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Sammanfattning 

Syftet med denna studie var att öka förståelsen kring platschefens roll i små- och 

medelstora byggföretag ur ett hållbarhetsperspektiv. Vi har undersökt vilka 

ansvarsområden och interna stöd en platschef kan ha, hur den psykosociala arbetsmiljön 

för platschefen är samt vilka kompetenser och erfarenheter som efterfrågas hos en 

platschef. Vidare har vi undersökt om det förekommer strategisk kompetensförsörjning 

av platschefer.  

 

Resultatet visar att små- och medelstora byggföretag i Dalarna upplever det svårt att 

rekrytera platschefer och vid nyrekryteringar söker de helst kandidater med erfarenhet 

av att vara platschef. Vidare värnar de om den rådande företagskulturen. 

Ansvarsområdena för en platschef är många dock finns interna stöd att tillgå. Den 

psykosociala arbetsmiljön upplever många av byggföretagen som svår att hantera. 

Vidare identifierar samtliga av deltagande respondenter att den största hälsorisken för 

en platschef i dagsläget är stress.  

 

Metoden som användes var kvalitativ och det empiriska materialet samlades in genom 

semistrukturerade intervjuer. Fem respondenter deltog i studien och hade samtliga 

företagsledande positioner i respektive företag med insyn i platschefens roll. Det 

empiriska materialet analyserades och diskuterades utifrån tidigare forskning och 

teorier. 

 

Slutsatsen av studien blev att platschefens roll bevaras inte ur ett hållbarhetsperspektiv 

då kraven på de befintliga platscheferna ökar samtidigt som nya förmågor inte släpps in 

i rollen på grund av bristande erfarenhet.  

 

 
 

Nyckelord: Kompetens, företagskultur, hållbart ledarskap, psykosocial arbetsmiljö, 

stress  



 

 
 

Summary 

The purpose of this study was to increase understanding of the role of the site manager 

in small and medium-sized construction companies from a sustainability perspective. 

We have investigated which areas of responsibility and internal support a site manager 

can have, how the psychosocial work environment for the site manager is and what 

competences and experiences are requested from a site manager. Furthermore, we have 

investigated whether there is strategic competence supply of site managers. 

 

The results show that small and medium-sized construction companies in Dalarna find 

it difficult to recruit site managers and in the case of recruitment, they preferably seek 

candidates with experience of being a site manager. Furthermore, they protect their 

current corporate culture. The responsibilities for a site manager are many, however, 

internal support is available. Several of the construction companies find the 

psychosocial work environment difficult to handle. Additionally, each of the 

respondents identify that the greatest health risk for a site manager is currently stress.  

 

The method used was qualitative and the empirical material was collected through 

semi structured interviews. Five respondents participated in the study and all held 

corporate leading positions in their respective companies, with good knowledge of the 

role of the site manager. The empirical material was analyzed and discussed based on 

previous research and theories. 

 

The conclusion of this study is that the role of the site manager is not maintained from 

a sustainable perspective, as the demands on the already existing site managers 

increase whilst new abilities doesn’t get access to the role due to lack of experience. 

 

 

Keywords: Competence, corporate culture, sustainable leadership, psychosocial 

work environment, stress  
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ånga byggföretag upplever det allt svårare vad gäller bland annat 

platschefsrekryteringar och känner en viss oro inför denna utveckling 

(Hartzell, Leineweber, Magnusson Hanson, Theorell, & Westerlund, 

2008). Byggbranschen befinner sig i en situation där det råder brist på kompetens och 

detta är ett globalt problem (Hantverkarnas riksorganisation, 2016). Orsaken beror dels 

på bristen av sökande till tjänsterna men också att de som söker saknar efterfrågad 

kompetens. Det framhävs att i och med denna kompetensbrist kan byggföretagen 

behöva ifrågasätta invanda föreställningar gällande de krav som ställs på sökandes 

tidigare kunskaper och erfarenheter för att därigenom utveckla sig (a.a.). Möjligheten 

till utveckling finns bland annat i en rekryteringsprocess (Lindelöw Danielsson, 2003). 

Vid en rekrytering kan ett företag ha möjlighet att anställa människor som kan bidra 

till verksamhetens fortsatta överlevnad. Det gäller dock att företagen har förmågan att 

tänka långsiktigt genom att försöka se vilka som har potential att avancera till nya 

roller vid exempelvis pensionsavgångar eller expansionsskeden. Vidare upplevs 

byggbranschen av många som en konservativ bransch och uppfattningen är att 

byggföretagen generellt sett är dåliga på att ifrågasätta och utveckla sig själva 

(Ingemansson, 2012). Detta kan innebära att det föreligger en stor utmaning i ett 

eventuellt förändrings- och utvecklingsarbete vilket vi dock tror är nödvändigt utifrån 

ett hållbarhetsperspektiv. Hållbarhetsperspektivet i denna studie syftar till hur 

byggföretagens nuvarande situation, invanda mönster och strategier påverkar deras 

framtida förutsättningar att bedriva sina verksamheter. 

 

Bakgrund 

Denna uppsats har sin utgångspunkt i tidigare arbeten vi genomfört vid Högskolan 

Dalarna inom byggbranschen samt personliga relationer till människor som verkar 

inom denna bransch. Vår uppfattning är att nuvarande platschefer oftast har en tidigare 

karriär som snickare vilket innebär att de har tekniskt kunskap kring vad som pågår i 

ett byggprojekt. Några av de frågor som väcktes hos oss med grund i ett 

hållbarhetsperspektiv var; är det möjligt att fortsätta tillämpa samma 

rekryteringsstrategier och följa samma invanda mönster i och med den kompetensbrist 

som råder i byggbranschen? Vilka utmaningar står byggföretagen inför i dagsläget för 

att förhindra kompetensbristen i framtiden? Är det en invand föreställning att en person 

M 
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behöver ha praktisk byggkunskap för att lämpa sig för rollen som platschef eller kan 

en kompetent ledare utan praktisk branschkunskap passa lika bra eller rent av bättre? 

 

Ämnet ledarskap i byggbranschen ur ett hållbarhetsperspektiv har väckt stort intresse 

hos oss och vi fann en kunskapslucka där vi såg att det saknades studier kring 

platschefens roll i de små- och medelstora byggföretagen.  

 

Syfte 

Syftet med vår studie är att öka förståelsen kring platschefens roll i små- och 

medelstora byggföretag ur ett hållbarhetsperspektiv.  

För att besvara syftet planerar vi undersöka följande frågeställningar: 

✓ Vilka ansvarsområden och interna stöd kan en platschef ha samt hur påverkar dessa 

platschefens psykosociala arbetsmiljö?  

✓ Vilka kompetenser och erfarenheter efterfrågas hos en platschef?  

✓ Förkommer strategisk kompetensförsörjning av platschefer?  

 

Definitioner 

Benämningen platschef kommer att användas genomgående i uppsatsen och med 

denna benämning avses den person i byggföretag som är projektledare ute på fältet i 

ett byggprojekt och tillhör arbetsledningen. Platschefens position i den hierarkiska 

ordningen är på mellanchefsnivå. Övriga begreppsdefinitioner relevanta i uppsatsen; 

En lagbas kan beskrivas som representant för hantverkarna gentemot arbetsledningen 

(Nordstrand, 2008). Arbetsledaren kan betraktas som platschefens högra hand. 

Arbetsledaren är underordnad platschefen och har visst ansvar för delar av produktion 

och ledning på byggprojekten (Byggledarskap, 2017). Små- till medelstora företag har 

10 - 49 anställda respektive 50 - 249 anställda (Upphandlingsmyndigheten, 2017). 

Ackordslön kan innebära att lönens storlek är baserad på arbetslagets prestationer 

(Nationalencyklopedin, 2017).  
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Teoretisk referensram 
I detta avsnitt kommer teorier och forskning att presenteras. Dessa kommer ligga till 

grund för analysen och diskussionen av det empiriska materialet. Den befintliga 

forskningen kring byggbranschen undersöker främst de stora byggföretagen i Sverige. 

Därav är den forskning och de teorier vi använt oss av i denna studie utifrån de större 

byggföretagens perspektiv. Vi har därför valt att även använda oss av andra mer 

generella teorier för att komplettera förståelsen kring platschefens roll ur ett 

hållbarhetsperspektiv.  

 

Utveckling i byggbranschen 

Ingemansson (2012) menar att det är de mindre företagen inom byggbranschen som är 

minst benägna att utvecklas och förnya sig. De byggföretag som inte utvecklas i takt 

med samhället löper stor risk att halka efter (Alte, Bröchner & Josephson, 2004). 

Marknaden förändras ständigt och nya arbetssätt och metoder prövas. Detta kan 

innebära att andra former av projektledning och tjänster kan uppkomma som bidrar till 

att projekt kan utföras snabbare och mer kostnadseffektivt (a.a.).  

 

Det har visat sig att en av framgångsfaktorerna för att ett projekt ska genomföras med 

goda resultat är att man har rekryterat en bra platschef. Att vara en bra platschef 

innebär bland annat att vara bra på tidsplanering, att sätta tydliga milstolpar för 

realistiska mål och ha förmågan att kommunicera detta till andra chefer och 

medarbetare. (Josephson, Styhre & Wasif, 2008) 

 

Det har framgått att en platschef är viktig för ett projekts framgång och att 

byggföretagen behöver utvecklas kontinuerligt. I och med detta ser vi att 

projektkompetens hos platschefen är viktig då byggföretagens verksamheter är 

uppbyggda i projektform. 

 

Projekt- och multiprojekt 

I företag där projektformen utgör den ordinarie verksamheten övergår formen till 

”multiprojekt” och byggföretagen i sig utgör ”multiprojektorganisationer” (Sjögren 

Källqvist, 2002). Det figur 1 förtydligar är hur flera projekt kan pågå samtidigt och 
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överlappa varandra i en multiprojektorganisation och hur detta utgör företagets 

kärnverksamhet.  

 

Figur 1 Genomförande i multiprojektorganisationer (Sjögren Källqvist, 2002). 

 

En verksamhet som driver flera projekt samtidigt ställs ofta inför begränsade resurser 

och att resurserna måste fördelas mellan projekten (Sjögren Källqvist, 2002). I dessa 

multiprojektorganisationer är det vanligt att både projektledare och medarbetare 

arbetar i flera projekt samtidigt i en miljö som är i ständig förändring och kan präglas 

av osäkerhet på grund av oförutsedda händelser (Nilsson, 2008).  

 

Det krävs att samtliga i organisationsledningen i dessa multiprojektorganisationer 

innehar projektkompetens då verksamheten och personalen är beroende av projekten 

som pågår. Organisationsledningen bär ansvar för projektet, projektledningen och de 

förbättrande åtgärder som påverkar projektverksamheten i organisationen. Det ställs 

därför krav på organisationsledning och de chefer som är involverade i projekten att 

kunna hantera projekt som arbetsform då deras arbetsuppgifter innefattar att värdera 

ett projekt utifrån de övergripande verksamhetsmålen. De ska starta upp och prioritera 

projekt i relation till övriga åtaganden i verksamheten samt verka för en lärande 

projektmiljö och för detta behövs kompetens i projektledning. (Ljung, 2011)  

 

Att inneha projektkompetens utgör en viktig del i byggföretagen och för att förstå 

vad detta innebär följer en djupare beskrivning av vad kompetens är. 

 

Kompetens och kunskap 

Definitionerna av begreppet kompetens är många. Ellström (1992) menar att 

kompetens är en persons eventuella kapacitet att agera i förhållande till en särskild 

uppgift, sammanhang eller situation. Vidare menar Stockfelt (1988) att kompetens 

Projekt 1

Projekt 2

Projekt 3

Projekt 4

Projekt 5
Projekt 6

Genomförande 
av företagets 
verksamhet
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utgörs av tre kombinerade komponenter; kunskap, viljan och tillfället och att kunskap 

är grundförutsättningen för att de andra två komponenterna ska inträda. 

 

Begreppet kunskap är stort och mångtydigt och kan med fördel delas upp i fyra former 

fakta, förståelse, färdighet och förtrogenhet. Relevant för denna studie är begreppen 

färdighet och förtrogenhet. Färdighet är en kunskapsform som kan erhållas genom att 

prova, öva och göra. Att inneha färdighet innebär att veta hur något ska göras och 

förmågan att utföra detta. Förtrogenhet är däremot något som utvecklas genom att 

delta, få erfarenhet och genom handling. Förtrogenhet innebär att kunna handskas med 

problem och veta vad som händer, vilka åtgärder som bör tas samt vilka följder dessa 

åtgärder kan få. Denna typ av kunskap kan finnas hos individen utan att denne kan 

beskriva den med ord så kallad tyst kunskap eller personlig kunskap. (Försvarsmakten, 

2006) 

 

Även om en individ innehar relevant kompetens och kunskap inom exempelvis 

projektledning innebär det ändå inte att den per automatik blir accepterad eller trivs 

som platschef i ett byggföretag. Företagskulturen kan ha stor inverkan på detta. 

  

Företagskultur 

Alla företag har en så kallad företagskultur, den grundar sig i gemensamma normer 

och värderingar inom företaget och ligger till grund för hur medarbetarna uppträder på 

arbetsplatsen. Företagskultur är inte tydligt uttalat i en organisation utan den utvecklas 

successivt med tiden. Kulturen kan växa fram på två olika sätt; positivt eller 

traumatiskt. På det positiva sättet genom att det som fungerar bra synliggörs, förankras 

och fastslås. Sker det genom det traumatiska sättet finner medarbetarna olika sätt att 

försvara sig mot till exempel icke önskvärda chefer. Tillvägagångssätten kan vara 

många där ett exempel kan vara att en chef mobbas så till den grad att denne väljer att 

sluta på företaget. När medarbetarna funnit ett sätt som fungerar förankras det hos dem. 

Företagskulturen kan underlätta men även försvåra en företagsförändring då rådande 

kultur ofta är djupt inarbetad hos företagets medarbetare. (Philipson, 2004; Schein, 

1984; Alvesson & Sveningsson, 2008) 
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Abrahamsson (2009) beskriver att på mansdominerade arbetsplatser finns en stor risk 

att det skapas en särskild arbetskultur som förstärks genom det manliga könets 

övertalighet och eventuellt manligt kodade arbetsuppgifter. Vidare beskrivs att inom 

en sådan kultur förutsätts att ”riktiga män” tål den hårda jargongen som råder. Detta 

leder till att avvikande personer som inte passar in i denna mansdominerade 

arbetskultur ofta får problem att bli en del av företagskulturen (a.a). 

 

Byggbranschen som helhet anses ha en machokultur. Denna kultur kännetecknas 

genom ett grabbigt och tufft arbetsklimat. Fackföreningen Byggnads och 

branschföreningen Byggcheferna har tillsammans bestämt sig för att jobba för en 

förändring av kulturen i byggbranschen; Stoppa machokulturen. Arbete har pågått 

sedan 2015 och startades då en enkätundersökning visade att många kvinnor och män 

väljer bort byggbranschen på grund av en företagskultur som består av föråldrade 

normer och grabbighet. Genom detta går branschen miste om värdefull kompetens. 

(Stoppamachokulturen, 2017) 

 

Blir en platschef inte accepterad av sina underordnade kan det leda till svårigheter för 

denne att utöva sitt chefs- och ledarskap. 

 

Chefs- och ledarskap 

Att vara chef och att vara ledare är två olika roller och de behöver nödvändigtvis inte 

utgöras av en och samma person (Eklund, 2011). En chef har formellt tilldelats 

befogenheter att fatta stora beslut och är den som styr och planerar. Ledare blir chefen 

först när denne fått förtroende av medarbetarna att leda dem (Eklund, 2011).  

 

Enligt Yukl (2012) är ledarskapets generella definition en process där en person 

medvetet leder, strukturerar, påverkar samt stödjer relationer och utföranden för sin 

arbetsgrupp.  

 

Tekniska färdigheter har genom forskning identifierats som en färdighet som kan 

relateras till effektivitet och avancemang hos ledare, tillsammans med 

begreppsmässiga- och interpersonella färdigheter (Yukl, 2012). Vidare visar forskning 

att de olika färdigheternas relevans är beroende av situation (a.a). En faktor som 
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påverkade var på vilken chefsnivå ledaren verkade inom vilket illustreras i figur 2.  En 

platschef verkar på en mellanchefsnivå (Hartzell et al., 2008). 

 

 

Figur 2 Färdigheters betydelse i förhållande till chefsnivåer (Yukl, 2012). 

Senare forskning visar att övriga relevanta färdigheter en ledare bör ha för ett effektivt 

ledarskap är emotionell intelligens, social intelligens, systemtänkande och förmågan 

att lära (Yukl, 2012). 

 

Att vara chef och ledare innebär mycket ansvar och förutsätter vissa färdigheter. Detta 

kan i sin tur påverka hur hållbart ledarskapet är. 

  

Hållbart ledarskap  

Hållbart ledarskap kan definieras som motivationen att vilja stanna i yrkesrollen som 

chef. Det kan även vara chefens egna hälsa gällande arbetsförmåga, stress, symtom, 

överbelastning och energi. En tredje faktor som även definierar hållbart ledarskap är 

balanserad arbetsnärvaro. Balanserad arbetsnärvaro innebär att individen har energi 

kvar efter avslutad arbetsdag och kan vara fullt utvilad efter en nattsömn. (Dellve, 

Andreasson & Jutengren, 2013) 

 

Vilka är förutsättningarna för att en chef ska kunna vara bra ledare och för att ha ett 

hållbart arbetsliv? Några påverkansfaktorer har identifierats; chefserfarenhet har en 

betydande roll i hur en chef hanterar olika situationer och det tar tid att bygga upp 
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denna erfarenhet (Wikström, Dellve, Arman & Tengelin, 2011) detta kan kopplas till 

det Försvarsmakten (2006) beskriver som förtrogenhet. Vidare kopplas 

chefserfarenhet och ansvarsområden samman med den betydelse olika stödresurser har 

för chefen i sin yrkesroll (Dellve et al., 2013). Stödresurser innefattar sociala stöd som 

individen har i sitt privatliv och även stöd från ledning, styrelse, medarbetare och 

chefskollegor (a.a.). Vidare har stödresurserna mer eller mindre betydelse för chefens 

hållbarhet i relation till olika förutsättningar i dennes yrkesroll.  

 

Organisatoriska påverkansfaktorer är chefsposition i förhållande till ledning och 

underställda där närheten till ledning och styrelse samt närhet till den operativa 

verksamheten har betydelse (Dellve et al., 2013). Ytterligare en organisatorisk 

påverkansfaktor är arbetsförhållanden vilka har en samvariation med grad av 

utmattning (Lundqvist, 2013). Vidare finns en skillnad mellan första och andra linjens 

chefer. Andra linjens chefer befinner sig på en mer strategisk nivå och har mer kontroll, 

större möjligheter att anpassa sitt arbete och högre grad av socialt kapital, i jämförelse 

med första linjens chefer (a.a.). Vidare visar en annan studie att chefer på lägre nivåer 

löper en större risk att på grund av tankar på arbetet bli sjukskrivna, drabbas av 

utmattning och sömnsvårigheter än de cheferna på högre nivåer (Björklund, Karlsson 

Lohela, Jensen, Hagberg & Bergström, 2011). 

 

I den nutid som vi lever i har samtida företeelser påverkat kraven på ledare och chefer 

som i sin tur kan leda till en ohållbar situation för dessa. Därför bildas nya strategier 

och arbetssätt kring ledarskap för att möta de ökade kraven och ett delat ledarskap är 

en av dessa. Det finns olika fördelar med delat ledarskap dels ur ett 

uthållighetsperspektiv och även ur ett kompetens- och lärandeperspektiv. De ledare 

och chefer som ingår i ett delat ledarskap kan påverka lönsamheten och kvalitén i 

verksamheten de verkar inom. Genom att de är två eller fler ledare är de mer 

tillgängliga för sina medarbetare och slutligen bidrar det till en mer hållbar situation 

för ledarna själva då de genom dessa faktorer också får en ökad tillfredställelse i sitt 

arbete. Förutsättningar för ett lyckat delat ledarskap är många och bland annat bör 

tydliga direktiv för hur ledarskapet ska bedrivas sättas innan det påbörjas. 

Kommunikation är a och o i delat ledarskap vilket förutsätter att alla inblandade 

innehar kompetens i kommunikation. Det finns en föreställning att en ensam ledare 
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innebär ett tydligare och snabbare beslutsfattande men i ett delat ledarskap kan tydliga 

riktlinjer och god kommunikation säkerställa tydligheten och snabba på 

beslutsfattandet ledarna emellan. (Döös & Wilhelmson, 2003)  

 

Hur hållbart ett ledarskap är påverkar i sin tur platschefens psykosociala arbetsmiljö. 

 

Psykosocial arbetsmiljö och stress  

Arbetsmiljö innefattar både de fysiska- och psykosociala arbetsförhållandena. Med 

fysisk arbetsmiljö menas de faktorer som direkt påverkar människans muskler, kärl 

och skelett på olika sätt. Den psykosociala arbetsmiljön handlar om individens samspel 

med sin arbetssituation. Detta samspel har att göra med individens inflytande i arbetet, 

delaktighet samt egenkontroll. Vidare har det att göra med ledarskapet, hur väl 

arbetsgruppen fungerar och hur eventuella konflikter hanteras på arbetsplatsen. Den 

bakomliggande orsaken till bland annat stress grundar sig i den psykosociala 

arbetsmiljön. (Bohgard, 2011)  

 

Begreppet stress är svårt att definiera och är av individuell karaktär (Hasson, 2008). 

Krav-kontroll-stödmodellen utvecklades av Karasek och Theorell (1990) och har till 

syfte att påvisa eventuella orsaker till stress i arbetet och hur olika faktorer har en 

samvariation gällande upplevelsen av stress. Krav är en påverkansfaktor som avser 

yttre och inre krav som kan delas in i tre delar; mängd, komplexitet och emotionella. 

Författarna lyfter i denna faktor fram den mentala arbetsbelastningen det vill säga den 

mentala kraft som krävs för att utföra en arbetsuppgift (a.a.).  

 

Med påverkansfaktorn kontroll, eller handlingsutrymme, menas både i vilken 

möjlighet man har att fatta beslut och vilken kompetens man har i sitt arbete. Dessa 

tillsammans utgör en förutsättning för kontroll över krav och situation. Upplevd stress 

och känslan av kontroll är nära sammankopplade eftersom stress kan öka när individen 

upplever att denne är nära att förlora kontroll över en situation. Den sista 

påverkansfaktorn är stöd och ett bra socialt stöd för en individ kan utgöras av 

exempelvis överordnad och medarbetare. Ett bra stöd har visat sig resulterar i färre 

utvecklade stressymptom än hos andra som inte har ett fullgott socialt stöd. 

Sammanfattningsvis kan en individ klara av höga krav om personen kan fatta de beslut 
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som krävs och har det stöd som situationen kräver. Samtidigt fungerar det på motsatt 

sätt där individen kan bli stressad även av relativt enkla krav om personen inte själv 

kan styra över situationen och inte har rätt stöd. Dock påverkas inte alla individer på 

samma sätt och alla har olika reaktioner på påfrestningar. Författarna menar att på en 

balanserad arbetsplats är kravnivån hanterbar, möjligheterna att påverka sin 

arbetssituation är god och det finns ett väl fungerande stöd i organisationen. (Karasek 

& Theorell, 1990) 
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Metod 
I föreliggande avsnitt ges en beskrivning och motivering av hur vi gått tillväga för att 

nå fram till studiens resultat. Avslutningsvis förs en metoddiskussion kring studiens 

genomförande. 

  

Undersökningsdesign  

Undersökningsenheten är en specifik arbetsbefattning i små till medelstora 

byggföretag i Dalarna. Vi valde att endast studera några få undersökningsenheter och 

en av fördelarna med detta tillvägagångssätt är enligt Denscombe (2009) att 

undersökningsenheterna kan studeras mer djupgående. Denna metod förutsätter att 

tydliga gränser kring det som ska undersökas sätts samt att dessa gränser redogörs för 

(Denscombe, 2009). Att definiera gränserna är enligt Denscombe (2009) en svår 

uppgift och problemet ligger bland annat i att bestämma vilka datakällor som ska ingå 

och vilka som inte ska ingå i studien. Vi beslöt att gränserna i vår studie skulle utgöras 

av platschefen som självständig enhet vilken studerades utifrån ett enda perspektiv –

företagsledningens.  

 

Vi ansåg att studien lämpade sig bäst enligt vad Denscombe (2009) beskriver som en 

kvalitativ metod. Kvalitativa studier används ofta när avgränsade och specifika enheter 

ska undersökas där syftet är att ge en beskrivning av dess miljöer (Repstad, 2007). I 

vår studie ämnade vi undersöka en specifik bransch, som nämnts ovan, där målet är en 

fördjupad förståelse kring platschefens roll. Vidare har vi tillämpat vad Denscombe 

(2009) beskriver som ett hermeneutiskt förhållningssätt. Studien och slutsatserna har 

arbetats fram utifrån ett abduktivt angreppssätt (Kvale & Brinkmann, 2014).  

 

Datainsamlingsmetod 

Vi har valt att använda oss av intervju då det lämpade sig bäst. Intervjuer är en bra 

metod för studier som vill undersöka åsikter, erfarenheter och uppfattningar 

(Denscombe, 2009; Kvale & Brinkmann, 2014). För att säkerställa att vi fick den 

information vi behövde för analysen valde vi att använda oss av semistrukturerade 

intervjuer. Genom denna typ av intervju finns en färdig intervjuguide med frågor som 

är ställda på sådant sätt att respondenten kan ge öppna svar (Denscombe, 2009).  
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Det är av stor vikt att vid användandet av intervju som metod se till vilka begränsningar 

det kan medföra (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervju som metod är mer tidskrävande 

än exempelvis en enkätstudie samt att med sådana metoder kan fler respondenter nås, 

dock är svarsfrekvensen lägre (Denscombe, 2009). Enligt vår mening var valet av 

kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer den bäst lämpade för denna studie 

då vi tror att svarsfrekvensen hade blivit ännu lägre vid exempelvis en 

enkätundersökning. Detta då det uppstod svårigheter att finna byggföretag som var 

villiga att delta i studien. Av 11 kontaktade företag valde fem att delta.  

 

Urval 

Ett strategiskt urval (Denscombe, 2009) av intervjupersoner genomfördes. Detta för 

att finna respondenter som utgörs i form av nyckelpersoner. Nyckelpersoner anses ha 

hög trovärdighet eftersom de har mycket erfarenhet och har kunskaper för det som ska 

undersökas (a.a.). Respondenterna utgörs av personer med roller som VD och 

produktionschef i olika byggföretag och som har stort inflytande och insikt i 

platschefens roll samt i rekryteringsprocesserna vid tillsättande av nya platschefer. De 

byggföretag respondenterna verkar inom har mellan 14 till 80 anställda och har sina 

verksamheter i Dalarnas län. Vidare har de mellan 1 till 6 stycken platschefer beroende 

på företagets storlek.  

 

Material och genomförande 

Mycket arbete lades vid utformningen av vår intervjuguide (Bilaga I). För att 

säkerställa att frågorna ger svar på det som ska undersökas samt för att undvika att 

frågorna som ställs är ledande bör intervjufrågorna testas innan intervjuerna genomförs  

(Denscombe, 2009). Intervjuguiden togs fram genom användande och viss 

omarbetning av tidigare studiers intervjufrågor (Eklund & Flink, 2013; Rydholm & 

Melin, 2016; Marcusson & Nissan, 2015) samt att nya frågor utformades. 

Intervjuguiden testades sedan på utomstående personer för att säkerställa att frågorna 

uppfattades korrekt. 

 

För att finna respondenter togs en första kontakt togs med Byggdialog Dalarna där 11 

byggföretag i Dalarna valdes fram utefter de kriterier som gällde; företagets storlek i 

form av små- och medelstora, att de utför byggnationer och att de har minst en 
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platschef. Därefter skickades ett mail med informationsbrev (Bilaga II) ut till samtliga 

av dessa kontaktpersoner samt information om varför de kontaktats och att ytterligare 

kontakt kommer att tas för bokning av eventuell intervju. Därefter kontaktades dessa 

och tid för telefonintervju bokades med de respondenter som ville medverka i studien.  

 

Av de fem bokade intervjuerna genomfördes fyra på angiven tid, den sista flyttades 

fram till en annan dag då respondenten hade fått förhinder. Detta ledde till att den 

intervjun endast genomfördes av en av oss medan de andra genomfördes med oss båda 

närvarande. Fyra intervjuer genomfördes över högtalartelefon och en på plats hos 

respondent då denne själv uttryckte önskemål om detta. Samtliga intervjuer spelades 

in med hjälp av en mobiltelefon för att försäkra oss om att vi inte missade viss 

information som skulle kunna vara viktig för resultatet. Repstad (2007) menar att 

genom användande av ljudupptagning kan intervjuarna ägna mer fokus på vad som 

sägs och inte gå miste om eventuell viktig information.  

 

Valet av telefonintervjuer grundar sig i begränsade tidsresurser och begränsad 

möjlighet att besöka byggföretagen då de är utspridda i Dalarna.  

 

Analys av insamlat material 

De inspelade intervjuerna sparades ner på en gemensam server samtidigt som 

originalinspelningarna sparades på mobiltelefonen som använts vid inspelningarna. 

Detta gjordes för att säkerställa att oersättligt material inte skulle gå förlorat. Därefter 

valde vi att sammanställa varje intervju på varsitt håll genom att lyssna igenom det 

inspelade materialet och skriva ner kontentan av vad som framkom under intervjun. 

Vidare jämförde vi sedan våra sammanställningar för varje intervju för att säkerställa 

att inga missförstånd skett eller att vi tolkat respondenternas svar olika. Vidare 

sammanställdes varje intervju i ett eget dokument som färgkodades där varje 

respondents svar fick en egen färg. Denna förberedelse av materialet är i enlighet med 

vad Denscombe (2009) beskriver som viktigt inför analysarbetet. 

 

En förtrogenhet med materialet började ta form i och med den sammanställning och 

bearbetning av rådata som gjordes. Vi började i materialet se teman som återkom i 

samtliga eller flera av intervjuerna. Denscombe (2009) menar att om vissa teman är 
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återkommande i flera intervjuer indikerar det att just den tanken delas av en större 

grupp. Därefter delades materialet upp under olika rubriker som representerade de 

olika teman som identifierats. Varje respondents svar kunde sammanställas under 

dessa med färgkodningen kvar för att vi skulle kunna härleda svaren till de olika 

respondenterna. Vi har under processens gång övervägt vilka delar av data som var 

viktiga för vår studie och analys. Det datamaterial som inte presenteras i denna studie 

har vi valt bort för att det saknade relevans för studiens syfte. Repstad (2007) menar 

att det inte finns någon plikt att återge allt som respondenterna säger, vikten ligger vid 

att presentera det som är väsentligt utifrån studiens problemformulering på ett ärligt 

och korrekt sätt.  

 

Forskningsetik  

De forskningsetiska principerna; Informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Andersen, 2012) har följts genom hela 

undersökningsprocessen. Innan tillfrågandet om deltagande för intervju skickades ett 

informationsbrev (Bilaga II) ut till respondenterna via mejl. I det framgick vad syftet 

med studien är, att deltagandet var helt frivilligt samt deltagarens rätt att när som helst 

dra tillbaka sin medverkan, detta i enlighet med informations- och samtyckeskraven. I 

enlighet med konfidentialitetskravet är det endast vi studenter som genomfört studien 

som vet vilka företag och respondenter som deltagit och i studien behandlas de 

anonymt. Nyttjandekravet har följts i form av att all data som samlats in endast har 

använts för studiens syfte och inget annat. Samtliga respondenter att svarat att vi är 

välkomna att höra av oss för eventuell feedback och kompletteringar.  

 

Tillförlitlighet och giltighet 

Att påvisa tillförlitligheten i kvalitativa studier har sina utmaningar. I de studier där 

etiken för anonymitet är strikt i det avseende att företag, intervjupersoner etcetera är 

helt avkodade är det näst intill omöjligt för andra forskare att kunna replikera en studie 

och få samma resultat. Även utan avkodning är det ändå mycket svårt att upprepa 

kvalitativa studier och få samma resultat. Detta har att göra med förutsättningarna att 

få till intervjuer med samma människor under samma sociala miljö utan att något har 

förändrats är mycket osannolikt. (Denscombe, 2009; Larsson, 2005).  
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I intervjuer utgör intervjuaren en del av instrumenteten för datainsamlingen. Ett sätt 

att påvisa giltigheten i kvalitativa studier är genom att låta läsarna få veta, och själva 

bedöma, om tillvägagångssättet och de tagna besluten är rimliga. För detta behöver 

läsarna få en noggrann redogörelse för hur metoden och analysen gått till samt få veta 

hur beslut tagits och genom detta kunna bedöma tillförlitligheten i studien. 

(Denscombe, 2009)  

 

För att öka tillförlitligheten sammanställdes samtliga intervjuer enskilt, sedan 

jämfördes våra sammanställningar med varandra för att kontrollera och försäkra att vi 

uppfattat informationen på samma sätt. Vidare finns ingen personlig relation till någon 

av respondenterna och samma intervjuguide användes vid alla intervjuer. För 

giltigheten har en redogörelse för studiens genomförande getts. 

 

Metoddiskussion 

Vad gäller vår teoretiska referensram kan vi se vissa svagheter i och med användandet 

av generella teorier och de teorier som behandlar större byggföretag då de inte är 

framtagna ur de små- och medelstora byggföretagens perspektiv. Vi valde ändå att 

göra på detta sätt då vi ansåg att det var det bästa alternativet utifrån de förutsättningar 

vi hade.  

 

Vi hade färre antal medverkande respondenter än vi först planerat då vår förhoppning var 

att hitta sex till tio stycken. Orsakerna till det färre antalet medverkande respondenter 

grundar sig bland annat i att de inte hade möjlighet att avsätta tid för en intervju samt att 

vi inte lyckades nå de personer i byggföretagen som vi hade för avsikt att intervjua. Dock 

gav samtliga av de medverkande respondenterna uttömmande svar på alla våra frågor och 

de upplevdes ärliga i det avseendet att de beskrev och var öppna kring företagets starka 

och svaga sidor. Därmed anser vi att studiens slutsatser är tillförlitliga och väl 

underbyggda. Detta i enlighet med vad Kvale och Brinkmann (2014) menar om att ett 

ställningstagande för tillräcklig omfattning av insamlat material tas utifrån om materialet 

är tillräckligt för att kunna komma fram till en tillförlitlig slutsats.    

 

Enligt Denscombe (2009) är telefonintervju ett bra alternativ för att spara tid och 

resurser i form exempelvis resekostnader och anses vara en lika tillförlitlig metod som 
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intervju ansikte mot ansikte. Vilket fick ställas i relation till den information som kan 

ha gått förlorad i och med att alla intervjuerna utom en skedde via telefon. Denscombe 

(2009) tar upp att viss information i form av ansiktsuttryck och kroppsspråk går 

förlorad vid telefonintervjuer. Vid jämförelse ser vi ingen skillnad i de svar vi fick via 

telefonintervjuer kontra den intervju som skedde ansikte mot ansikte.  

 

Vi ser att det föreligger en viss generaliserbarhet då respondenterna från de deltagande 

byggföretagen ger en likartad bild i de olika teman som tagits fram. Vidare ser vi att 

fler respondenter från andra byggföretag hade ökat generaliserbarheten ytterligare i 

detta avseende. Om vi hade genomfört studien igen hade vi valt att kontakta 

byggföretagen i ett tidigare skede vilket vi tror hade lett till att vi fått kontakt med fler 

respondenter.  
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Resultat och analys 
I detta avsnitt följer en sammanställning av respondenternas svar från intervjuerna. 

Resultatet är uppdelat i tre teman baserade på syftets frågeställningar. Vi inleder med 

temat ansvar och interna stöd följt av kompetenser och erfarenheter och slutligen 

temat kompetensförsörjning. Efter varje tema följer en analys.  

 

Ansvar och interna stöd    

Ansvarsområden  

Samtliga respondenter svarade att platscheferna på deras byggföretag har många olika 

ansvarsområden i mer eller mindre utsträckning vilka illustreras nedan i figur 3. 

Samtliga av dessa nio ansvarsområden angavs av respondenterna som ansvar deras 

platschefer har i dagsläget.  

 

Figur 3 Ansvarsområden en platschef kan ha. 

Dock har inte platscheferna det yttersta ansvaret för dessa områden utan det innehas 

av platschefens överordnad. Produktionsansvar var ytterligare ett ansvarsområde som 

nämndes av en respondent.  

 

Av de presenterade ansvarsområden i figur 4 ansågs (utan inbördes ordning) ansvar 

för personal, arbetsmiljö, ekonomi, kvalitét, koordinering och planering samt ansvar 

gentemot underentreprenörer och kund vara de största. I tabell 1 nedan visas hur de 

största ansvarsområdena står i relation till de arbetsuppgifter som tar mest tid i 

platschefens arbetsdag, enligt respondenterna.  
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Figur 4 De största ansvarsområdena jämfört med de mest tidskrävande arbetsuppgifterna. 

En av respondenterna påtalar att de administrativa arbetsuppgifterna i form av bland 

annat dokumentation, uppföljning och redovisning ökar för varje år. Något som av 

platscheferna kan upplevas betungande. 

 

”Ingenting som man inte riktigt förstår vitsen eller motivet med det 

blir ju tungt att göra. Det man begriper vad det är till för det gör man 

med lätthet” 

 

Ett av byggföretagen beskriver att yrkesarbetarnas ackordslöner bidrar till att det ofta 

blir osämja i arbetslagen och detta medför tidskrävande personalrelaterat arbete för 

platschefen. 

 

På frågan om ansvarsområdena för en platschef ligger på en rimlig nivå svarade tre av 

fem respondenter nej. 

 

”…skulle man vakna på morgonen och börja fundera över hur mycket 

ansvar man faktiskt har skulle man nog stanna i sängen” 

 

De andra två respondenterna svarade ja på frågan om ansvarsområdena ligger på en 

rimlig nivå. Vidare menar dessa två att huruvida ansvarsområdena ligger på en rimlig 

nivå beror på projektets omfattning. En av dem beskriver skillnaderna i stora jämfört 

med mindre projekt. Enligt denne kan det i stora projekt vara lättare för platschefen då 

hjälp finns i form av exempelvis en arbetsledare. I små projekt sköter platschefen 

allting själv. En av respondenterna menar att platschefens organisationsförmåga spelar 

en viktig roll i huruvida ansvarsområdena kan anses rimliga eller ej. 
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I två av byggföretagen uppges att de försöker minska arbetsbelastningen för 

platscheferna. Varav ett av byggföretagen nyligen upprättat en HR funktion som 

stödjer platschefen i bland annat arbetsmiljöfrågor.  

 

Interna stöd  

Av figur 5 framgår att samtliga byggföretag har interna stöd för sina platschefer. De 

är dock olika i sin utformning och omfattning. 

 

 

Figur 5 Interna stöd. 

Av figur 5 ovan framgår att alla medverkande byggföretag erbjuder någon form av 

digitalt stöd medan inget av byggföretagen har någon chefspolicy som stöd för 

platschefen. 

 

Psykosocial arbetsmiljö 

En av respondenterna anser att arbetsmiljön inte är tillfredställande på byggprojekten 

och ser stress som en riskfaktor för platscheferna. Fyra av respondenterna anser att 

arbetsmiljön på byggprojekten är överlag bra dock såg en av dessa också stress som 

en riskfaktor. Alla respondenter uppger att samtliga av deras platschefer har utbildning 

inom arbetsmiljö. De medverkande byggföretagen arbetar med systematiskt 

arbetsmiljöarbete. Ett av företagen har sett en förbättringsmöjlighet av bland annat 

uppföljning av handlingsplaner och har som åtgärd anställt en HR person som bland 

annat ska arbeta med detta i större utsträckning. 
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Alla medverkande respondenter svarar att sjukfrånvaron hos deras platschefer är låg 

men de har ingen exakt siffra på hur statistiken ser ut. På frågan om respondenterna 

ser någon risk gällande hälsan för platscheferna svarar samtliga att det föreligger risk 

för stress hos platscheferna vilket illustreras nedan i figur 6.  

                         

Figur 6 Stress är den största hälsorisken för platscheferna. 

Två av dem påtalar vikten av att platscheferna har för mycket att göra och det är en 

stressfaktor. En respondent uppger att två av deras platschefer gått in i väggen på grund 

av stress.  

På frågan om de arbetar med den psykosociala arbetsmiljön upplevde tre av 

respondenterna att det var en svår fråga att svara på då de tycker att den psykosociala 

arbetsmiljön är svår att hantera och jobba förebyggande med. Två byggföretag har tagit 

stöd från extern samarbetspartner i form av företagshälsovården i de fall de identifierat 

ett problem. En annan respondent uppger att de genom sitt ständiga förbättringsarbete 

även hanterar dessa frågor. Två av de medverkande respondenterna uppger att de 

arbetar med den psykosociala arbetsmiljön, varav en av dem inte vill gå in på hur de 

arbetar med denna men svarar att medarbetarsamtalen är en del i detta arbete. Det andra 

företaget har återkommande hälsoundersökningar för samtliga medarbetare där de 

kunnat identifiera stress som en riskfaktor för tjänstemännen. Vidare används i detta 

företag även utvecklingssamtalen som en indikator tillsammans med en övergripande 

översyn på tjänstemännens arbetstid.  

 

För att främja platschefernas hälsa uppmuntrar samtliga byggföretag till någon form 

av fysisk aktivitet. Fyra respondenter uppger att företaget har friskvårdsbidrag. Den 

femte respondenten uppger att de har gemensam gymnastik en gång om dagen för alla 

medarbetare. Ett av företagen har även en egen ”klassiker” där de medarbetare som 

vill tillsammans deltar i olika aktiviteter över året. Utöver detta svarade en respondent 

att deras platschefer har tillgång till företagshälsovård. Vidare har ett annat företag låtit 

sina platschefer gå en kurs i stresshantering.   

 

StressStörsta 
hälsorisken
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Analys  

Det som resultatet visar tydligt på är stress och hög arbetsbelastning för platscheferna. 

Båda dessa faktorer har negativ effekt på den psykosociala arbetsmiljön som i sin tur 

hämmar ett hållbart ledarskap (Bohgard, 2011; Dellve et al., 2013). I resultatet 

synliggörs en medvetenhet kring dessa faktorer och genom att den medvetenheten 

finns kan det tänkas att det föreligger möjligheter för ett mer hållbart ledarskap. 

 

Det är inte alla respondenter som anser att arbetsbelastningen för platscheferna är för 

hög. Dock beskriver samtliga respondenter att den största hälsorisken för en platschef 

är stress och två platschefer har gått in i väggen på grund av detta. Bohgard (2011) 

menar att genom ett kontinuerligt arbete med den psykosociala arbetsmiljön kan 

arbetsgivare upptäcka riskfaktorer för stress som bland annat kan finnas i hur 

arbetsbelastningen upplevs av en individ. Tre av de medverkande byggföretagen 

arbetar inte aktivt med den psykosociala arbetsmiljön då de inte vet hur de hur de ska 

göra det rent praktiskt. Bohgard (2011) menar att det föreligger en större utmaning för 

företagen att arbeta med detta, i jämförelse med den fysiska arbetsmiljön, men att det 

kan ske via exempelvis arbetsmiljökartläggning. 

 

Bohgard (2011) beskriver att stress orsakas av hur den psykosociala arbetsmiljön 

upplevs av individen. Sett utifrån mängden ansvarsområden, omfattningen av dessa 

och det stöd platscheferna har att tillgå inom organisationen kommer att analyseras 

utifrån Karasek och Theorells (1990) Krav-kontroll-stödmodell som visas nedan i figur 

7. Det modellen visar är korrelationen mellan krav, kontroll och stöd i frågan om 

upplevd stress. 

 

Figur 7 Krav-kontroll-stödmodellen (Stressforskningsinstitutet). 
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I dagsläget anser större delen av respondenterna att ansvarsområdena för en platschef 

inte är rimlig och platscheferna arbetar under stress. Platschefen har höga krav på sig 

i sin yrkesroll i form av de ansvarsområden och den arbetsmängd de har. Utöver de 

yttre krav som ställs på platschefer skulle även platschefernas egna inre krav kunna 

utgöra en stressfaktor. Detta menar även Arvidsson och Ekstedt (2006) som beskriver 

att projektledare ofta har starkast fokus på prestation vilket kan skapa stress. 

Ytterligare ett ansvarsområde som kommer med rollen som platschef är att arbeta för 

att motivera och hantera sina underordnade på ett sådant sätt att de kan utföra sitt arbete 

och må bra på jobbet (Nilsson, 2008). 

 

Interna stöd finns att tillgå med viss variation i de medverkande byggföretagen. I 

många fall är platschefen ensam chef på projekten och detta bidrar till en tyngre 

arbetsbörda. I de större projekten kan en arbetsledare eller lagbas också ingå i chefens 

team och detta bidrar till avlastning för platschefen. Hartzell et al. (2008) menar att 

tillfälliga arbetsplatser, varierande arbetsstyrka, tidspress, höga prestationskrav och 

stora ansvarsområden, i form av ekonomi och juridik, karakteriserar platschefers 

vardag. Utifrån detta kan det tänkas att ett ständigt internt stöd i form av en arbetsledare 

eller lagbas är nödvändigt. Genom detta ökar stödnivån och arbetet mot ett idealiskt 

tillstånd, som visas i figur 7, främjas. Detta är en form av delat ledarskap. De fördelar 

som Döös och Wilhelmsson (2003) beskriver med delat ledarskap är bland annat 

fördelar ur ett uthållighetsperspektiv. Detta skulle kunna innebära, för byggföretagens 

platschefer, att ansvarsområdena blir mer hanterbara om de delades med någon/några 

andra. På så sätt skulle de arbeta på ett mer hållbart sätt i sitt ledarskap.  

 

Ett annat internt stöd som tre av byggföretagen har är en HR funktion. Dellve et al. 

(2013) menar att bland annat stöd från interna funktioner, som exempelvis HR, kan ha 

en positiv inverkan för ett hållbart ledarskap.  

 

Platschefens position i den hierarkiska ordningen påverkar dennes beslutsutrymme. 

Nilsson (2008) och Sjögren Källqvist (2002) menar att stora och tidskrävande 

ansvarsområden i en organisation där kontexten bland annat utgörs av en 

multiprojektorganisation påverkar platschefens möjligheter att leda och planera 
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projekt. Vidare menar Nilsson (2008) att de samtidigt måste följa direktiv från högre 

instanser som kunder och ledning.  

 

Kompetenser och erfarenheter 

Konsensus råder i frågan om vilken den viktigaste kompetensen nuvarande platschefer 

har och det är att de har erfarenhet från byggbranschen. Av figur 8 som visas nedan 

går att utläsa att utöver detta är även erfarenhet från byggbranschen den mest relevanta 

erfarenheten för en platschef och detta är också ett krav vid nyanställning.  

 

 

Figur 8 Erfarenhet från byggbranschen en efterfrågan kompetens och erfarenhet. 

Samtliga respondenter menar att för att klara av platschefsrollen måste personen 

inneha både erfarenhet och byggteknisk kunskap. En respondent menar att det då blir 

lättare att ta beslut och vara trygg i rollen. En annan av de givna anledningarna är att i 

relationen till yrkesarbetarna och underentreprenörer behövs denna kunskap för att bli 

accepterad. En respondent menar att underentreprenörer och yrkesarbetare märker 

direkt om platschef inte har denna kompetens och detta innebär att de då tappar 

förtroendet för platschefen. Vidare, menar respondenten, att trakasserier kan 

förekomma i dessa fall vilken tros bero på bland annat att branschen är 

mansdominerad. Ytterligare viktiga kompetenser som uppgetts är kunskap kring 

arbetsmiljö och ledarskap. Vid frågan om det är några kompetenser som nuvarande 

platschefer saknar men som de skulle behöva uppgavs olika svar. Två av 

respondenterna uppgav att de inte saknar kompetenser hos platscheferna.  

 

”Idealiskt om alla kan allt men dit kommer man aldrig” 

Erfarenhet från 
byggbranschen

Den viktigaste 
kompetensen 

deras nuvarande 
platschefer har är 

Kompetenskravet 
vid nyanställning 

är 

En relevant 
erfarenhet en 

person behöver ha 
i rollen som 
platschef är 
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Tre av respondenterna anser att platschefernas kompetenser kan behöva utvecklas. 

Samtliga respondenter uppger också att det tillkommit viktiga kompetenser under de 

senaste åren som kommer att behövas av framtidens platschefer. 

 

Av figur 9 nedan framgår viktiga kompetenser nuvarande platschefer innehar, vilka 

kompetenser de skulle behöva utveckla och kompetenser framtidens platschefer 

kommer att behöva mer av. 

 

               

Figur 9 Nuvarande, utvecklingsbara- samt framtida kompetenser. 

De nuvarande kompetenserna är de som platscheferna redan har i dagsläget. De 

utvecklingsbara är de som platscheferna skulle behöva mer av. Vidare är de viktiga 

framtida kompetenserna samma som de nuvarande, enligt respondenterna. Det som 

beskrevs av respondenterna som framtida kompetenser som behövs utöver dessa är de 

som framgår av figur 9.  Där de bland annat ser att IT kunskaper kommer att spela en 

allt viktigare roll i platschefens yrkesroll då vi går mot ett mer datoriserat samhälle. 

Språkkunskaper uppges av en respondent som en kompetens som kommer att bli allt 

viktigare då samarbeten mellan olika länder ökar.  

 

Alla medverkande byggföretag erbjuder sina platschefer någon form av utvecklings- 

eller förbättringsmöjligheter vilket visas nedan i figur 10. 

 

Nuvarande kompetenser

•Erfarenhet från 
byggbranschen

•Arbetsmiljö

•Byggteknisk kunskap

•Ledarskap

Utvecklingsbara 
kompetenser

•Projektledning

•Förhandlingsteknik

•Matematik

•Tids- och resursplanering

Framtida kompetenser

•Erfarenhet från 
byggbranschen

•Administration

•Förhandlingsteknik

•Juridik

•Språk
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Figur 10 Utvecklings- och förbättringsmöjligheter byggföretagen erbjudit sina platschefer. 

Uppföljning av dessa utvecklings- och förbättringsåtgärder genomförs av två av de 

medverkande byggföretagen. Övriga respondenter uppger att det inte sker någon 

uppföljning. Behovet av utveckling identifieras vanligtvis genom medarbetarsamtal. I 

övrigt även när behov uppstår samt vid verksamhetens- och branschens utveckling. 

Vid utveckling uppstår ett naturligt behov menar en av respondenterna. Alla 

medverkande byggföretag, utom ett, genomför årligen medarbetarsamtal. 

 

Vid nyanställning av platschefer uppger samtliga respondenter att ett kompetenskrav 

är erfarenhet av byggbranschen. Vidare menar majoriteten att erfarenhet av att vara 

platschef är mycket meriterande.  

 

”För ungefär 10 år sedan då vi skulle rekrytera den första platschefen 

så sa jag att den viktigaste egenskapen hos en platschef det är att han 

är elak” 

 

En respondent menar att platschefens förmåga att driva ett projekt framåt är primärt 

därför behöver platschefen våga säga ifrån och vara ”elak”. Vidare menar denne att för 

att kunna säga ifrån och vara bestämd behövs mycket kunskap om byggbranschen. Ett 

önskemål samtliga respondenter ger uttryck för är att de gärna vill ha en rutinerad och 

självgående platschef. Därutöver uppgav en av respondenterna att individens egna 

intresse för jobbet är av stor vikt. Utbildning kan även vara av stor vikt vid 

nytillsättningar i de fall då kandidaten saknar erfarenhet, enligt en av respondenterna. 

En respondent menade att deras bästa platschefer ursprungligen kommer ur 

yrkesarbetarkollektivet med fallenhet för att bli tjänstemän. 
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Samtliga uttrycker en medvetenhet kring att det idag finns svårigheter med att 

rekrytera platschefer även om det inte drabbat samtliga företag i dagsläget. Majoriteten 

av de tillfrågade företagen har själva upplevt svårigheter att rekrytera platschefer och 

är medvetna om att byggbranschen i stort har svårt med detta. Endast en av 

respondenterna svarar att denne inte upplever svårigheter med att rekrytera platschefer. 

På frågan om varför respondenterna tror att det är svårt att rekrytera platschefer är 

svaren olika, dels är det enligt tre av respondenterna bristen på erfarenhet hos 

kandidaterna och då menar de både erfarenhet som platschef men en av respondenterna 

tycker att erfarenhet från yrkesarbetarlivet också är viktig. 

 

”Jag brukar säga fem år med gummistövlar i en skitig grop då har 

man ett bra underlag för att kunna bli vad som helst inom 

byggbranschen” 

 

En annan av respondenterna svarar att svårigheterna med att rekrytera platschefer kan 

bero på att rollen innebär ett alldeles för stort ansvar som är för tungt att mäkta med 

för en person. Vid frågan om vilka konsekvenser dessa svårigheter bär med sig ges 

svaret från en av respondenterna att det hämmar verksamhetens utveckling då deras 

nuvarande platschefer har två till tre projekt pågående samtidigt och det ultimata vore 

om de hade ett eller högst två projekt. Vidare menar övriga att bristen på kompetenta 

platschefer inte drabbat verksamheten i nuläget men de är medvetna om vilken risk det 

innebär för dem om någon av deras platschefer går i pension, slutar eller blir sjuk och 

så vidare.  

 

Figur 11 Alternativa strategier vid rekryteringssvårigheter. 

Två av byggföretagen har vidtagit alternativa strategier, som illustreras i figur 11 ovan, 

för att lösa svårigheterna med att rekrytera platschefer. Varav det ena företaget har 
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arbetsledare med viktiga kompetenser som väger upp för de kompetenser platschefen 

saknar. Det andra byggföretaget har som alternativ strategi anställt arbetsledare i syftet 

att de senare ska avancera och bli platschefer. 

 

När frågan ställs om ledaregenskaper behövs i rollen som platschef ger alla 

respondenter samma svar; ja! En av respondenterna svarar att en platschef måste vara 

en klar och tydlig ledare för både personal och underentreprenörer. Vidare menar en 

annan respondent att saknar platschefen social kompetens och en förmåga att leda 

riskerar denne att bli ignorerad. Att ledaregenskaper inte är en självklarhet identifieras 

av en respondent som säger att förmågan att leda inte kommer med en utbildning och 

lång yrkeserfarenhet. Intresset att veta hur mycket ledarskapsutbildning som gavs i 

yrkesrelaterade utbildningar fanns hos en av respondenterna som också ansåg att 

ledaregenskaper var av största vikt i rollen som platschef.  

 

Alla respondenter uppger att erfarenhet från byggbranschen är relevant i rollen som 

platschef. Därutöver uppger tre respondenter att erfarenhet av att leda andra är en 

annan. Erfarenhet av tids- och resursplanering är andra viktig erfarenheter, enligt två 

respondenter. Att ha gjort fel och misstag i sitt yrkesliv är viktigt, uppger en 

respondent, då det är det bästa sättet att lära sig på. 

 

Analys  

I resultatet framgår att samtliga respondenter anser att det viktigaste hos en platschef 

är att den har erfarenhet från byggbranschen. Vidare är detta även ett krav de har vid 

nyanställningar av platschefer. Därutöver vill de helst anställa personer som har 

erfarenhet av att vara platschef.  I resultatet framgår också att ledaregenskaper anses 

viktiga för rollen men är dock inget krav. Brill, Bishop och Walker (2006) har i en 

studie undersökt vilka de viktigaste egenskaperna hos projektledare är och den visar 

att problemlösningsförmåga ligger högst på listan följt av ledarskapsegenskaper och 

på tredje plats kom branschkunskap. 

 

Vidare visar resultatet att det förekommer flertalet utbildningar för platscheferna i 

byggföretagen och däribland ledarskap och arbetsmiljö. Stockfelt (1988) menar att 

kompetens bygger på tre olika faktorer där bland annat tillfällen som ges är en faktor.  
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Av resultaten framgår att platschefen ska ha byggteknisk kunskap och/eller erfarenhet 

från byggbranschen för att kunna driva ett projekt framåt. Hartzell et al. (2008) 

genomförde en studie som visar att det för en platschef i byggbranschen behövs vissa 

tekniska färdigheter och materialkunskap för att denne ska känna sig trygg i sin roll. 

Alte et al. (2004) och Yukl (2012) beskriver ett effektivt ledarskap och vilka de 

framgångsrika projektledaregenskaperna är. De menar att hur ledarskapet lyckas skapa 

engagemang i ett projekt har stor inverkan på slutresultatet av projektet. Vidare menar 

Yukl (2012) att en ledares färdigheter i form av emotionell- och social intelligens, 

systemtänkande samt förmågan att lära en inverkan på effektiviteten.  

 

Ytterligare en aspekt är det som Tengblad, Hällstén, Ackerman och Velten (2007) 

beskriver som förutsättningarna för att en chef ska kunna leda. För detta behöver den 

informella rollen som ledare tilldelas och därför behöver chefen ha förmågan att kunna 

fokusera på delar som engagemangs- och motivationshöjande faktorer. 

 

Det framkommer att två av byggföretagen har funnit alternativa strategier när de haft 

svårt att hitta platschefer med efterfrågad kompetens och eller erfarenhet. I den 

strategin där företaget har valt att sätta samman platschefen med en arbetsledare kan 

jämföras med vad Yukl (2012) beskriver; där brist på färdigheter hos en mellanchef 

exempelvis kan kompenseras genom underordnade med kompletterande styrkor som 

kan ansvara för de delar av arbetet de innehar kunskap och kompetens för. Den andra 

strategin har likheter med det Döös och Wilhelmson (2003) beskriver som delat 

ledarskap. Företaget anställer i dessa fall en arbetsledare som lär sig av erfarna 

platschefer i syfte att tillgodose sig viktig erfarenhet och eftersökt kompetens. 

 

Kompetensförsörjning 

Tre av respondenterna såg ett behov av en eller fler platschefer på sina respektive 

företag. En av dessa angav att behovet endast gällde en platschef med erfarenhet. De 

två övriga respondenterna såg inget behov av att rekrytera en platschef i dagsläget, 

dock kan det enligt en av dem förändras snabbt om antalet projekt skulle öka. 

 

Omsättningen på platschefer de senaste fem åren hos de deltagande företagen är 

generellt låg. Två av företagen har inte haft någon omsättning alls. En respondent 
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uppgav att två platschefer slutat de senaste fem åren och till följd har två 

ersättningsrekryteringar gjorts. En annan respondent berättade att det slutat tre 

platschefer hos dem. En av respondenterna kunde inte ange någon specifik siffra och 

uttryckte att de haft nästan ingen omsättning.   

 

På frågan gällande vad respondenterna ansåg göra deras företag attraktiva för en 

arbetstagare uppgavs olika svar vilka finns samlade nedan i figur 12. 

 

 

Figur 12 Faktorer som påverkar byggföretagens attraktivitet. 

Det som framgår av figur 12 är de olika faktorer som respondenterna ansåg vara 

fördelar i deras företag för de anställda och vid rekryteringar.  

 

Behovet av platschefer förutses av tre av byggföretagen genom att se till vilka som 

slutar eller går i pension. En av respondenterna berättar att detta sker långsiktigt genom 

utvecklingssamtalen där indikationer om en vilja att sluta som platschef kan visa sig.  

Två respondenter uppger att de förutser behovet av platschefer utefter projekten. En 

av dem nämner att det beror på antal projekt och vilken typ av projekt byggföretaget 

åtar sig medan den andre berättar att det sker vid planeringen av projekten. En av de 

medverkande respondenterna anser att det inte är relevant för denne att förutse behov 

av platschef men är medveten om sårbarheten om befintlig platschef/platschefer skulle 

bli sjuk eller säga upp sig. Vid en sådan händelse har respondenten ingen given 

lösning.  

 

De största svårigheterna med att rekrytera platschefer anses av tre respondenter vara 

bristen på erfarna platschefer. En respondent berättar att idealiskt för en arbetsgivare 
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är att hitta en färdig produkt det vill säga en platschef med erfarenhet som vet hur det 

går till.  

 

”Hitta en som är 25 år med 30 års erfarenhet” 

 

En annan respondent menar att branschutvecklingen på ett sätt bidragit till att det 

numer inte finns någon naturlig övergång i rekryteringarna där förväntningarna på 

nyutbildade är att de ska kunna allt istället för att få gå bredvid för att lära sig. 

 

 ”Branschen har i syfte att spara pengar enligt mig bitit sig själv i 

svansen”  

 

En tredje av dem ser svårigheter i att attrahera de erfarna platscheferna att välja dennes 

byggföretag framför någon annans. De två andra respondenterna ser även de bristen 

på platschefer som den största svårigheten där en av dem berättar att det är väldigt 

svårt att få tag på en platschef och samtidigt som de små- och medelstora 

byggföretagen inte kan konkurrera med de större företagen gällande exempelvis lön. 

Vidare berättar respondenten att flera av företagets snickare har tillfrågats om att bli 

platschefer men de har alla avstått på grund av att arbetet ansetts för stressigt med för 

mycket administrativt arbete. Den andra respondenten ser att bristen på platschefer 

bland annat kan orsakas av deras lojalitet gentemot sin nuvarande arbetsgivare. Två av 

respondenterna beskriver att det är vanligast hos dem att de internrekryterar personer 

till platschefstjänster. Två andra respondenter uppger att de oftast rekryterar externt.  

 

Den rådande kulturen på företaget är enligt samtliga respondenter en viktig del i 

rekryteringsprocessen. Tre av dem anser att det är viktigt att personen passar in i 

företaget och det hänger på personkemin, enligt en av dem. Vidare menar en annan att 

det inte finns någon mening med att anställa någon som inte kommer att trivas då den 

personen kommer att söka sig till andra företag istället. En annan respondent 

värdesätter socialkompetens som denne anser vara en stor del i yrkesrollen som 

platschef. Att vara kunnig och passa in är båda av vikt enligt en av respondenterna då 

denne vill behålla den goda kultur som råder på företaget. 

 



 

Sida 31 
 

Två av respondenterna uttrycker en önskan om att det i de befintliga utbildningarna 

bör tillämpas mer praktik. En av dem uttrycker att de vanliga högskolorna inte håller 

måttet och är dåliga då studenterna är för teoretiskt lagda när de kommer ut i 

arbetslivet.  Vidare menar dessa två att praktiken är viktig för att studenterna behöver 

få lära sig mer av det verkliga arbetet. I detta ingår branschkulturen samt ett 

kontaktskapande som gynnar båda parter där studenten skapar viktiga kontakter i 

branschen samt att företagen får en uppfattning om studenten och om denne är 

intressant vid en eventuell rekrytering. En av respondenterna var inte medveten om att 

det fanns utbildningar med inriktning på ledarskap i byggbranschen. Utbildningarna 

anses av två av respondenterna vara bra och att Högskolan Dalarna har ett bra 

samarbete med näringslivet. Den ena respondenten menar att befintliga utbildningar 

syftar till att ge en bred och bra allmänbildning inom byggområdet medan de som 

företag behöver utbilda dem i det de behöver för att klara det dagliga arbetet.  

 

En respondent beskriver att jobbet som platschef stundvis kan bli mycket stressigt. 

Stressen kan, enligt respondenten, uppstå genom att platschefer ofta blir avbrutna i sitt 

arbete och behöver därför kunna ha många bollar i luften. Vidare menar respondenten 

att Högskolan Dalarna bör informera studenterna tidigt i utbildningen vad det faktiskt 

innebär att arbeta som platschef. 

 

Analys 

Av resultatet framkommer att det upplevs svårt att rekrytera platschefer och det är få 

erfarna platschefer bland de sökande. Det framgår i resultatet att byggföretagen främst 

ser till en sökandes tidigare erfarenhet av att vara platschef och inte efter någon som 

med tiden kan bli en platschef genom att exempelvis få gå bredvid en erfaren platschef 

under en tid. En erfaren platschef som arbetat en längre tid kan inneha värdefull 

kompetens som går i linje med det Försvarsmakten (2006) beskriver kring 

kunskapsformen förtrogenhet. Vidare uppger företagen att det finns svårigheter kring 

att få erfarna platschefer att välja just deras företag. Därutöver uppfattas 

platschefsrollen som stressig med mycket administrativt arbete vilket leder till att 

bland annat snickare och arbetsledare med potential att bli en platschef inte vill.  
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Det värnas om företagskulturen i samtliga av byggföretag och detta är en faktor som 

finns med i beräkningen när de rekryterar platschefer. I samarbetsprojektet ”Stoppa 

Machokulturen” framgår det att den machokultur som råder i byggbranschen är en stor 

bidragande faktor till att människor inte vill söka sig till eller ibland söker sig bort från 

branschen (Stoppamachokulturen, 2017). Detta beskriver även Abrahamsson (2009) 

som ett problem då hon menar att personer i en mansdominerad bransch förväntas 

klara av och acceptera den kultur som råder på arbetsplatsen. Det beskrivs av en 

respondent i resultatet att en chef som inte uppfyller vissa förväntningar hos 

medarbetarna riskerar att bli ignorerad eller till och med trakasserad. Enligt Dellve et 

al. (2013) förutsätter ett hållbart ledarskap att en ledare vill stanna i sin roll. Bland 

attraktivitetsfaktorerna som visas i resultatet framgår att en bra arbetsmiljö är en av 

dessa. Josephson et al. (2008) menar att ledarskapet utgör en viktig del och har stor 

påverkan för möjligheten till utveckling i en organisation och däribland 

organisationskulturen. 

 

Som framgår av resultatet kan rekryteringssvårigheterna bland annat bero på att 

byggbranschen omedveten bidragit till att skapa denna situation där huvudsyftet varit 

att spara pengar. Josephson et al. (2008) påtalar att de arbetssätt som fungerar bra för 

byggföretagen för tillfället ändå måste utvecklas eller bytas mot andra i takt med att 

samhället förändras annars riskerar de att bygga sina egna hinder för utveckling. 

Vidare framgår det att det är vanligast med ersättningsrekryteringar på grund av att 

befintliga platschefer går i pension eller slutar av andra anledningar. Försvarsmakten 

(2006) menar att personer med lång erfarenhet i en yrkesroll innehar så kallad 

personlig kunskap som kan vara viktig för organisationen att bevara.  

 

  



 

Sida 33 
 

Diskussion och slutsatser  
I följande avsnitt kommer en diskussion att föras utifrån vad som framkommit ur 

empirin och analyserna. Förståelsen kring platschefens roll ur ett 

hållbarhetsperspektiv började med intervjuer för att skapa en uppfattning av nuläget. 

Resultatet från intervjuerna analyserades sedan utifrån olika teorier. Genom 

föreliggande diskussion bildas en djupare förståelse kring platschefens nuvarande 

situation och vilka uppfattningar och inställningar som finns kring yrkesrollen samt 

vilka strategier som är kopplade till platschefens roll i byggföretagen. Vidare 

diskuteras hur dessa påverkar platschefens roll på längre sikt. Slutligen ges 

rekommendationer kring vad byggföretagen kan behöva förändra för att främja 

platschefsrollen ur ett hållbarhetsperspektiv. Vi har valt att göra en ny uppdelning av 

teman utifrån de mönster vi såg i analyserna; psykosocial arbetsmiljö och hållbarhet, 

alternativa strategier och hållbarhet samt företagskulturkultur och hållbarhet. Varje 

tema diskuteras i förhållande till hållbarhetsperspektivet.  

 

Psykosocial arbetsmiljö och hållbarhet 

Bohgard (2011) menar att stress grundar sig i den psykosociala arbetsmiljön och att 

känslan av bristande kontroll över ens egna arbetssituation har negativ påverkan. 

Utifrån det har vi i studien kunnat se att platschefernas psykosociala arbetsmiljö är 

något bristfällig då det framkom att stress är den största riskfaktorn för platscheferna. 

Vidare grundar sig denna risk i hög arbetsbelastning orsakat av många och stora 

ansvarsområden.  

 

I företagen finns åtgärder som kompetensutveckling där platscheferna får utbildning 

inom de områden de behöver. Genom kompetensutveckling kan en individs känsla av 

att känna trygghet vid beslutsfattande öka och därigenom gynnas upplevelsen av 

kontroll över sin egen arbetssituation (Karasek & Theorell, 1990). Eftersom 

platscheferna erbjuds kompetensutveckling inom de områden som de behöver ökar 

också platschefernas kontroll över deras egna arbetssituation och på så sätt kan deras 

upplevda stress minska.  

 

Även om samtliga respondenter menade att deras platschefer upplevde stress så var 

det dock inte alla som ansåg att platscheferna hade en orimlig arbetssituation. Det vi 
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tror kan vara bidragande till denna motsägelse är att tre av fem byggföretagen inte har 

ett kontinuerligt arbete med den psykosociala arbetsmiljön. Bohgard (2011) menar att 

genom ett regelbundet uppföljande med hjälp av exempelvis olika medarbetarenkäter 

tillsammans med medarbetarsamtal kan företagen kartlägga och få en bättre 

uppfattning av hur de anställa upplever sin psykosociala arbetsmiljö och däribland den 

upplevda arbetsbelastningen. Utifrån detta gör vi antagandet att om byggföretagen 

arbetar mer omfattande med den psykosociala arbetsmiljön skulle riskfaktorer för 

stress orsakade av för hög arbetsbelastning kunna identifieras.  

 

Som ovan beskrivits föreligger en risk för stress hos platschefer och följden av detta 

kan innebära att de blir sjuka eller slutar. Människor som upplever en dålig psykosocial 

arbetsmiljö en längre tid kommer förr eller senare påverkas negativt av detta genom 

att de bland annat kan känna en otillfredsställelse både i och utanför arbetet (Bohgard, 

2011). Vidare menar Dellve et al. (2013) att för ett hållbart ledarskap förutsätts det 

bland annat att en chef ska ha ork kvar efter en arbetsdag. Utifrån detta kan vi se att 

den psykosociala arbetsmiljön inte är fördelaktigt för ett hållbart ledarskap.   

 

Alternativa strategier och hållbarhet 

Det har tydligt framgått att företagen föredrar platschefer som har erfarenhet av 

byggbranschen. Att fokusering främst ligger på att platschefen måste ha byggteknisk 

kunskap eller erfarenhet från byggbranschen för att kunna driva ett projekt framåt ser 

vi som ett begränsat tankesätt. Både resultat och forskning visar att även 

ledaregenskaper spelar en viktig roll i projektledning. I enlighet med vad Ljung (2011) 

och Josephson et al. (2008) menar är projektledning i multiprojektorganisationer 

komplext och att platschefens förmåga att leda blir än viktigare för projektens 

framgång. Brist på ledaregenskaper och projektledarkompetens tror vi kan bidra till att 

många platschefer upplever sig stressade. Antagandet vi gör grundar sig i Karasek och 

Theorells (1990) krav-kontroll-stödmodell. Vilket innebär att platschefer som inte har 

tillräckligt med kompetens för att möta de krav och förväntningar som ställs på dem 

kan leda till att de tar beslut som kan påverka deras egen psykosociala arbetsmiljö 

negativt.  
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Vidare har det framgått att byggföretagen anser att platscheferna behöver erfarenhet 

från byggbranschen för att känna sig trygga i sitt beslutsfattande. Vi tror dock att en 

person med erfarenhet av projektledning och med goda ledaregenskaper skulle kunna  

utgöra en bra platschef även om den saknar branschkunskap. I vårt resonemang utgår 

vi från vad Hartzell et al. (2008) beskriver; beslutsfattande som innefattar områden en 

person saknar eventuell kunskap inom kan lösas genom kompletterande team. Vidare 

ser vi att liknande strategi redan används hos ett av byggföretagen där de placerar en 

mindre erfaren platschef tillsammans med en mycket erfaren arbetsledare.  

 

Att strategiskt sätta samman kompletterande team är något vi anser att byggbranschen 

skulle kunna arbeta mer med. Genom en noggrann sammansättning av arbetsledning i 

ett byggprojekt kan färdigheter fördelas över människorna i projektgruppen. Enligt 

Döös och Wilhelmson (2003) kan arbetstillfredsställelsen bli bättre för chefer i delat 

ledarskap. Vidare skulle detta innebära en investering för byggföretagen som över tid 

skulle ha en platschef med både projektledningskompetens såväl som branschkunskap 

eftersom denna efterfrågande kunskap skulle erhållas med tiden. För att detta ska vara 

genomförbart behöver byggföretagen vara öppna för en ny typ av ledarskap.  

 

Det är inte enbart individens egna förutsättningar som påverkar dennes kompetens. 

Organisationen kan underlätta eller försvåra förutsättningarna för individen att 

tillämpa sina kunskaper i praktiken (Ellström, 1992; Stockfelt, 1988; Försvarsmakten, 

2006). Vidare är det svårt att erhålla sig kunskapsformerna färdighet och förtrogenhet 

utan att ges möjlighet till att genom praktiskt handlande och deltagande införskaffa sig 

de viktiga erfarenheter som krävs. Ett av de företag som använder sig av en alternativ 

strategi går i linje med detta då de valt att anställa arbetsledare i syfte att lära upp dessa 

för att de senare ska bli platschefer. Dock tillämpas denna strategi som ”plan B”. Vi 

vill mena att om inget byggföretag tar sig an nya förmågor som ”plan A” kommer inga 

nya erfarna platschefer att genereras.  

 

Att två av de fem undersökta byggföretagen vidtagit alternativa strategier motsäger det 

Ingemansson (2012) menar om att små – till medelstora byggföretag är minst benägna 

att utveckla sig. De alternativa strategierna har uppkommit genom att företagen ställts 



 

Sida 36 
 

inför svårigheter vid rekryteringar av platschefer. Detta har bidragit till att de funnit 

andra lösningar och på så sätt utvecklat sig själva. 

 

Det har framgått i studien att nuförtiden förväntas de som nyrekryteras kunna allt på 

engång istället för som förr i tiden när nya personer fick gå bredvid någon erfaren och 

lära sig. Genom att återinföra en sådan strategi skulle byggföretagen bidra till att 

värdefull personlig kunskap (Försvarsmakten, 2006) bibehålls. Utifrån detta ser vi fler 

strategiska öppningar byggföretagen kan använda där den egna lärandemiljön kan 

förbättras. Genom att återinföra mentorskap och upplärningsperiod skapas möjligheter 

till kompetensöverföring. Vidare kan detta vara en kostnadsfråga för ett byggföretag 

att genomföra själv. Byggföretagen skulle i sitt samarbete med Högskolan Dalarna 

kunna understryka att utbildningarna behöver längre praktikperioder för att 

studenterna ska vara väl förberedda för kommande yrkesliv. 

 

Företagskultur och hållbarhet 

Det faktum att det redan i dagsläget råder kompetensbrist och därmed upplevs svårt att 

rekrytera nya platschefer med erfarenhet av yrkesrollen har framgått tydligt. Alte et al. 

(2004) menar att ledaregenskaper utgör en viktig roll för projektets medarbetare och 

detta prioriteras högre bland de underordnade. Vidare menar forskarna att även 

projektledarens förmåga att skapa engagemang har stor betydelse. Den rådande 

företagskulturen är en bidragande faktor till att byggföretagen behöver erfarna 

platschefer från byggbranschen. Denna kultur utgör således ett stort hinder för att nya 

förmågor som inte har gedigen erfarenhet ska kunna rekryteras till branschen. Det som 

framgår av resultatet är att platschefer som saknar kunskap och erfarenhet från 

byggbranschen riskerar att bli ignorerad och i värsta fall trakasserad av andra anställda. 

Vi ser därför att det kommer att bli nödvändigt för byggföretagen att rannsaka sig 

själva och göra de förändringar som krävs för att bryta den negativa trenden. Detta tror 

vi kommer att bli nödvändigt då erfarna platschefer är få. Med detta menar vi att 

byggföretagen inte längre kan ta erfarna platschefer för givet utan de måste själva 

medverka för ett hållbart system. Nuvarande företagskultur har således en negativ 

inverkan på det som Dellve et al. (2013) beskriver som ett hållbart ledarskap.  
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Genom ett mer långsiktigt tänk vill vi mena att det finns möjligheter för 

kompetensvinst för de små- och medelstora byggföretagen. Om de lägger resurser på 

nya platschefer som inte innehar platschefserfarenhet och låter dessa läras upp av 

befintliga platschefer som har lång erfarenhet finns flera fördelar. De erfarna 

platscheferna i företagen idag har viktig kompetens som riskerar att gå förlorad om de 

går i pension eller går in i väggen på grund av stress. Om personer som saknar 

erfarenhet från rollen inte ges möjlighet att ta del av befintliga platschefers kunskaper 

föreligger en risk att dessa kunskaper försvinner från företaget. Utifrån detta kan en 

första förändring av företagskulturen genom ledarskapet leda till en mer öppen kultur 

vilket vi tror på längre sikt kan bidra till att byggbranschen får behålla viktig 

kompetens. 

 

Slutsatser och rekommendationer 

Vårt syfte med studien var att öka förståelsen kring platschefens roll i små- och 

medelstora byggföretag ur ett hållbarhetsperspektiv.  

 

Vi kan konstatera att platschefens roll inte bevaras ur ett hållbarhetsperspektiv. De har 

hög arbetsbelastning och deras största riskfaktor är stress. Byggföretagen har i 

dagsläget inte en utarbetad plan för hur de ska främja situationen och vid 

nyanställningar av platschefer följer de samma invanda mönster. Vidare försvårar 

företagskulturen en nödvändig utveckling. De små- och medelstora byggföretagen 

befinner sig således i en återvändsgränd. För att komma ur detta måste byggföretagen 

förstå vad det innebär i förlängningen att fortsätta endast anställa och konkurrera om 

samma erfarna platschefer. Att fortsätta som de gör i nuläget är inte hållbart och 

byggföretagen måste se till alternativa lösningar och själva ta kommando över 

situationen. 

 

De rekommendationer vi vill lämna innebär ett delat ledarskap då det kan främja både 

individen och organisationen. Denna strategi underlättar för ledare och de blir 

uthålligare, de kompletterar och stärker varandras kompetenser och de kan lära av 

varandra. Det leder i sin tur till ett mer hållbart ledarskap. Vi anser att en 

vidareutveckling av det som två av de medverkande byggföretagen redan gör genom 

sina alternativa strategier kan användas i alla byggföretag. Genom att dela på 
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ledarskapet kan oerfarna platschefer eller arbetsledare gå bredvid erfarna platschefer 

och på så sätt lära sig yrket. Vidare underlättar de för de erfarna platscheferna som i 

dagsläget har för mycket att göra. De företag som jobbar i någon form av delat 

ledarskap idag kan med fördel finjustera detta efter de riktlinjer som finns kring delat 

ledarskap och ta in det som en fullgod strategi istället för en tillfällig lösning på 

kompetensbristen.  

 

Detta behöver få utvecklas successivt och det gäller att något eller några byggföretag 

vågar utmana den traditionella företagskulturen och därmed ta täten för en ny typ av 

ledarskap- ett hållbart ledarskap.  

 

Förslag för vidare studier 

En vidare undersökning i små- och medelstora byggföretag skulle kunna studeras ur 

platschefernas perspektiv på yrkesrollen. Hur ser de själva på platschefsrollen? Vilka 

är svårigheterna med yrket? Vilka risker ser de i och med rådande kompetensbrist? 

Har de några tankar och idéer om hur situationen skulle kunna förbättras?  Vidare 

skulle det vara av intresse att djupare undersöka vilka alternativa 

kompetensförsörjningsstrategier som skulle lämpa sig bäst för de små- och medelstora 

byggföretagen utifrån deras egna förutsättningar.  
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Bilaga I. Intervjuguide    

  

Intervjuguide  

Hur många anställa är ni i företaget? 

Vilken roll har du i företaget? 

Har ni en skriftlig befattnings/arbetsbeskrivning för platscheferna? 

Vilka ansvarsområden har platschefen? (vilka är de 3 största?) 

Vad tror du är mest tidskrävande för en platschef? 

Tror du att ansvarsområdena för en platschef ligger på en rimlig nivå? 

Vilka kompetenser tror du är de viktigaste era nuvarande platschefer har? 

Är det någon/några kompetenser du tror de skulle behöva men som de saknar i dagsläget? 

Erbjuder ni platschefer utveckling?  

Vilka nuvarande kompetenskrav har ni vid nyanställningar av platschefer?  

Upplever du att kompetenskraven förändrats de senaste åren? 

Vilka kompetenser tror du främst att framtidens platschefer behöver ha?  

Har det varit svårt eller lätt att anställa platschefer med rätt kompetens under de senaste åren? 

I rollen som platschef, behövs ledaregenskaper? 

Nämn 3 relevanta erfarenheter en platschef bör ha enligt dig 

Vilka stöd har platschefen att tillgå inom organisationen? 

Finns stöd i form av skriftliga dokument: chefspolicy, handlingsplaner osv? 

Hur upplever du arbetsmiljön på byggprojekten? 
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Har platschefen utbildning inom arbetsmiljö? 

Arbetar ni med systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM)? 

Arbetar ni med den psykosocial arbetsmiljö?  

Hur ser sjukfrånvarobilden ut för era platschefer? 

Vilka risker ser du i platschefens roll, gällande hälsan? 

Hur främjar ni hälsan för era platschefer? 

Hur många platschefer har ni idag?  

Hur stor omsättning har ni haft på platschefer de senaste 5 åren?  

Har ni några personalförmåner?  

Vad gör er till en attraktiv arbetsgivare?  

Arbetar ni med ert arbetsgivarvarumärke?  

Hur arbetar ni för att förutse behov av platschefer?  

Vilka är de största svårigheterna, för er, med rekrytering av platschefer? 

Hur resonerar du kring den rådande kulturen på företaget i rekryteringsprocessen?  

Hur rekryterar ni oftast platschefer hos er, internt/externt? 

Hur ser du på befintliga utbildningars påverkan för era förutsättningar att rekrytera platschefer? 

Finns det något du vill tillägga som inte tagits upp under intervjun? 

Får vi återkomma för feedback och eventuella kompletteringar? 
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Bilaga II. Informationsbrev     

 

 

Kandidatuppsats om platschefens roll och kompetenser i små och medelstora byggföretag 

 

Uppsatsen behandlar vilka kompetenser en platschef i små och medelstora byggföretag har 

idag, hur byggföretagen vill att platschefens kompetenser ska se ut i framtiden och hur detta 

kan genomföras. Utifrån detta underlag ämnar vi finna vad företagen kan tänka på vid 

rekrytering av platschefer för att uppnå ett hållbart ledarskap.  Undersökningens bidrag blir att 

utöka kunskapen kring platschefen i dessa företag då tidigare forskning främst fokuserat på 

större byggföretag.  

 

Du tillfrågas att medverka eftersom du uppfyller kriteriet om att du innehar kunskap och insyn 

kring platschefens roll i företaget och hur ert företag rekryterar dessa.  

Intervjun beräknas ta 30 till 45 minuter och den genomförs via telefon. Vi vill gärna, självklart 

med din tillåtelse, spela in intervjun för att minska risken för att vi missar något under intervjun. 

Inspelningen kommer att raderas efter att intervjun överförts från tal till skrift. 

 

Du som deltagare medverkar frivilligt och kan när som helst ta tillbaka din medverkan utan 

närmare motivering. Samtligt intervjumaterial kommer att kodas och avidentifieras, vilket 

innebär att du som deltagare kommer att vara anonym. Detta gör att ingen kan spåra just dina 

svar och koden förstörs efter sammanställning. I uppsatsen kan eventuellt citat användas, men 

de är såklart avidentifierade.  

 

Den färdiga kandidatuppsatsen kan vid önskemål skickas till dig efter examination.  

 

Vi som genomför undersökningen heter: 

 

Tina Andersson Sara Berglöf   

070-412 58 16 070-946 06 77  

h14andti@du.se h14bersa@du.se 
 
 

Handledare: 

Karl W Sandberg 

kws@du.se 
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