gar over graensen. Her beskriver to unge kvinder, hvorfor de har

oplevet det svaert at fa sagt fra i situationen:
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“Da jeg startede pd uddannelsen, vidste jeg godt, at det ville blive et issue. At det kom til at
blive en kamp. Jeg taenkte, at jeg kommer ud pG en masse byggepladser pa et tidspunkt. Jeg
taenker bare, hvorndr bliver jeg udsat for et eller andet, og jeg har allerede nu en frygt for det,
og hvordan man skal handtere det. Sa da jeg blev udsat for noget som praktikant pd
arbejdspladsen, sé gik jeg og sagde ikke noget. Det var fgrst, da en anden kom hen og spurgte:
“Er du okay? Det der var ikke i orden.” Det var fgrst der, det gik op for mig. Jeg er sd vant til
det, at jeg er blind for det. Man coper ved at grine med i hdb om, at det ikke bliver sG groft,
fordi sa kan de godt lide én. Alt det her sker ubevidst. Det handler egentlig om overlevelse.”

Kvindelig bygningskonstruktgr

“NdGr man indgdr i branchen, har man afskrevet sin ret til at brokke sig, fordi “sadan er det jo
bare”. Det er faktisk noget, man fdr ind fra starten af, og derfor accepterer man rigtig meget

fra starten af. Derfor er det sveert at sige fra.” Kvindelig snedker, selvstaendig

Man forventes altsa at vaere klar over, hvordan man omgas hinanden i byggebranchen, nar man valger at

arbejde i den. Det forventes, at man kender ”lugten i bageriet”, og kan man ikke lide den, sa bgr man vaelge
noget andet. Det betyder, at seksualiseret humor og jargon, den harde tone m.m., ses som en normal made
at omgas hinanden p&®, og nar dette er en preemis for at treede ind i feellesskabet, s& underminerer man sin

egen ret til at veere der, hvis man siger fra.

For succesfuldt at kunne sige fra overfor noget der opfattes som normalt, og for at kunne sndre pa hele
praemissen for feellesskabet, sa kraever det, at man i forvejen har en vis autoritet, er respekteret, eller ved
at der er andre som vil stgtte op om det. Ellers risikerer man udstgdelse fra feellesskabet (Leone et al.

2016).

Flere kvinder i undersggelsen forteller, at de frygter for deres fremtidige karrieremuligheder hvis de siger
fra. Men det er ogsa den psykiske trivsel og dét at fgle sig som en del af faellesskabet, som er pa spil. Flere
af undersggelsens deltagere, som har oplevet, at deres graenser er blevet overskredet, har undladt at sige
fra. Andre har nogle gange ladet det fare og andre gange sagt fra — szerligt hvis det i situationen har vaeret

ngdvendigt for at bevare sin autoritet eller kollegaernes respekt og udfgre sit arbejde.

Men hvordan indgar kvinder i byggebranchen sa i feellesskabet, der, som beskrevet ovenfor, i store traek er

bygget op omkring maskulint betonede egenskaber og karaktertraek og begeer rettet mod kvinder? Og

°1andre bade danske og internationale undersggelser ses der en tendens blandt nogle kvinder i byggebranchen til at
opfatte et chikanerende miljg som normalt (Watts 2007; Powell & Sang 2015; Institut for Menneskerettigheder 2020)
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hvordan szetter de sig i respekt og opnar autoritet, hvis de besidder en autoritativ rolle formelt set? Flere

studier viser, at kvinder g@r brug af forskellige strategier for at balancere mellem femininitet og

maskulinitet samtidig med, at de skal bevare deres faglighed (Watts 2007; Denissen & Sagay 2014; Chan

2013). I denne undersggelse har vi identificeret fglgende sakaldte coping-strategier, som kvinder mere eller

mindre bevidst bruger for at kunne indga som kollega i branchen. Nogle gange anvendes én strategi, andre

gange flere i kombination:

——

Man griner med pa jokes og jargon, der objektiviserer kvinder. P4 den made deltager man i
graensedragningen, der definerer faellesskabet som maskulint og heteroseksuelt, men uden helt at
kunne indga pa lige fod med andre i det.

Man vaenner sig til kommentarerne og far en hgj teerskel for, hvad man finder sig i af kommentarer.
Man bruger sin kvindelige krop og seksualitet til at blive en del af fallesskabet ved frivilligt at ggre
sig til seksuelt objekt. Men samtidig risikerer man at blive set ned pa — og i undersggelsen har vi
ogsa hgrt om formelle sanktioner for den type adfaerd.

Man siger direkte fra overfor jargonen, nar den sker. Men sa er konsekvensen ofte social isolation,
hvilket er usundt for den psykiske sundhed pa laengere sigt.

Man forsgger at aflede opmaerksomheden fra sit kgns opfattede mangler ved altid at yde 120 pct.,
forspge at veere sin faglighed og have arbejdsmoral over gennemsnittet. Det er opslidende og kan
for nogle vaere svaert at fortsaette med, hvis man f.eks. stifter familie.

Man ggr sig sa maskulin som muligt og toner sine feminine sider ned for pa den made at bevise, at
man ikke er pivet.

Man ggr sig sa lille og sa lidt bemaerket som muligt. Er ydmyg og udglattende, bevarer den gode
stemning, samt undlader at sige fra — fordi man ved at sige fra opfattes som besveerlig, hysterisk og
gdelaeggende for den gode stemning. Denne strategi bruges ogsa af yngre, mindre erfarne kvinder i
en rolle som f.eks. byggeleder.

Man frasiger sig den forventede rolle som mediator. For at szette sig i respekt kan man som kvinde
veelge at vaere streng og “stram”, som en informant kalder det.

En mere radikal strategi bestar i at sgge ansaettelse i eller skabe sit eget firma med en anden
struktur og en anden made at omgas pa, og hvor der ikke er et flertal af maend. Man skal dog ofte
stadig forholde sig til de gvrige faggrupper pa byggepladsen, der ikke er en del af dette firma,

hvorfor det alligevel er ngdvendigt at benytte sig af nogle af de andre strategier i dagligdagen.
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Alle de interviewede kvinder i undersggelsen har gjort brug af én eller flere af disse strategier i deres
hverdag i byggebranchen. Det har de vurderet, at de var ngdt til for at kunne udfgre deres job og for at

blive accepterede medlemmer af faellesskabet.

”Jeg har lukket ned for mine feminine sider, og mine maskuline sider er veludviklede. Da jeg
stoppede som leder, hang mine feminine sider i laser. Det som vi kan bidrage med som kvinder,
havde jeg ikke faet brugt. Konfliktlgsning. Der er ikke plads til det, vi er gode til som kvinder.
Jeg har taget en pause nu, strikketgjet frem og ud og mgde nogle kvinder. Jeg kunne ikke holde
mig selv ud mere. Der er lidt det med at kopiere det, man er en del af. (...) Jeg har har pd
brystet, jeg vil ikke vaere den, der stdr i higrnet og piver. Jeg har besluttet mig for, at jeg vil helt
klart agere og taenke mig om, hvordan vi kan hdndtere det bedst muligt. Tidligere har jeg kun
sagt fra som leder, og kun fordi det var min opgave.” Kvindelig arkitekt, selvstaendig og

tidligere leder

Strategier lig de ovenfor beskrevne ses ogsa i international forskning om kvinder i byggebranchen, der ogsa
afdaekker, at de fleste kvinder tilpasser sig den kultur, der eksisterer pa den givne arbejdsplads og derved
ofte veenner sig til en szerlig omgangsform, som de maske egentlig ikke for alvor bryder sig om (Watts 2007;

Powell & Sang 2015; Denissen & Saguy 2014).

Med afsaet i naervaerende undersggelse og international forskning kan vi blot formode, at kvinder uden

succes med disse strategier forlader byggebranchen, eller maske aldrig vaelger den til.

Det er bemaerkelsesvaerdigt, at mange af de strategier, som kvinderne benytter sig af, faktisk fgrer til
nedtoning af de positive ting, som mange i denne undersggelse forbinder med kvinder og haber at gget

kvindelig tilstedevaerelse i branchen vil bidrage med®.

Udfordringen ved de forskellige coping-strategier er endvidere, at det, der virker for en enkelt kvinde, kan

have konsekvenser for hele kulturen pa en arbejdsplads og bidrage til at opretholde status quo. F.eks. viser
et studie, at hvis strategien med at tilpasse sig den udpraeget maskuline omgangsform lykkes for den enlige
kvinde pa holdet, kan hun blive en slags "aresmand" eller "en af drengene", der kan bruges som alibi for at

fortsaette en objektivt set darlig opfersel overfor kvinder i sjakket (Ness 2012). Med andre ord kan man i sit

10 Som tidligere beskrevet kan staerke maskulinitetsidealer fgre til at ogsa mand forsgger at skrue op ned for sider af
sig selv, for at passe ind i faellesskabet og opna respekt. Det kan derfor formodes at vaere en tendens der gar pa tveers
af kgn i byggebranchen. For maend kan selvfglgelig ogsa vaere gode konfliktlgsere, grundige, opmarksomme pa
detaljen osv — men fordi det er mindre respekteret i feellesskaberne, er det sandsynligt at det ikke kun er kvinder der
skruer ned for disse egenskaber pa arbejdet.
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forsgg pa at assimilere sig ende med at vaere med til at bevare og forstaerke den ekskluderende del af

kulturen (Chan 2013).

Derfor er det af stor vigtighed at sikre rygstgtte til kvinderne i branchen, hvis man gnsker at 2endre pa

noget, sa deres umiddelbare coping-strategier ikke far den ovenfor beskrevne uventede konsekvens.
5.5 Fysisk og psykisk arbejdsmiljg og kvinder

Som beskrevet tidligere eksisterer der i branchen en raekke forestillinger og forventninger til kvinder, der
ogsa inkluderer, at kvinder som udgangspunkt er maend fysisk underlegne og derfor har sveert for at bega
sig i et arbejdsmiljg, der i hgj grad er fokuseret pa fysisk formaen, hvor maend derfor har forspring. Dette

pavirker ogsa kvindernes ageren i branchen.

En dansk undersggelse viser, at mange kvinder i byggebranchen er meget opmaerksomme pa nedslidning
og planlaegger efteruddannelse eller andre karriereveje senere i livet allerede mange ar i forvejen. |
undersggelsen argumenteres der for, at bade reel nedslidning samt frygten for mulig fremtidig nedslidning
kan veere medvirkende til, at kvinder forlader byggefaget (SFl 2011). Det ser vi ogsa i narvaerende

undersggelse, kvindelige informanter fortzelle om.

”Jeg kommer ikke til at fortsaette som murer [altid]. Det er bl.a. pga. nedslidning, at jeg ikke har

lyst til det” Kvindelig murersvend

Denne forestilling eksisterer altsa som en til dels kgnnet fortzlling, hvor kvinderne ikke kan holde til
mosten i seerligt de handvaerkspraegede erhverv, mens mandene bliver i faget i leengere tid. Det statistiske
materiale her i rapporten fortzller dog som bekendt en anden historie, nemlig at maends og kvinders
gennemsnitsalder er stort set lige lav, og at bade maend og kvinder holder i kort tid i saerligt de
handvaerkspraegede fag. Ser man pa tveers af hele branchen, er kvinders gennemsnitsalder marginalt

hgjere.

En mandlig informant mener, at en af de stgrste udfordringer for at fa flere kvinder i branchen er det
fysiske arbejdsmiljg med hardt arbejde, som kvinder frygter, at deres fysik ikke kan holde til og derfor
veelger byggefagene fra, fer de overhovedet er startet. Han mener derfor, at Igsningerne bgr findes i
hjeelpemidler og i nedbrydning af kvinders fordomme om, at de ikke kan holde til arbejdet rent fysisk, fordi

sadanne hjzelpemidler findes.
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Undersggelser viser imidlertid, at hjeelpemidler savel som sikkerhedsudstyr og arbejdstgj generelt i
samfundet i hgj grad udvikles til meend og ikke tager hensyn til kvinders anderledes fysik (Perez 2019).
Selvom noget tyder p3, at udviklingen er ved at vende i byggeriet, sa gar det langsomt, mener nogle

informanter i denne undersggelse:

“Der er begyndt at ske lidt med, at jeg kan fd nogle sikkerhedssko i min stgrrelse.

Arbejdsbukserne er begyndt at vaere med stretch, som er en fordel.” Kvindelig murersvend

Samtidig bliver hjaelpemidlerne og sikkerhedsudstyret, der kunne bringe kvinderne pa fysisk niveau med
mandene, ofte fravalgt af kvinderne selv pa grund af kulturen i branchen. Kvinder oplever f.eks., at det
giver respekt pa byggepladserne ikke at benytte hjelpemidler. Tilsyneladende motiveres en sddan
risikoadfaerd af et behov for at bevise sig som staerk og sej pa trods af sit kgn (Byggeriets Kvinderad 2019),
hvilket stemmer overens med nogle af de coping-strategier, der er identificeret i denne undersggelse. At
man skal vise styrke for at opna respekt, er altsa en barriere for brugen af fysiske hjalpemidler selv i
tilfeelde, hvor de er tilgaengelige. En anden undersggelse viser, at hjelpemidler generelt sjeldent bliver
brugt pa byggepladserne, hvis det betyder, at det tager leengere tid at udfgre arbejdet (AAA info 2016).
Denne adfaerd understgttes af incitamentet for at arbejde hurtigt pa akkord, og at det stiller én i et darligt
lys overfor kollegaerne at vaere mindre effektiv pa grund af brugen af hjalpemidler. Pa den made skaber
arbejdskulturen savel som incitament-strukturen i aflgnningerne et arbejdsmiljg, hvor den kortsigtede
udfgrelse af opgaven kommer til at overskygge de langsigtede foranstaltninger, der skal modvirke
nedslidning og skader. Og den manglende brug af hjeelpemidler betyder ogsa specifikt for kvinder, at de

ikke kan udfgre arbejde pa lige fod med maend (Byggeriets Kvinderad 2019).

Dermed hanger psykisk og fysisk arbejdsmiljg sammen, idet det er dele af det psykiske pres for at agere pa
en bestemt made, der pavirker det fysiske arbejdsmiljg seerligt for kvinderne. | denne undersggelse ser vi
da ogsa en voksende bevidsthed om vigtigheden af fokus pa det psykiske arbejdsmiljg, bl.a. som et middel

til at skabe mere diversitet i branchen.

For at styrke brugen af hjaelpemidler og sikkerhedsudstyr, og derved modvirke nedslidning, er det altsa ikke
nok, at hjeelpemidlerne findes og i nogen grad er tilgeengelige. Det vil kraeve kulturmaessige og eventuelt
strukturelle @ndringer for, at de faktisk bliver brugt. Som tidligere pointeret er denne udvikling undervejs,

men kan med fordel accelereres ved fokus pa dette pa tvaers af vaerdikaeden.
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6. Anbefalinger der skal adresseres i branchen for at
skabe en kulturforandring

| denne rapport har vi redegjort for og diskuteret de holdninger, der eksisterer i forhold til ken og diversitet
pa tvaers af veerdikaeden i branchen. Undervejs har vi peget pa mulige veje, man kan ga for at pabegynde
den kulturforandring, der skal til for at fa flere kvinder til at sgge mod — og blive i — branchen. Nar kvinder
ma bruge negativ energi pa at afkode arbejdskulturen og har sveert ved at blive en del af arbejds-
faellesskabet, skaber det selvsagt et effektivitetstab. Alle de forventede forbedringspotentialer, der er ved
at fa kvinderne effektivt inkluderet i byggeriet, vil ligeledes kun sparsomt blive foldet ud. Derfor er det

afggrende at arbejde pa tiltag, der bidrager til at sikre kvinders fastholdelse i branchen i det lange Igb.

| Igbet af rapporten har vi sat fokus pa en raekke Igsninger og temaer, som vi nedenfor har samlet i fire
undergrupper, som branchen skal fokusere pa for at komme et skridt videre mod gget diversitet i

byggebranchen.
Losningsforslag 1: Udvikling af psykologisk sikkerhed i branchen

De negative elementer af den harde arbejdskultur ggr, at szerligt personer lavt i de etablerede hierarkier
(f.eks. lzerlinge pa byggepladsen og nyuddannede pa kontorerne) oplever, at de ikke kan traede ud af
kulturen endsige satte spgrgsmalstegn ved normerne i branchen. Studier viser, at pa arbejdspladser med
f.eks. grov tone og mobning deltager medarbejdere for at blive inkluderet i feellesskabet uden ngdvendigvis
at bakke op om den negative arbejdskultur. Pa den made bliver mobbekulturen reproduceret og
selvforstaerket, og kulturen pa arbejdspladsen er med til at opretholde et negativt arbejdsmiljg. Derfor
kraever det, at der skabes rygstgtte for den enkelte til at sige fra, nar ens graenser overskrides — og det er

noget, der skal opbygges i feellesskab (Mortensen & Baarts 2018).

Der skal derfor arbejdes for, at det fgles trygt at skille sig ud og sige fra over for ting, der indtil videre
betegnes som normalt i branchen, og at medarbejderen stadig fgler at han/hun har et tilhgrsforhold,
selvom vedkommende er lavere i hierarkiet eller ikke ligner de gvrige medarbejdere. Dermed kan man
skabe psykologisk sikkerhed (Mortensen & Baarts 2018). Psykologisk sikkerhed giver den enkelte
medarbejder sikkerhed for ikke at blive udskammet eller ydmyget ved papegning af egne eller andres fejl,
forskelligheder og uenigheder. Det er vigtigt, at der arbejdes for at skabe denne sikkerhed pa alle niveauer i
branchen. Derfor bgr ledelserne i byggebranchen, i hele veaerdikaeden, som det fgrste se denne udfordring i
gjnene og arbejde for at hgjne den psykologiske sikkerhed i de enkelte virksomheder, pa kontoret og pa

byggepladsen. En vigtig pointe fra informanterne er, at forandring i maden, man omgas, ikke ngdvendigvis
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betyder eller skal betyde total oplgsning af hierarkiet i sjakket. Psykologisk sikkerhed handler her om
kommunikation, omgangsformer og tonen i branchen, men kan ogsa anga arbejdsformer og hierarkier.
Flere omtaler, at hgj produktivitet og faglighed netop sikres med og i den hierarkiske struktur. Derfor skal
der arbejdes med at udvikle en form for psykologisk sikkerhed i branchen, der dels gger muligheden for at

indga som minoritet, og dels sikrer, at de positive elementer ved hierarkiet stadig bestar.

1) Fgrste skridt er derfor, at der skabes et forum, f.eks. i FBSA-regi, hvor den psykologiske sikkerhed
og muligheder for udviklingen af denne vendes pa alle ledelsesniveauer i alle typer virksomheder i
branchen.

2) Herefter bgr skabes en indsats med team-udvikling i udvalgte pilot-virksomheder for pa den
baggrund at kunne skabe en handlingsplan, der bidrager til at gge pladsen og mulighederne for at
sige fra og vaere anderledes i en ellers homogen branche.

3) Endelig bgr fokus vaere pa at udvide ledelsesvaerktgjskassen til byggeledere, sjakformaend og
handveerksvirksomheder for derved at give konkrete redskaber til at fremme psykologisk sikkerhed

pa den enkelte arbejdsplads.
Lgsningsforslag 2: Skabe samarbejder pa tvaers af vaerdikeeden om forandring

| flere tilfaelde er der blandt informanterne givet udtryk for, at forskellige fagdiscipliner interagerer
professionelt med hinanden, men samtidig er delt meget skarpt op i forhold til faellesskab pa kontorerne og
pa byggepladsen. Der opleves en klgft i forhold til identiteten blandt de forskellige fagligheder og
anszettelsesforhold i branchen, samt i forbindelse med samarbejde pa tveers af veerdikeeden. Samme klgft
kommer ligeledes til udtryk, nar det kommer til diskussioner om diversitet i byggebranchen. Arbejdet for
stgrre grad af diversitet kan splitte vandene, og samtidig udtrykker informanterne stort gnske om at
overkomme klgfter i forhold til samarbejde pa tvaers, arbejdskultur og diversitet. Ved at skabe grundlag for
gget sammenhang og samarbejde pa tveers af de skitserede faggrupper gges diversiteten i forhold til
fagligheder, og det bliver muligt at laere af hinanden og skabe en anderledes holdmentalitet, hvor folk
maske udfordrer hinanden pa tvaers, men ikke ligger i naerheden af aben konflikt, som nogle papeger, er
tilfeeldet i dag. Fgrste skridt kan tages mod mere diversitet og rummelighed ved at taenke inklusion pa
tvaers af faggrupper og uden at bruge den sveert tilgaengelige kgnsdiskussion som malsatning. Dette vil,
som en gkonomisk sidegevinst, ogsa gge produktiviteten generelt (DI Byg 2020). Der er flere veje til

tveergaende initiativer:

1) Flere gange er der blandt informanterne dukket forslag op om, at entreprengrer og bygherrer skal

bruge deres position ”i toppen” af vaerdikaden til at sgrge for, at mangfoldighed og samarbejde
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kommer i hgjseedet pa tveers af vaerdikaeden. Her kan den enkelte bygherre eller entreprengr stille
krav om, at allerede tilgaengelige hjelpemidler benyttes hver gang, eller som en del af sin PSS (Plan
for sikkerhed og sundhed) udstikke retningslinjer for indretning af skurvogn, tone, tale og kultur,
som de Igbende monitorerer bliver overholdt som en del af den samlede entreprise.

2) Det anbefales ogsa at skabe tveergaende faglige arrangementer og faelles mgder pa tveers af
arbejdssteder, dvs. kontor og byggeplads, med et socialt element, hvor samtalen og faellesskabet
pa tvaers af kgn og fag er i hgjsaedet. Her er det vigtigt, at de mest respekterede medarbejdere, som
vurderes til at kunne fungere som centrale forandringsagenter, inkluderes i disse mgder. De vil
nemlig have bedst mulighed for at vaere fortalere for forandring, vaere rollemodeller og pa den
made skabe ringe i vandet. Det er ligeledes vigtigt at skabe en debat og interaktion, der inkluderer
oplevelser fra alle sider af bordet.

3) Endvidere opfordrer vi til, at branchen samles om en faelles indsats til forebyggelse af sexisme,
herunder eliminering af seksualisering af kvindelige kollegaer. Dette kan ggres ved hjelp af et
faelles charter, en konkret vaerktgjskasse pa arbejdspladserne og en kommunikationskampagne, der
forklarer intentionen med indsatsen. Fgrste skridt mod forebyggelse af sexisme kunne veere, at
branchen samles om et faelles charter mod plakater pa byggepladserne, som virksomheder, der
stptter forandringsprocessen, kunne skrive under pa. Dette vil uden tvivl kickstarte en debat, der

potentielt kan anteende processen omkring Igsningsforslag 3.
Lasningsforslag 3: Skabe rettesnore for mere inkluderende kommunikationsformer

Den specifikke vaeremade, som giver respekt i byggebranchen, gennemsyrer samarbejdsformer,
kommunikation og identitet pa godt og ondt. Det er derfor relevant at saette fokus pa, hvilke elementer,
der skal besta, og hvad der skal elimineres i en fremtidig branchekultur. Pa denne baggrund kan skabes nye
dagligdags sociale omgangsformer, der rummer bade eksisterende og nye elementer og stadig fostrer
holdand, ventil og identitet, som vores informanter hylder i den eksisterende kultur, men uden dominans af

de negative elementer, som traditionel byggebranche-kultur ogsa rummer.

Det nuvaerende hierarki ser, som tidligere naevnt, f.eks. ud til at have en vigtig funktion i dagligdagen,
ligesom den bramfrie tone er en vigtig, forfriskende og ngdvendig ventil, nar det harde arbejde viser
teender, og strukturelle arbejdsforhold stresser den enkelte. | interviewene har flere maend givet udtryk for,
at kvinderne i branchen sandsynligvis ikke kan klare tonen, mens mange kvinder giver udtryk for at selve
tonen er befriende, og faellesskabet er rart, men at indholdet (det seksuelle) og fordommene (om

kvinderne) er det, der giver dem udfordringer. De yngre maend i undersggelsen har det i gvrigt pa samme
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made. Samtidig fgler mange mand en trussel mod deres identitet, position og faellesskab, hvis de ikke kan

fortsaette med samme tone.

Et Igsningsforslag, som flere af informanterne peger pa, er, at man skal stoppe med at snakke om sexisme,
kraenkelser og ekskluderende kultur, fordi udviklingen sa vil ske af sig selv. Det er nok at have en kutyme
for, at man skal opfgre sig ordentligt. Imidlertid viser forskning, at denne udvikling ikke er sket af sig selv i
andre brancher, hvor man har forsggt sig med samme fremgangsmade, og derfor vil det sandsynligvis heller
ikke ske i denne (Borchorst & Augustin 2017). Derfor ma der arbejdes konkret med kommunikations-

formerne i branchen, hvis den ekskluderende kultur skal afbgdes.

Flere ledere blandt vore informanter, bade maend og kvinder, udtrykker endvidere, at det kan veaere sveert
at vide, hvordan man skal handtere bl.a. sexisme og kraenkelsessager, og efterlyser viden og retningslinjer,

de kan lade sig vejlede af.

Der skal derfor arbejdes konkret med tre omrader for at skabe mere inkluderende samarbejde og

kommunikationsformer i branchen:

1) Der skal skabes diskussioner om indhold og konsekvenser af den nuvaerende tone i branchen, for
siden at kunne samskabe et kodeks for tonen, som alle, eller i hvert fald majoriteten, accepterer og
indordner sig under.

2) Der skal udvikles retningslinjer og vejledninger for ledere i forhold til handtering af sexisme og
kraenkelser.

3) Der skal saettes yderligere fokus pa, hvordan man kan bibeholde ventil, holdand og identitet som
hjgrnesten i den sociale omgangsform, mens man eliminerer de negative elementer i kulturen. For
at kunne Igse denne udfordring vurderer vi, at samskabelse er et afggrende element for at fa det til
at lykkes, idet at konfliktniveauet i forvejen er opskruet, og det derfor i mange tilfaelde vil kraeve en
hgj grad af dialog, hvor alle “fronter” inkluderes i én samlet Igsning, og hvor szerligt de mandlige
kollegaer, der kunne fgle sig truet af indsatsen, involveres. Det helt konkrete interventionsarbejde,

vurderer vi imidlertid, vil kraeve en yderligere fordybelse i temaet.
Losningsforslag 4: Sikre styrkelse af kvinder i branchen

Som det fremgar, bruger mange kvinder i branchen mere eller mindre bevidste coping-strategier for at
klare sig, fordi det fortsat opleves af mange som en udfordring at “overleve” pa daglig basis, og fordi mange

foler sig alene og som i hajfyldt farvand, nar de tager pa arbejde. Selvom disse strategier altsa hjzaelper den
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enkelte kvinde pa kort sigt, er mange af disse imidlertid uhensigtsmaessige for udviklingen af den samlede
kultur pa den lange bane. Men det er mange kvinder tilsyneladende ikke bevidste om — de skal bare klare
den pa jobbet, og har ikke andre midler eller ressourcer at ty til. Derfor er der behov for et bidrag til
rygstatte og styrkelse af de kvinder, der er i branchen, og som mangler en fornemmelse af, at de ikke er

alene, og at der lyttes og stgttes, nar man pa grund af sit ken kommer ud for uhensigtsmaessige oplevelser.

Pa denne made vil der ogsa opsta et rum for styrkelse, der kan give nogle af kvinderne opmaerksomheden,
rygstgtten og modet til at sige fra, selvom det maske pa den korte bane kan have personligt ubehagelige

konsekvenser for dem.

Vi foreslar flere tiltag som et led i en strategi for styrkelse af kvinder i branchen:

1) Etsignal til kvinderne om, at emnet er vigtigt, og at der er strategisk fokus pa det pa deres
arbejdsplads. Dette kan simpelt ggres ved at begynde at opggre maengden af de forskellige kgn pa
den enkelte arbejdsplads og saette konkrete mal for diversiteten i organisationen. For at skabe en
form for tilbagevendende forpligtelse for den enkelte virksomhed, kunne f.eks. FBSA agere
rapporterings-board, som den enkelte medlemsvirksomhed arligt melder sine tal ind til. Her kan
f.eks. sgges inspiration hos Erhvervsstyrelsens veerktgj til indrapportering af kensfordeling i ledelser
blandt de stgrste virksomheder i Danmark.

2) For at skabe rygstgtte og feellesskab for kvinderne, kan der skabes et eller flere netveerk for kvinder
i branchen, hvor man dels kan drgfte de udfordringer, man mgder pa sin vej, og dels kan lade nye
Igsninger i feltet vokse op ad den interaktion, et netveerk automatisk vil skabe.

3) Endelig skal der sikres en yderligere udbredelse af viden om, hvor man allerede i dag kan fa rad og
vejledning i tilfaelde af oplevelser med mobning, diskrimination eller kraenkelser pa
arbejdspladsen?!, da denne viden tilsyneladende ikke i tilstraekkelig grad ndr ud i branchen til dem,

der har behov for det.

11 Arbejdstilsynet har en hotline, hvor man kan ringe og fa anonym vejledning om seksuel chikane, mobning og
kraenkelser pa arbejdspladsen. Virksomheder kan ogsa fa vejledning her. Desuden tilbyder Institut for
Menneskerettigheder radgivning og bistand hvis man oplever diskrimination.
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7. Strukturelle zendringer, der skubber til forandringen
af kulturen

Indtil nu har fokus i rapporten primaert ligget pa forandringer, der helt eller delvist er realiserbare i
samarbejde mellem vaerdikaedens parter og i de enkelte virksomheder og sjak. Her er de strukturelle
udfordringer ikke vaesentligt fremhaevet, men har blot ligget som et baggrundstaeppe i forhold til den

beskrevne kultur og de heraf udledte Igsningsforslag.

| erkendelse af at vaerdikaden selvfglgelig ikke fungerer i et vakuum isoleret fra det gvrige samfund,
inkluderer vi som afslutning strukturelle faktorer, der er veesentlige for at bidrage til de fire tematikker, vi
har oplistet som Igsningsveje. Her fokuseres pa tre centrale strukturelle udfordringer, som vi skal Igse for at
modvirke det faktum, at der er sa fa kvinder inden for byggebranchen, men ogsa de dele af kulturen, der

eksisterer i branchen, og som gar ud over underrepraesenterede grupper.

Udfordring 1: Afhjalpning af det kgnsopdelte uddannelsesvalg og arbejdsmarked

| Danmark har vi et bemaerkelsesvaerdigt stereotypt opdelt uddannelses- og arbejdsmarked. Kvinder vaelger
oftest uddannelse, der traditionelt betragtes som ‘et kvindefag’, og maend vaelger oftest uddannelse, som
traditionelt betragtes som et ‘'mandefag’. Vi ser stadig, at der ikke er en szerlig hgj grad af kgnsmaessig
mobilisering, hvilket ogsa er en af forklaringerne pa, at der er sa fa kvinder i byggebranchen. Allerede i
folkeskolen sker en kensmaessig selektion i forhold til uddannelsesvalg. Netop uddannelsesvalget udggr en
af de mest centrale strukturelle barrierer for flere kvinder i byggebranchen, szerligt i forhold til kvindelige
handvzerkere og ingenigrer. Derfor peges der ofte pa, at et godt sted at starte en udvikling imod stgrre
diversitet er ved det tidlige uddannelsesvalg. Det kraever, at bade uddannelsesvejledere og den unge kan
spejle sig i forskellige handvaerksfag. Det er bl.a. det, som Boss Lady-projektet arbejder for, med succes. Det
har til formal at fremme, at en st@rre andel af unge kvinder veelger en handvaerksuddannelse, og det ggr de

igennem synligggrelse af kvinder i byggebranchen som rollemodeller. Det ser ud til at virke.

Uddannelsesstederne, der uddanner til branchen, har ligeledes et ansvar for at skabe en inkluderende
arbejdskultur, der fokuserer pa arbejdsmiljg som en strategi for st@rre diversitet, og her er der plads til
forbedring ud fra informanternes beretninger i denne undersggelse. Mulige steder at begynde kunne vaere
ved at gge andelen af kvindelige undervisere, der ofte ogsa fungerer som rollemodeller, og ad den vej ggre
op med, at branchen er et ‘'mandefag’. Endelig har uddannelsesstederne ogsa den fordel, at de kan praege
den unge med nye normer for en inkluderende arbejdskultur, som siden medbringes pa den studerendes

kommende arbejdspladser. Dog kan det vaere vanskeligt for de unge leerlinge at fa bragt deres viden om
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godt arbejdsmiljg i spil pa arbejdspladsen (Nielsen, Grytnes & Dyreborg 2019), fordi de gerne vil bevise
deres veerd, og fordi de som laerlinge nederst i hierarkiet har begraenset handlerum, hvilket, vi i denne
undersggelse har illustreret, er en udfordring i den nuvaerende arbejdskultur. Derfor kan arbejdet pa
erhvervsskolerne ikke st alene, men fungerer som et vigtigt supplement og accelerator af de initiativer vi

har foreslaet pa de enkelte arbejdspladser og pa tveers i branchen.

Udfordring 2: Mere fokus pa psykisk arbejdsmiljg

Som naevnt tidligere har fokus i mange ar primaert vaeret pa forebyggelse af fysisk hardt arbejdsmiljg. Der er
ingen tvivl om, at nedslidning og reducering af arbejdsulykker er et vigtigt arbejdsmiljgomrade -
byggebranchen ligger stadig i top, nar det kommer til registrerede arbejdsulykker i Danmark. Men som
illustreret i denne rapport hanger psykisk og fysisk arbejdsmiljg ngje sammen, szerligt nar det kommer til
kensdiversitet, og derfor anbefaler vi, at man regulatorisk i hgjere grad beskaeftiger sig med kombinationen
af fysisk og psykisk sikkerhed. Det kunne vaere ved at satte krav om udarbejdede arbejdsmiljgpolitikker,
der ogsa inkluderer f.eks. tonen i branchen, eller ved at henvise til Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg’s (NFA) mange redskaber, som f.eks. Vision Zero, der har fokus pa, hvad der skaber vaerdi for
virksomheden, og ikke alene hvad der forebygger arbejdsulykker. Her kunne man med fordel inkludere
strategiske malsaetninger om gget diversitet og indtanke diversitet som et led i gget forbedret

arbejdsmiljg.

Vi anbefaler ligeledes, at der i krav om APV bliver sat fokus pa jargon, sexisme og andre potentielle
diskriminationsparametre, sa man derigennem pa brancheniveau dels far gget viden herom og dels

synligggr, at disse elementer ogsa er afggrende for et godt arbejdsmiljg i byggeriet.

Derudover anbefales det ogsa, at der stilles krav til investering i teknologiske hjeelpemidler, sa f.eks. fysisk
styrke i byggepladsarbejdet nedtones. Det modvirker nedslidning af bade maend og kvinder, og det vil
kunne ggre op med kvinders eventuelt manglende fysiske formaen. Hvis det skal have effekt, er det dog
vigtigt, at der dels prioriteres tid til grundig opleering i hjaelpemidlerne for alle, sa brugen af hjzlpemidler
bliver sa effektiv som muligt, og dels at der arbejdes med en fortsat aendring af holdningerne til brug af

hjeelpemidler. Disse holdninger er ogsa belyst i denne undersggelse.

Udfordring 3: Bedre kombination af arbejdsliv og familieliv
Studier viser, at fokus pa familielivet ofte ma vige for arbejdslivet i mandsdominerede brancher. Noget
tyder da ogsa p3a, at dette er tilfaeldet i dansk kontekst, idet faguddannede faedre og feedre, der arbejder i

mandsdominerede brancher, tager langt mindre barsel end akademisk uddannede faedre
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(Ligestillingsafdelingen 2017). Forskellene virker selvforstaerkende, idet undersggelser viser, at maend der

har taget barsel, engagerer sig mere i familielivet efterfglgende (Ingélfsdottir & Gislason 2016; Eydal 2008).

Der peges da ogsa pa blandt flere informanter, at fokus pa barselslovgivningen kan bidrage til at eendre pa
kulturen bade i forhold til, hvor laenge kvinder forventes at vaere pa barsel og derved er vaek fra jobbet,

samt i forhold til maends brug af barsel.

| overenskomsterne i 2020 er barselsvilkarene allerede betragteligt forbedret for meend med otte ugers
gremaerket, betalt barsel til feedre/medforaeldre, samt tre uger til deling, og i 2022 skal EU’s sakaldte work-
life-balance-direktiv veere implementeret, der ligeledes gremaerker otte ugers barsel til feedrene. Dette vil
sandsynligvis betyde, at flere faedre tager barsel og derved giver sig selv et crash-kursus i familieomsorg,
der som sideeffekt ogsa kan have betydning for, hvordan de tilgar deres arbejdsliv. Vi vil derfor foresla
udvikling af en rollemodel-kampagne konkret malrettet byggebranchen med historier om “handvaerker-
faedre” pa barsel, og arbejdsgivere der fortaeller, hvordan de har faet det planlagt og til at haenge sammen.
Det vil skabe inspiration og aspiration for andre arbejdsgivere, men ogsa for unge kommende faedre i

branchen.
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8. Naeste skridt

Denne rapport skaber grundlag for det fortsatte arbejde med, hvordan vi kan rekruttere til og fastholde
kvindelige medarbejdere i byggebranchen. Med vores tvaergaende blik fra bygherre, gennem projektering
og til det udfgrende arbejde, har vi peget i retning af, hvilke positive elementer branchen i samarbejde kan
bygge videre p3a, og hvilke elementer der skal arbejdes for at eliminere. Naeste skridt er at seette
anbefalingerne i spil pa tvaers i branchen ved at inkludere de konkrete aktgrer i design og implementering
af Igsningerne. Pa denne made sikres det, at der sker en forandring i praksis, som ikke bare branchens

kvinder, men hele branchen far glaede og udbytte af.

| FBSA gnsker vi herfra at skabe dialogen med aktgrer fra alle sider af branchen og indga i samarbejder pa

tveers for at arbejde videre med forandringerne.
Helt konkret vil vi:

e Etablere et ambassadgrkorps med topledere fra centrale aktgrer i branchen for at skabe strategisk
fokus pa diversitetsarbejdet, sa vi sammen kan drgfte implementeringen af de konkrete
anbefalinger.

e Arbejde pa at samle branchen bade horisontalt og vertikalt for at arbejde hen imod en falles
erklaering for branchen, der forpligter underskriverne til en forandring i arbejdsmiljget, hvor vi
bygger pa de positive elementer og sammen eliminerer de negative.

e Streebe mod at samskabe retningslinjer i branchen for handtering af #metoo-sager og et kodeks for
tonen i branchen. Dette vil ske som et produkt af ovenstaende erklzering.

e Skabe et pilotforlgb til udrulning i udvalgte virksomheder, der skal gge den psykologiske sikkerhed

og fostre en forbedret samveersform, der fortsat kan agere ventil og give faellesskab.
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Bilag
Bilag 1 Byggebranchens overordnede struktur og miljg

Den samlede veerdikaede i byggebranchen har flere dimensioner:

Bygherren er den aktgr, der bestiller et byggeri. De fleste bygherrer er professionelle, dvs. at
virksomhedens primeere formal er at opfgre byggerier. Andre bygherrer bygger kun en enkelt eller meget fa
gange, f.eks. hvis stgrre organisationer skal have opfgrt nyt domicil. Bygherrerne udbyder typisk deres
byggerier i konkurrence mellem forskellige radgivere og entreprengrer. En bygherre kan vaelge mellem
udbud i form af: Fagenterpriser (hvert fag kommer med tilbud, bygherren og dennes radgivere styrer
processen), hovedentrepriser (en hovedentreprengr giver tiloud med egenproduktion og far
underentreprengrer med, bygherren og dennes radgivere styrer processen), totalentrepriser (bygherren
kgber hele byggeriet hos en entreprengr, der bade har radgivere og udfgrende underentreprengrer) eller

strategiske partnerskaber (en rammeaftale, hvor flere af bygherrens byggerier indgar i samme udbud).

Radgivere radgiver bygherrerne og entreprengrerne med den specielle viden, de har. Det geelder arkitekter,

ingiengrer, jurister og teknikere af forskellig art.

Entreprengrerne udfgrer selve bygnings- eller anleegskonstruktionen. | Danmark er der fa meget store
entreprengrer, flere mellemstore virksomheder og mange helt sma og enkeltmandsvirksomheder. Nogle
virksomheder har flere fag i deres udfgrende arbejde, andre beskaeftiger sig kun med ét fag. De fleste
virksomheder er hierarkisk opbyggede, med ledelse/mester, administration og tekniker, svende, evt.

arbejdsmaend og lzrlinge.

Byggemateriale-leverandgrerne, store som sma, bidrager til veerdikaeden med alle de materialer, der skal
bruges til et byggeri. Dette galder halvfabrikata og byggeelementer, savel som sikkerhedsudstyr og
arbejdstgj.

Uddannelserne indenfor branchen er AMU-kurser, kontraktuddannelser, erhvervsuddannelser,
teknikeruddannelser (konstruktgrer) laengere videregaende uddannelser: arkitekter, ingenigrer, jurister

m.fl.

Branchen reguleres endvidere med centrale mekanismer, som vi ligeledes kort skitserer her:
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Akkordsystemet

Der er en lang tradition for akkord i byggebranchen. Akkord er en aftale mellem arbejdsgiver og
Isnmodtager om, at arbejdet afregnes pa baggrund af handvaerkernes resultater frem for arbejdstid
(timelgn). | overenskomster i byggebranchens fag er der saledes indskrevet, at alt arbejde skal akkorderes,
hvis det er muligt. Akkorden beregnes ud fra en priskurant (som forhandles samtidigt med overenskomster)
eller via slumpakkorder, hvor der forhandles en sum for arbejdet udenom priskuranten. Mellem 30 pct. og
40 pct. af handvarkerne aflgnnes pa denne made, afhaengigt af fag og konjunkturer. For malere er
akkordprocenten helt oppe pa 60-65 pct. Ud over akkorderingen er den nastmest udbredte aflgnningsform

timelgn (DTU 2004).

Akkordsystemet rummer en reekke fordele, og derfor taler mange, bl.a. fagbevaegelsen, for at fastholde
systemet. Handvaerkersvende kan fastholde forholdsvis hgje Ignninger, og disse Ignninger er med til at
treekke timelgnnen op for hele faget. Sjakket er selvledende og har stor frihed. De bestemmer selv
tilrettelaeggelse af arbejdet, effektivitet og tempo, ansattelse og afskedigelse. Der er ingen HR-afdeling, der
nedsaetter retningslinjer — sjakket bestemmer selv, hvilke rammer der skal gaelde. Arbejdsgiverne far
effektivitet og behgver ikke fgre tilsyn med fremdriften i arbejdet pa samme made som med medarbejdere

pa timelgn.

Der er dog ogsa ulemper, hvorfor systemet Igbende er til diskussion. Akkordsystemet belgnner hastighed,
men kan medfg@re at andre faktorer bliver nedprioriteret, f.eks. kvalitet, arbejdsmiljg, innovation og
forandring, materialespild m.m. For handvaerkerne kan det vaere nedslidende at skulle arbejde i et meget
hgjt tempo. Leerlinge, aldre og andre, der ikke yder med fuld styrke, kan have svaert ved at levere pa de
givne betingelser. Samarbejdet med andre fag kan blive udfordret, hvis man fgrst og fremmest har behov
for at sikre egne interesser, og der kan ga mange ressourcer med at beregne og forhandle akkorden bade
for arbejdsgivere og handvaerkerne. Som det fremgar senere, pavirker denne arbejdsform den sociale

omgangsform i branchen massivt.
Udbud, konkurrence, AB, ABR og ABT-systemet

Offentlige byggerier med en byggesum over 40 millioner er underlagt EU's udbudsregler, som betyder at
byggeriet skal i udbud. Private bygherrer bestemmer derimod selv, hvordan de vil organisere deres byggeri,
og hvordan det skal konkurrenceudsaettes. Men alle dele af vaerdikaeden er underlagt konkurrence, og
aktgrerne byder ind pa de enkelte byggeopgaver og dele af byggeriet, som de herefter vinder eller taber.

Konkurrencen er derfor hard i hele veerdikseden.
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De fleste byggerier i Danmark styres via entrepriseret, de sakaldte ABR 18, AB 18, ABT 18 m.fl. De
fastleegger spilleregler for samarbejde, aftaler og tvister. Pa nogle byggerier eksperimenteres der imidlertid
med nye samarbejdsformer, hvor man prgver at blgde op for de juridiske rammer og konflikter, som

byggerier, der kun gennemfgres via ren enterpriseret, kan medfgre.
Udenlandsk arbejdskraft

Arbejdskraftens fri bevaegelighed indenfor EU ggr det muligt at tage arbejde i hele Europa. Ifglge tal fra
Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering udggr udlaendinge 11,4 pct.af medarbejderne i bygge- og
anlaegsbranchen. En andel der er steget stgt siden 2011 (Altinget 2020). Udenlandske medarbejdere
arbejder ofte for en lavere betaling end danske handveerkere, hvis de ikke er specialister indenfor et
omrade. Hvis de arbejder for den overenskomst-aftalte mindstelgn i branchen, vil de som udgangspunkt
vaere lavere Ipnnede end danske handveerkere pa timelgn eller akkord (FAOS 2016). Fagbevaegelsen rejser
ofte bekymringer om social dumping i forhold til Ign, arbejdstid, arbejdsforhold og arbejdsmiljg, da de
peger pa indikationer om, at udenlandske medarbejdere nogle gange arbejder for en betaling under
mindstelgnnen, lige som de mener, at der arbejdes la&engere end den overenskomstmaessige arbejdstid.
Hermed kan den udenlandske arbejdskraft maske have en betydning for, hvordan gkonomi-fokus pavirker
arbejdsmiljget, som det fremgar i denne rapport. Til gengaeld ggr den udenlandske arbejdskraft det muligt
at skaffe den ngdvendige arbejdskraft nu og her uden at skulle vente pa at uddanne ny-rekrutteret dansk
arbejdskraft. Branchen og samfundet bliver dermed ikke bremset af manglende ufaglzaert og faguddannet

arbejdsudbud i byggesektoren.
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