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Abstract 

This bachelor thesis is intended to point out differences within the supervisors’ role and 
contribute in making the role more attractive. At present the information about how the 
supervisors’ perspective varies on the supervisors’ role and the introduction to it 
depending on work experience and education is unknown. Further it was investigated 
why the supervisors’ role is seen as an entrance to the building industry and how to 
develop the role to encourage the supervisors to stay longer within it. 

In the collection of data we have been interviewing supervisors and studying literature. In 
total we have interviewed 14 supervisors in the region of Jönköping and the result of the 
literature study has subsequently been used to substantiate the outcome of the interviews. 
The selection of interviewees was partly based on the supervisors’ work experience and 
educational level but consideration regarding sex and age was also taken. 

The result showed that the supervisors experience their role as a diverse, social and 
coordinating role and the main work involves staking, preparation for upcoming 
activities, answering questions and solving problems that occur. Furthermore it appeared 
that the supervisors’ role varies in work tasks as well as what is considered positive, 
negative and difficult. Moreover varies the role in the vision of the leadership and the 
experience of response from co-workers. Although it also appeared that the variations 
may not always depend on work experience and education level but also on the 
supervisors’ personality. The supervisors, who have experience from being craftsmen, 
were considered to have several advantages, for example concerning practical 
understanding, detecting inaccuracies and delays and that they more easily get accepted 
by the co-workers.  

The result indicated that the supervisors are experiencing their first months in the role 
differently depending on work experience and educational level. Most of them also 
believe that there are opportunities for improvement concerning the introduction period. 
The supervisors who have experience from being craftsmen felt prepared for the role to 
a greater extent than those supervisors who have an engineering degree. It were primarily 
those with an engineering degree who feel the need of a mentor but the majority of the 
supervisors reckons that if mentorship is to be used the mentor should be working at the 
same place as the supervisor. 

In addition, it was shown that the supervisors enjoy their role but the supervisors who 
have an engineering degree see the role as more attractive than those with a background 
as craftsmen. Possible enhancements mentioned were improved wage development, 
increasingly greater responsibility, better economic planning and more variation in the 
types of projects and tasks. 

The conclusions drawn were that the supervisors’ role varies in the aspect of the role 
itself and of the experience from the introduction period as well as that there are certain 
requests for mentorship and that there are opportunities to introduce changes which may 
make sure that the supervisors remain longer in their role. 

Key words 

Division of roles, education, introduction time, leadership, mentorship, supervisor, 
Supervisors’ role, work experience
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Sammanfattning 

Detta examensarbete har som syfte att konstatera skillnader inom arbetsledarrollen samt 
att bidra till att göra rollen mer attraktiv. Bakgrunden till ämnet var att informationen om 
hur arbetsledarrollen ser ut ur arbetsledarnas perspektiv samt hur rollen och infasningen 
till denna varierar beroende på arbetslivserfarenhet och utbildning saknades vid 
rapportens utformande. Vidare utreddes det varför arbetsledarrollen ses som en 
inkörsport till byggbranschen samt hur rollen kan utvecklas för att motivera till en längre 
tjänstgöring inom denna. 

Metoder som användes för materialinsamling var litteratur- och intervjustudie. I 
intervjustudien intervjuades 14 arbetsledare i Jönköpingsregionen och materialet från 
litteraturstudien användes därefter för att styrka svaren från intervjuerna. Urvalet av 
intervjupersonerna baserades dels på arbetsledarnas arbetslivserfarenheter och utbildning 
men en fördelning med hänseende på kön och ålder gjordes också. 

Resultatet visade att arbetsledarna ser på sin arbetsroll som en varierande, social och 
samordnande roll där de främsta arbetsuppgifterna innebär utsättning, förberedelser inför 
kommande moment, besvarande av frågor och problemlösning. Vidare framgick att 
arbetsledarrollen varierar såväl i arbetsuppgifter som i vad som ses positivt, negativt och 
svårt. Även synen på ledarskapet och upplevelsen av bemötandet varierar i rollen. Dock 
framgick att dessa variationer kanske inte alltid beror på arbetslivserfarenhet och 
utbildning utan även personlighet. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansågs ha 
flera fördelar inom exempelvis praktisk förståelse, att upptäcka fel och dröjsmål samt att 
de lättare blir accepterade av medarbetarna. 

Av resultatet framkom även att arbetsledarna upplever sina första månader i rollen olika 
beroende på arbetslivserfarenhet och utbildning och de flesta ansåg samstämmigt att det 
finns förbättringsmöjligheter gällande infasningsperioden. De som tidigare har arbetat 
som yrkesarbetare kände sig förberedda inför arbetsledarrollen i större utsträckning än de 
som har gått en ingenjörsutbildning. Det är även främst de med ingenjörsutbildning som 
upplevde ett behov av mentorskap men vid användande av mentorskap uppger huvud-
parten av arbetsledarna att mentorn bör arbeta på samma arbetsplats som arbetsledaren. 

Därutöver framkom att arbetsledarna trivs i sin roll men arbetsledarna med ingenjörs-
utbildning ser rollen som attraktiv i större utsträckning än arbetsledarna med yrkes-
arbetarbakgrund. Möjliga förbättringspotentialer som nämndes var förbättrad löne-
utveckling, stegvis ökat ansvar, bättre ekonomiska projektförutsättningar samt mer 
variation i projekttyper och arbetsuppgifter. 

Slutsatserna som drogs var att arbetsledarrollen varierar såväl i aspekten om rollen i sig 
och i infasningen till den, att det finns visst önskemål om mentorskap som att det finns 
möjligheter att införa förändringar som kan få arbetsledarna att stanna kvar längre inom 
rollen. 

Nyckelord 

Arbetsledare, arbetsledarrollen, arbetslivserfarenhet, befattningsuppdelning, infasning 
ledarskap, mentorskap, utbildning 
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Förord 

Denna rapport är resultatet av vårt examensarbete på 15 högskolepoäng inom ämnet 
Byggnadsteknik på Jönköpings Tekniska Högskola, JTH. 

Vi vill tacka våra handledare, Olof Ekstrand, Backetorp ByggConsult AB och Peter 
Ström, Peab Sverige AB, för stödet och feedbacken under arbetets gång samt vår 
examinator Madjid Taghizadeh för ytterligare support. 

Vi vill också tacka de arbetsledare på Peab i Jönköping som ställt upp på intervjuer och 
gjort detta examensarbete möjligt. 

Tack! 

Jönköping, juni 2012 

Isabella Berner Johanna Nilsson
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1 Inledning 

Detta kapitel inleds med en introduktion till examensarbetet, en problembeskrivning samt en 
beskrivning av valda referensobjekt. Efter följer examensarbetets syfte, mål och frågeställningar samt 
vilka metodval som gjorts för att besvara frågeställningarna. Slutligen innehåller kapitlet examens-
arbetets avgränsningar och en disposition av resterande rapport. 

Denna rapport utfördes som en avslutande del i ingenjörsutbildningen med inriktning 
husbyggnadsteknik på Jönköpings Tekniska Högskola. Författarna valde att skriva ett 
examensarbete inom ämnet arbetsledarrollen i samarbete med Peab Sverige AB (I 
fortsättningen benämnt Peab). Valet föll på arbetsledarrollen då ämnet ansågs gynna inte 
bara Peab utan även blivande arbetsledare.  

Examensarbetet utredde om/hur synen på arbetsledarrollen skiftar beroende på arbets-
ledarnas arbetslivserfarenheter och utbildning samt hur övergången till arbetsledare 
upplevdes beroende på nämnda faktorer. Arbetet utredde även om arbetsledarrollen 
upplevs som ett attraktivt yrke och om rollen kan utvecklas för att bidra till ökad 
motivation hos arbetsledarna. 

Detta är ett intervjubaserat examensarbete som har kompletterats med litteraturstudier. 

1.1 Problembeskrivning 

Författarna samarbetade i detta examensarbete med Peabs Jönköpingskontor där det, vid 
genomförandet, arbetade ca 25 arbetsledare med varierande utbildning och arbetslivs-
erfarenhet. Detta examensarbete utredde huruvida arbetsledarrollen och infasningen till 
denna varierar beroende på arbetsledarens förkunskaper samt om rollen upplevs attraktiv 
och om rollen kan utvecklas för att öka arbetsledarnas motivation till att arbeta kvar 
längre inom denna. 

Informationen angående hur arbetsledarna ser på sin roll samt hur variationerna inom 
rollen ser ut saknades, vid examensarbetets genomförande, inom verksamheten. För att 
få en bättre förståelse för hur arbetsledarna ser på sin roll i produktionen jämfördes deras 
uppfattning om arbetsledarrollen med Peabs definition som lyder; 

”Som arbetsledare deltar du aktivt och driver projekten tillsammans med platschefer. Arbetsuppgifterna 
består bland annat av produktionsledning, ekonomiuppföljning, planering, kvalitets-, miljö- och 
arbetsmiljöarbete.”1 

Det gjordes även jämförelser med andra definitioner av arbetsledarrollen. 

Fortsättningsvis utreddes om arbetsledarrollen och infasningen till denna skiljer sig p.g.a. 
olika utbildning och tidigare arbetslivserfarenhet hos arbetsledarna. Frågeställningarna 
syftade till att utreda om och hur arbetsuppgifterna styrs av arbetsledarnas bakgrund samt 
om infasningen till tjänsten upplevs olika beroende på om arbetsledarna har tidigare 
erfarenheter från entreprenadbranschen eller inte. 

Efter Peabs önskemål utreddes arbetsledarrollen ur ett motivationsperspektiv. Enligt 
Peab fanns det, vid examensarbetets genomförande, en problematik kring att många 
arbetsledare ser arbetsledarrollen som en inkörsport till branschen. Detta fenomen 
innebär att många arbetsledare inom några år vill vidare till andra tjänster, inom eller 
utom företaget, och följaktligen går då Peab miste om värdefulla och erfarna arbetsledare. 

                                                 
1
 Peab Sverige AB, Arbetsledare, Hämtad 2012-02-13, <www.peab.se/Jobba-utvecklas/Att-jobba-pa-

Peab/Arbetsomraden/Arbetsledare/> 
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Detta examensarbete utredde om varför rollen ses som en inkörsport och hur rollen 
skulle kunna utvecklas för att bidra till motivation att stanna kvar inom rollen. 

1.1.1 Referensobjekt 

Arbetsledaren – Förbättringsområden inom yrkesrollen2, 
Examensarbete av Anna Hallberg och Suhan Tri, Chalmers Tekniska Högskola 

Detta examensarbete behandlade frågan om arbetsledarrollen kan effektiviseras och hur 
denna eventuella effektivisering skulle kunna uppnås. Utredningen visade att arbets-
ledarna i första hand belyste problemet med återkoppling och kunskapsåterföring vid 
fullbordade projekt. Det framkom även att förbättringar inom bl.a. interna ledarskaps-
utbildningar samt att ökat stöd vid nyanställning önskades. 

Morgondagens arbetsledare3, 
Examensarbete av Eva Pjonsgården, Kungliga Tekniska Högskolan, Haninge 

Examensarbetet belyste det faktum att byggbranschen står inför en generationsväxling 
och utredde hur studenter ser på sin utbildning samt framtida arbetsroll. Pjonsgårdens 
slutsatser visade på brister i kopplingen mellan utbildning och näringsliv samt att många 
studenter såg arbetsledarrollen som en inkörsport till sitt karriärmål. Något som även 
påpekades i rapporten är nivån på kurser och föreläsare under utbildningen. 

En arbetsledares dag – Rutiner för arbetsledare på byggarbetsplatser4, 
Examensarbete av Edvin Alnervik och Mirza Jelacic, Lunds Tekniska Högskola 

Arbetsledaren beskrevs i detta examensarbete som en nyckelperson i byggprocessen och 
Alnervik och Jelacic utredde möjligheten att skapa rutiner för arbetsledarnas arbets-
uppgifter som kan bidra till effektivisering. Studien visade att arbetsledarna är öppna för 
systematiseringen så länge flexibiliteten kvarstår då deras arbetsdagars innehåll varierar 
stort och de ständigt står inför oförutsedda problem. 

1.2 Syfte, mål och frågeställningar 

1.2.1 Syfte 

Syftet med examensarbetet är att påvisa skillnader inom arbetsledarrollen samt att bidra 
till att göra rollen mer attraktiv.  

1.2.2 Mål 

Målet med examensarbetet var att utreda hur arbetsledarna ser på sin arbetsroll jämfört 
med allmänna definitioner av arbetsledarrollen samt att undersöka om synen på arbets-
ledarrollen skiljer sig beroende på tidigare arbetslivserfarenheter och utbildningar. 
Utredningen om arbetsledarrollen skulle även klarlägga hur infasningen till rollen 
upplevdes bland arbetsledarna samt om denna uppfattning beror på tidigare arbetslivs-

                                                 
2
 A Hallberg & S Tri, Arbetsledaren – Förbättringsområden inom yrkesrollen, Institutionen för bygg- 

och miljöteknik, Chalmers Tekniska Högskola, Göteborg, 2010 
3
 E Pjonsgården, Morgondagens arbetsledare, Kungliga Tekniska Högskolan, Haninge, 2011 

4
 E Alnervik & M Jelacic, En arbetsledares dag – Rutiner för arbetsledare på byggarbetsplatser, 

Institutionen för teknisk ekonomi och logistik, Lunds Tekniska Högskola, Lund, 2010 
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erfarenheter och utbildning. Det ämnades även göra en undersökning om arbetsledar-
rollen upplevs attraktiv och om det föreligger några utvecklingsmöjligheter för rollen som 
ökar arbetsledarnas motivation till att arbeta kvar längre inom denna. 

Rapportens tyngdpunkt lades på det utredande arbetet, således hur situationen ser ut i 
dagsläget, men studenterna hade även som ambition att finna förslag på förbättrings-
möjligheter. 

1.2.3 Frågeställningar 

 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv? 

 Hur varierar arbetsledarrollen beroende på arbetsledarens tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning? 

 Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende på arbetsledarens tidigare 
arbetslivserfarenheter och utbildning? 

 Kan rollen utvecklas för att motivera arbetsledarna till en längre tjänstgöring 
inom rollen och i så fall hur? 

1.3 Metod 

Examensarbetet utfördes som en fallstudie av arbetsledarrollen. Studenterna har genom 
intervjuer med arbetsledare samt litteraturstudier samlat in material till rapporten. 
Avsikten var att intervjua arbetsledare med olika bakgrund, de som har en ingenjörs-
utbildning samt de som tidigare arbetat som yrkesarbetare. Kontakt med handledare på 
Peab hölls kontinuerligt under arbetets gång för avstämning och upprätthållande av 
dialog. 

Som hjälp för att kunna utföra kvalitativa intervjuer studerades litteratur som behandlar 
denna metodik. Litteratur som valdes ut presenteras nedan. 

 Kvalitativa intervjuer5 

 Intervjumetodik6 

Samtliga frågeställningar besvarades genom sammanställning av material som insamlades 
vid intervjuer med utvalda arbetsledare. Det insamlade materialet gällande de tre 
förstnämnda frågeställningarna kopplades sedan till litteraturen som studerats. 

1.4 Avgränsningar 

Beträffande intervjuer av arbetsledare begränsades urvalet geografiskt till Peabs 
arbetsledare vid Jönköpingskontoret. Antalet arbetsledare som intervjuades begränsades 
också för att arbetet inte skulle bli för stort. Dock beaktades avspeglingen av verkligheten 
när urvalet minskades och därför lades stor vikt vid att intervjua arbetsledare med olika 
bakgrund, ålder och kön. 

I detta examensarbete användes benämningen yrkesarbetare för att beskriva Peabs 
hantverkare av olika slag. Benämningen innefattar inte yrkesarbetare anställda hos under-
entreprenörerna. 

                                                 
5
 J Trost, Kvalitativa intervjuer, 4 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2010 

6
 A Lantz, Intervjumetodik, 2 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2007 
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1.5 Disposition 

Detta examensarbete fortsätter med en bakgrund till ämnet och förutsättningar för detta, 
vilket beskrivs i kapitel 2 – Teoretisk bakgrund och förutsättningar. Vidare i kapitlet 
beskrivs metodvalen och kapitel 3 – Genomförande behandlar insamlingen av material via 
litteraturstudie och intervjuer samt resultatet av dessa. I kapitel 4 – Resultat och analys 
framställs rapportens sammanvägda resultat, dvs. svaren på frågeställningarna, och 
författarnas analys av detta och i kapitel 5 – Diskussion resonerar författarna kring 
resultatet och de valda metoderna. Rapporten avslutas med kapitel 6 – Slutsatser och 
rekommendationer där resultatet kort sammanfattas och förslag på vidare studier ges. 

Där efter följer även kapitel; 7 – Referenser, 8 – Sökord och 9 – Bilagor.
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2 Teoretisk bakgrund och förutsättningar 

Detta kapitel innehåller en kortfattad företagspresentation och en redogörelse för olika definitioner av 
arbetsledarrollen. Vidare beskrivs studerad litteratur för de valda metoderna. 

2.1 Företagspresentation 

År 1959 startade Erik och Mats Paulsson bolaget Peab som då arbetade med att erbjuda  
renhållning och sophämtning för bönderna på Bjärehalvön i nordvästra Skåne. Några år 
senare, närmare bestämt 1967, bildades Bröderna Paulssons Entreprenad AB, Peab och 
härmed öppnades även det första kontoret i Förslöv, Skåne, där Peabkoncernens 
huvudkontor finns än idag.  

Under 70- och 80-talet växte företaget och 1983 hade Peab etablerat sig i västra Skåne, 
södra Halland och sydvästra Småland och det fanns ca 500 anställda fördelat på 12 
kontor. År 1991 gick Peab samman med bygg- och anläggningsföretaget Hallströms & 
Nisses AB och tillsammans blev de en rikstäckande koncern. Några år senare, 1993, 
övertog de majoriteten av BPA, det då största svenska byggföretaget.7  

Utvecklingen och etableringen har fortsatt och idag är Peab ett av Nordens ledande bygg- 
och anläggningsföretag.8 Koncernen är verksam i Sverige, Norge och Finland inom de 
fyra affärsområdena Bygg, Anläggning, Industri och Fastighetsutveckling. Peab är indelat 
i tio divisioner där Bygg Region Jönköping ingår i Division Syd.9 

Peabkoncernen hade 2011 en nettoomsättning på ca 44 miljarder kronor, årets resultat 
landade på 1,5 miljarder kronor och antalet anställda vid slutet av 2011 var ca 15 000.10 
Koncernen uppfyller idag kraven enligt ISO 14001:2004 (miljö), ISO 9001:2008 (kvalitet) 
och AFS 2001:1 (arbetsmiljö).11 

2.1.1 Utbildning inom Peab 

Peab rekryterar vanligtvis nya arbetsledare antingen internt bland yrkesarbetarna eller 
externt och då oftast nyutexaminerade högskoleingenjörer.  

En nyutexaminerad högskoleingenjör brukar först anställas som biträdande arbetsledare 
och sedan, efter internutbildningar och praktisk erfarenhet, övergår denna roll till 
arbetsledare, en process som vanligtvis tar mellan ett och två år.  

Internt inom Peab kan yrkesarbetare utbilda sig till arbetsledare via ett program som 
heter Peabs arbetsledare-program (PALP) men Peab samarbetar även med Yrkesteknisk 
högskola (YTH). PALP innehåller undervisning inom ämnena produktionsprocessen, 
miljö, kvalitet, arbetsmiljö, IT, inköp/logistik, ledarskap, juridik, ekonomi, projekt-
ekonomi, ritningsläsning, Peabs rutiner och teknisk grundkurs.12 
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2.2 Vad är en arbetsledare? 

För att förtydliga arbetsledarrollen undersöktes några olika definitioner, vilka följer 
nedan. Dessa definitioner användes sedan som utgångspunkt vid jämförelsen med 
arbetsledarens perspektiv på rollen. För jämförelse, se kapitel 4.1.2.  

Nationalencyklopedins allmänna definition av arbetsledare lyder; 

”Arbetsledare, person som anställts för att som arbetsgivarens ställföreträdare leda och fördela arbetet på 
en arbetsplats.”13 

Arbetsförmedlingen definierar arbetsledare inom byggproduktion enligt följande; 

”Arbetsledaren inom bygg är den ingenjör som leder bygget ute på byggarbetsplatsen. På de större byggena 
finns fler arbetsledare som ansvarar för var sin del. 

Arbetsledaren bevakar att maskiner och material finns på plats och samordnar arbetet med de under-
entreprenörer, som till exempel sköter om rör- och elinstallationer. 

Arbetsledaren har ansvaret för att arbetet utförs enligt gällande ritningar och anvisningar och för att 
säkerhetsföreskrifterna följs.”14 

Peabs egen definition av arbetsledare lyder; 

”Som arbetsledare deltar du aktivt och driver projekten tillsammans med platschefer. Arbetsuppgifterna 
består bland annat av produktionsledning, ekonomiuppföljning, planering, kvalitets-, miljö- och arbets-
miljöarbete.”15 

2.3 Metodlitteratur 

2.3.1 Intervjumetodik, A Lantz 

I boken Intervjumetodik beskrev Annika Lantz tillvägagångssättet vid en öppen intervju. 
Lantz menade att i denna typ av intervju kan den intervjuade personen fritt svara på 
frågorna med sina egna ord och efter sina egna erfarenheter. Intervjupersonen kan vidare 
fritt ge beskrivningar, resonera kring frågorna och trycka på det som denne anser extra 
angeläget. Denna intervjuform gör det lättare för utomstående att få en bild av andra 
människors ”subjektiva erfarenheter”.16 

Lantz skrev vidare att en intervju lämpligen inleds med lite bakgrundsinformation och 
ramar för själva intervjun. Detta kan t.ex. behandla tidsåtgång, typ av dokumentation eller 
anonymitet. Det är viktigt att den intervjuade personen är införstådd med uppgiften och 
medveten om att intervjun är frivillig, så att det inte liknas vid ett förhör.17 

Frågorna bör ställas i en logisk följd utifrån den intervjuades perspektiv. Vid en öppen 
intervju bör denna inledas med frågor som inte har direkt koppling till de frågor som 
senare ska sammanställas. Dessa inledande frågor handlar lämpligen om den intervjuades 
intressen.18 
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 Nationalencyklopedin, Arbetsledare, Hämtad: 2012-02-23, < http://www.ne.se/lang/arbetsledare> 
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När intervjun börjar närma sig sitt slut är det ofta lämpligt att intervjuaren försöker 
sammanfatta det som sagts för att få ett bevis på att denne förstått rätt och inte dragit 
några egna slutsatser.19 

Intervjun ska i så hög grad som möjligt bidra till ett lugn hos den intervjuade så att denne 
kan svara fritt på frågorna utan att känna oro eller nervositet. Detta lugn kan skapas 
genom att förtydliga ramarna för intervjun, vilket inger förtroende hos den utfrågade.20 
För att säkert veta hur ramarna för intervjun ser ut, t.ex. med tanke på tid, så är det bra 
att i förväg ha gjort en provintervju. Denna intervju bör då göras med någon med 
liknande ställning eller som på något annat sätt är insatt i området för intervjufrågorna.21 

Fortsättningsvis menade Lantz att det beroende på intervjuns syfte krävs olika typer av 
dokumentation. I de fall precision och äkthet av intervjun ska testas kan det vara lämpligt 
att filma själva intervjun, medan det vid intervjuer där skiftningar i svaren och i tonfallet 
är av mindre vikt är lämpligt att bredvid anteckningar av svaren även spela in dessa 
ljudmässigt. Om intervjun spelas in med ljud blir det således enkelt att i efterhand fylla ut 
de noterade svaren och risken för att relevant underlag går förlorad minimeras. Under 
intervjun kan det enligt Lantz vara svårt att hinna med att anteckna hela svaren och det är 
lätt att intervjuaren sållar bland det som sägs på grund av egen tolkning och 
uppfattning.22 

Lantz beskrev fortsättningsvis själva ”datareduktionen” och sammanställningen av det 
material som getts av intervjuerna. Hon menade att allt som framkommit inte är relevant 
för vidare undersökning och för besvarande av de frågeställningar som finns. Med 
”datareduktion” syftade Lantz till arbetet med att konsekvent sålla mellan relevant och 
irrelevant underlag för att så ge ett förenklat material inför kommande analys.23 Det kan 
enligt Lantz även vara en bra idé att kopiera och spara de fullständiga anteckningarna 
innan sammanställningen av materialet görs så att inget material går förlorat som 
eventuellt kan komma till användning vid senare tillfälle.24 

2.3.2 Kvalitativa intervjuer, J Trost 

Jan Trost beskrev i sin bok Kvalitativa intervjuer olika sätt att genomföra en intervju. Trost 
menade att en intervju kan göras med olika grader av standardisering och strukturering. 
Hög grad av standardisering av en intervju innebär att intervjuerna är likadana genom 
samma frågor i samma ordning samt att inga frågor omformuleras eller förtydligas. Låg 
grad av standardisering innebär istället att avvikelserna i intervjuerna är stora exempelvis 
genom att intervjuaren uttrycker sig liknande den intervjuade, frågorna kan ställas i olika 
ordning och följdfrågor baseras på den intervjuades svar. Detta kallas ibland öppna 
frågor. Strukturering kan enligt Trost innebära två olika saker. Antingen beskrivs en 
intervju som strukturerad när frågeställningarna har fasta svarsalternativ eller som 
ostrukturerad när intervjufrågorna ger möjlighet till varierande svar. Den andra aspekten 
på strukturering gäller om intervjun, som helhet, har en struktur eller inte, exempelvis om 
intervjun endast handlar om valt ämne har den en hög grad av strukturering. Trost 
nämnde även att i vissa fall förekommer att författare väljer att benämna sina intervjuer 
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som ”semistrukturerade” vilket Trost menade innebär att intervjun är högt strukturerad 
men att intervjufrågorna har en låg grad av strukturering, dvs. inga svarsalternativ.25 

Trost beskrev också i sin bok aspekten gällande tystnadsplikt. Han rekommenderade att 
intervjuaren redan vid den inledande kommunikationen med intervjupersonen samt/eller 
vid intervjustarten informerar denne om att det som sägs under intervjun kommer att 
behandlas konfidentiellt samt om anonymitet för intervjupersonen garanteras. Trost 
förklarade även skillnaden mellan anonymt och konfidentiellt och menar att anonymitet 
innebär att namn på intervjupersonen ej nämns eller att information som nämns kan 
förknippas med intervjupersonen medan med konfidentialitet menas att materialet från 
intervjuerna ej skall vidarebefordras. Trost påpekade dock att anonymitet inte helt kan 
förekomma då intervjuarna känner till namnen på intervjupersonerna men att dessa bör 
anonymiseras i rapporten.26  

Angående plats för intervjuerna ansåg Trost det inte skall finnas möjlighet att övriga 
personer på platsen kan lyssna på intervjun, att platsen skall vara så ostörd som möjligt 
samt att platsen bör vara en plats där intervjupersonen känner sig trygg. Trost nämnde att 
de flesta platser hade både för- och nackdelar och att platsens påverkan får beaktas på 
intervjusvaren.27 

Trost redogjorde även i sin bok för- och nackdelar med att vara en eller två intervjuare 
respektive en eller flera intervjupersoner vid intervjutillfället. Trost nämnde att vanligtvis 
är det både en intervjuare och en intervjuperson men att det finns fördelar med att vara 
två intervjuare. Intervjuarna kan då stötta varandra i intervjun och möjligheten finns att 
mer information tas in. Dock menade Trost att vid två intervjuare kan intervjupersonen 
känna att denne befinner sig i underläge vilket måste beaktas och undvikas. Trost avrådde 
från att utföra gruppintervjuer om detta inte är ett måste för avsikten med studien då det 
lätt blir så att dominanta intervjupersoner pratar konstant medan andra intervjupersoner 
sitter tysta samt att intervjupersonerna lätt influeras av varandra.28 

I boken redogjorde Trost även för- och nackdelar med att använda ljudupptagning vid 
intervjuerna. Han beskrev fördelar såsom att intervjuaren ges möjlighet att upprepade 
gånger lyssna på intervjupersonens tonfall och val av formulering samt att intervjuaren 
kan skriva ut materialet och läsa de exakta formuleringarna. En fördel som också 
nämndes var att intervjuaren, istället för att anteckna, kan fokusera på frågeställningarna 
samt svaren vid intervjutillfället. Trost beskrev även nackdelar såsom att genom-
lyssningen av inspelningarna är tidskrävande och att gestikulationer samt minspel ändå 
gås miste om då bildupptagning ej sker. Vid utskrift av intervjumaterialet går intervjuaren 
även miste om t.ex. intervjupersonens tonfall. Gällande inspelning av intervjuer nämnde 
Trost också problemet med att alla inte vill bli inspelade och att detta måste respekteras. 
Han ansåg också att om intervjuarna vill använda direkta citat i rapporten bör de använda 
någon form av ljudupptagning för att säkerställa att intervjupersonen blir rättciterad.29 

När det gäller den första kontakten med intervjupersonerna inför intervjuerna förklarade 
Trost att intervjuaren vid denna kontakt bör förklara vem denne är och varför kontaken 
sker för att sedan boka in tillfället för intervjun, om personen är intresserad av att ställa 
upp. Vid inbokningen bör intervjuaren även ange en uppskattning för hur lång intervjun 
kommer att bli. Trost menade att det ibland är passande att den första kontakten sker 
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skriftligt så att kommande intervjupersoner är förberedda på ett kommande telefonsamtal 
eller liknande.30 

Trost redogjorde även för vikten av de första frågorna i intervjun då han menar att dessa 
kan verka avgörande för resterande intervju då det gäller att bygga upp ett förtroende. Ett 
sätt som Trost beskrev är att inleda med specifika och gripbara frågor som sedan kan 
leda in på djupare frågor.31 

Angående att ge möjligheten för intervjupersonen att i efterhand läsa igenom intervju-
materialet skrev Trost att detta ofta görs för att minimera risken för felaktiga tolkningar 
men att han anser att om intervjun genomförts ostört och med förberedda intervjuare är 
detta inte nödvändigt. Trost beskrev fortsättningsvis att om intervjupersonerna är 
intresserade av att läsa den färdiga rapporten bör de få göra detta men att intervjuarna ej 
på eget initiativ skall erbjuda ett exemplar.32 

Trost beskrev slutligen i sin bok hur urvalet till intervjuerna bör göras. Han ansåg att det 
ofta är relevant att få en stor variation bland intervjupersonerna samtidigt som det inte 
finns enstaka personer som sticker ut allt för mycket. Exempel på urvalskategorier som 
nämndes var bl.a. kön och ålder.33 
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3 Genomförande 

I detta kapitel redovisas genomgångna litteraturstudier samt intervjuer och en sammanställning av dessa. 
Här beskrivs även valda metoder för intervjuerna. 

3.1 Litteraturstudie 

Litteraturstudien genomfördes genom sökningar i Högskolebiblioteket i Jönköpings 
databaser. Det studerades två vetenskapliga avhandlingar; Supervisors’ role in manual assembly 
av Anna Grzelec och Projektledarskap i bygg- och anläggningsprojekt: Förbättrat ledarskap genom 
coaching? av Alexander Styhre och Per-Erik Josephson. Vidare studerades även två icke-
vetenskapliga publikationer; Mellanchef – ett komplext uppdrag av Hans Lindgren och När 
utbildning & praktik möts av Britt-Marie Johansson och Birgitta Ericson. 

Sammanställningen av inhämtad information genom litteraturstudien redovisas i 
efterföljande kapitel 3.1.1 - 3.1.4. 

3.1.1 Supervisors’ role in manual assembly, A Grzelec 

I sin licentiatavhandling beskrev och analyserade Anna Grzelec produktionsledarrollen 
med utgångspunkt i frågeställningen ”How is the supervisor role described in terms of 
activities, skill level, interaction and communication, and authority?”34 Grzelec studerade 
produktionsledarrollen på ett Sverigelokaliserat tillverkningsföretag inom fordons-
industrin där produktionsledaren är den första ledarrollen ovan personerna i montage-
ledet.35 

I avhandlingen undersökte Grzelec även vad som tidigare skrivits inom ämnet gällande 
hennes faktorer; arbetsuppgifter, kompetensnivå, samverkan och kommunikation samt 
auktoritet. Angående arbetsuppgifter (activities) menades att för att beskriva produktions-
ledarens arbete bör fokus ligga på vad produktionsledaren verkligen gör snarare än 
rollens funktion och bestämda arbetsuppgifter då dessa mer visar vilka intentioner som 
finns med rollen. Det framgick, av Grzelecs litteraturstudier, att det finns ett tydligt 
mönster i vilka huvudfunktioner produktionsledaren har. Funktionerna som främst 
nämndes var; produktionsplanering, arbetsfördelning, kontroller samt kommunikation 
och samordning och allmänt att hålla produktionen igång.36 

Inom området kompetensnivå (skill level) nämndes i Grzelecs litteraturstudier att denna 
nivå beror på produktionsledarens utbildning, tidigare erfarenheter och mängden 
erfarenhet från rollen. Det menades att denna kompetensnivå inte bara påverkar hur 
produktionsledaren presterar i sin roll utan även att det påverkar ledarens auktoritet. Det 
är svårt att som ledare med sämre teknisk kunskap än sina underordnade ha en hög 
auktoritet.37 

Gällande samverkan och kommunikation (interaction and communication) ansågs i Grzelecs 
litteratursökningar att studier ur denna aspekt på ledarskap kan bidra till att svara på 
frågan om med vilka produktionsledare arbetar. De studerade avhandlingarna visade att i 
många fall går stora delar av arbetstiden till att kommunicera, att det är viktigt att skapa 
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en bra relation med de underordnade då det motiverar till bättre prestationer och att 
kommunikation och samverkan mellan produktionspersonalen och den övriga 
organisationen ofta sker via produktionsledaren.38 

Beträffande auktoritet (authority) utreddes, i Grzelecs litteraturstudier, om auktoriteten 
handlar om rätten till maktutövning eller tillstånd att utföra olika saker, vilka är 
parametrar som beror på organisationens hierarki och rollfördelning. Det framställdes 
bl.a. att ju mer flexibel (hur lätt personen anpassar sig till förändringar eller oväntade 
omständigheter) produktionsledaren är och om relationen med dess överordnade är bra, 
desto mer befogenheter får denne.39 

För datainsamling använde Grzelec sig av metoderna; enkät, intervjuer och observationer 
och detta insamlade material sammanställdes under samma faktorer som litteraturstudien, 
nämligen arbetsuppgifter, kompetensnivå, samverkan och kommunikation samt 
auktoritet.40 

Grzelecs studier inom området aktiviteter (activities) visade att produktionsledarna främst 
arbetar med uppgifter inom personalfrågor, visuellt ledarskap samt kvalitetsuppföljning. 
Det som upptog mest av arbetsveckans tid var arbetsrelaterad kommunikation och 
ledarens närvaro i produktionen. Det visade sig också att gällande personalhanteringen så 
var det samtal om motivation och utveckling samt konflikthantering som upptog stora 
delar av den arbetsuppgiften. Enligt Grzelec visade denna information att produktions-
ledaren har en viktig social roll i organisationen.41 

Inom området kompetensnivå (skill level) kom Grzelec fram till att majoriteten av 
produktionsledarna har en treårig gymnasieutbildning som högsta utbildning och att det 
faktum att majoriteten av produktionsledarna tidigare har arbetat som montörer ansågs 
av dem själva vara av stor vikt då det ger förståelse för dagens montörers arbete. I 
diskussionen kom dock Grzelec fram till att avsaknaden av högre utbildning begränsar 
produktionsledarnas möjligheter till avancemang och från det fordonstillverkande 
företagets synvinkel så begränsar det även kompetensen hos dem. Grzelec undersökte 
också vilka egenskaper som produktionsledarna ansåg vara viktigast i arbetet och kom 
fram till att sociala egenskaper såsom social kompetens, kommunikations och 
ledarskapsförmåga samt konflikthantering övervägde stort.42 

Av Grzelecs undersökningar inom samverkan och kommunikation (interaction and 
communication) framgick att produktionsledarens inplanerade möten främst var med andra 
produktionsledare och med chefen för produktionsverkstaden. Spontana möten skedde 
mestadels med de underordnade personerna i arbetslaget dvs. montörerna samt med 
lagledarna och de andra produktionsledarna i arbetslaget. Detta visade enligt Grzelec att 
samtalet mellan produktionsledaren och montörerna var mer informellt än samtalet 
mellan produktionsledaren och chefer. Studierna visade också att relationen mellan 
produktionsledarna och de underordnade var bättre än övriga funktioner i det fordons-
tillverkande företaget och Grzelec menade att en förklaring till detta kunde vara att de 
spenderar betydligt mer tid tillsammans och därmed har möjligheten att få en bra 
relation. Vidare kom Grzelec fram till att produktionsledaren under största delen av 
arbetsveckan befinner sig vid montagelinjen vilket medför visuellt ledarskap.43 
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Om området auktoritet (authority) skrev Grzelec att majoriteten av produktionsledarna 
ansåg sig ha tillräcklig auktoritet för att bidra till att uppnå ställda mål och att de många 
oplanerade mötena med underordnade tydde på att relationen mellan dem och 
produktionsledaren var mer personlig än med övriga anställda.44 

Sammanfattningsvis kom Grzelec fram till att produktionsledarrollens arbetsuppgifter till 
stor del handlar om att underlätta och väga upp för det ensidiga arbetet för montörerna 
då arbete på en montagelinje inte innebär någon större självständighet. Produktions-
ledarna uppgav att de tillbringar största delen av arbetsdagen vid produktionslinjen 
samtidigt som de hade flest sammankomster med andra produktionsledare eller med 
överordnade. Detta är enligt Grzelec en motsägelse då om produktionsledaren tillbringar 
stora delar av dagen bland montörerna borde de också ha flest möten med dessa.45 

Kommentar 

Författarna ansåg denna avhandling relevant för att den behandlade ett producerande 
företags ledare av första ordningen, dvs. ledarna ovan yrkesarbetarna, vilket är precis vad 
som görs i detta examensarbete men inom en annan bransch.  

Det fanns dock en skillnad som beaktades, de flesta av de intervjuade i Grzelecs 
avhandling har tidigare arbetat som montörer i produktionslinjen medan de flesta av de 
intervjuade i detta examensarbete inte tidigare har arbetat som yrkesarbetare. 

3.1.2 Projektledarskap i bygg- och anläggningsprojekt: Förbättrat 
ledarskap genom coaching?, A Styhre och P-E Josephson 

Alexander Styhre och Per-Erik Josephson utredde i sin FoU-rapport Projektledarskap i 
bygg- och anläggningsprojekt: Förbättrat ledarskap genom coaching? huruvida platschefer och 
personer i liknande ledande befattningar, såsom arbetsledare, kan dra nytta av coaching i 
sitt ledande arbete.46 

Styhre och Josephson menade att platscheferna kan ses som mellanchefer underordnade 
den övre parten av hierarkin, vilket kan uppfattas som mindre önskansvärt, samtidigt 
som de utgör en betydande funktion i produktionen. Av den litteratursökning som Styhre 
och Josephson använde sig av i sin rapport framgick att platschefernas arbetsdagar allt 
som oftast bestod av ”mångsyssleri” och problemlösning som krävde att deras egna 
arbetsuppgifter fick vänta. Vidare ansågs det i litteraturen att platschefernas personlighet, 
stöttning från verksamheten samt grad av medverkande under projekttiden var 
betydelsefullt för projektets framskridande.47  

I rapporten tydliggjordes genom litteratursökning skillnaden mellan coaching och 
mentorskap. Det klargjordes att med coaching innebär det att en utomstående person 
hjälper, i detta fall, platschefen i sin kunskapsutveckling medan det med mentorskap 
syftas till att en person inom verksamheten ska bidra till platschefens framtida 
befordringsgång.48  

Som underlag för sin rapport intervjuade Styhre och Josephson sex platschefer och lät 
dem bli coachade. Av rapporten framkom att platscheferna såg det som en fördel att 

                                                 
44

 Grzelec, s. 72-74 
45

 Grzelec, s. 111-113 
46

 A Styhre & P-E Josephson, Projektledarskap i bygg- och anläggningsprojekt: Förbättrat ledarskap 

genom coaching?, Avdelningen för projektledning, Avdelningen för byggnadsekonomi, Centrum för 

management i byggsektorn, Chalmers Tekniska Högskola, Göteborg, 2007, s. 5-6 
47

 Styhre & Josephson, s. 17-18 
48

 Styhre & Josephson, s. 21 



Genomförande 

18 

tillfällena för coaching förlades på arbetsplatserna och att de innebar en mer utdragen 
process där platscheferna mellan tillfällena för coaching kunde applicera sina nya 
tankegångar i det praktiska arbetet. Vidare framgick att platscheferna såg det som positivt 
att vanligt förekommande svårigheter framhölls och bearbetades under coachingen samt 
att den inspirerade till analytisk tankeverksamhet.49 

Styhre och Josephson tog även upp frågan kring ifall coachen bör vara utomstående eller 
ha god insikt i det arbete som rör verksamheten med de intervjuade platscheferna. Här 
framgick tydligt av rapporten att platscheferna ansåg det som positivt att ha en 
utomstående coach som bidrar till att perspektiven ses från ett nytt håll. Det ansågs även 
att denna coaching bör inledas i ett så tidigt skede som möjligt.50  

Av sina intervjuer drog Styhre och Josephson slutsatsen att platscheferna i det stora hela 
var positiva till coaching men att det dock kräver en vilja och ett engagemang hos 
platschefen för att fungera optimalt – alla är inte lämpade för coaching. För att bli ett 
vinnande koncept framgick det även att tidsåtgången för coachingen inte bör bli för 
belastande eller gå ut över ordinarie arbetsuppgifter.51 

Styhre och Josephson menade att coaching är ett lämpligt sätt att stödja platscheferna, 
både i deras dagliga arbetsuppgifter och i de fall de hamnar i tvister. De framhöll dock 
vikten i att den som ska coachas bör vara insatt i innebörden av stödet samt vad som 
krävs av den medverkande. Vidare ansågs att de som är nyanställda och/eller besitter en 
inskränkt kunskap inom verksamheten bör bli tillfrågade i första hand då de mer 
rutinerade istället kan få stöd i annan form.52 

Avslutningsvis drog Styhre och Josephson slutsatsen att det förekommer ett behov av 
stöttning bland platscheferna, för att kunna bevara effektiviteten inom verksamheten, 
samt förslag för hur ”platschefsrollen” kan förbättras och möjligtvis delas upp i 
ytterligare ställningar. Vidare diskuterades om coaching bör kompletteras med ett 
mentorskap samt huruvida träffar med kollegor bör läggas in under processens gång där 
möjlighet till diskussion kring arbetet ges, vilket kan bidra till ökad behållning av 
coachingen.53 

Kommentar 

Författarna ansåg att denna forskningsrapport var relevant då den behandlar coaching 
inom byggbranschen såsom detta examensarbete berör mentorskap inom fråge-
ställningen; Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende på arbetsledarens tidigare 
arbetslivserfarenheter och utbildning?. En skillnad som togs hänsyn till är att forsknings-
rapporten belyste platschefens perspektiv på ledarskap medan författarna i detta 
examensarbete fokuserade på arbetsledarens perspektiv. 
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3.1.3 Mellanchef – ett komplext uppdrag, H Lindgren 

I sin bok Mellanchef – ett komplext uppdrag beskrev Hans Lindgren svårigheterna med att 
vara mellanchef. Lindgren förklarade att en mellanchef sitter på en position med 
förväntningar både under- och uppifrån. Underifrån söker medarbetarna bekräftelse och 
förståelse medan uppifrån kommer krav om resultat och effektivitet.54 

Lindgren beskrev i ett av sina typfall karakteristiken med att arbeta som arbetsledare för 
yrkesarbetare och kallade det professionsbaserat ledarskap. Denne menade att ledarskaps-
rollen i stor utsträckning påverkas av att medarbetarna har en så pass tydlig professionell 
identitet och befogenheter till egna beslut. Istället för att styra sina medarbetare får fokus 
istället ligga mer på förhandlingar som bygger på att ledaren får legitimitet och blir 
respekterad i gruppen. Denna förhandlingsposition medför dock att ledaren måste 
bekämpa risken att bli utnyttjad av yrkesarbetarna. Det måste skapas en atmosfär där 
yrkesarbetarnas delaktighet vävs samman med arbetsledarens ledarskap.55  

Något som Lindgren också lyfte fram i samband med det professionsbaserade ledar-
skapet var vikten av att arbeta i ”sann medbestämmandeanda”. En diskussion kring 
projektets mål bör göras kontinuerligt och arbetsledaren måste lära sig ta vara på 
kunskapen hos sina medarbetare då det enligt Lindgren är vanligt att kunskapen hos 
yrkesarbetarna överskrider arbetsledarens. Lindgren beskrev vidare att mellanchefen ofta 
verkar som vägledare eller bollplank till sina medarbetare samt att det i många fall kan 
vara mycket svårt att förändra medarbetarnas yrkesvanor och arbetssätt då dessa kan sitta 
djupt rotade och att ledaren i vissa fall måste inse att en förändring inte är möjlig.56 

3.1.4 När utbildning & praktik möts, B-M Johansson & B Ericson 

I boken När utbildning & praktik möts, av Britt-Marie Johansson och Birgitta Ericson, togs 
problematiken kring övergången mellan teknisk högskoleutbildning och arbetsliv upp. 
Det menades att syftet med utbildningarna var att förbereda studenterna med tillräcklig 
behörighet för att kunna klara av kommande arbetsliv. I boken användes begreppet 
kvalifikation som utgångspunkt för att bestämma vad som är relevant behörighet inom 
utbildning respektive arbetsliv. Detta begrepp går att tyda på flera sätt men här syftar det 
på hur studenterna förbereds inför arbetslivet och vilken behörighet de har vid 
utbildningens slut.57 

I boken gick vidare att läsa att en utbildnings innehåll främst styrs av de som är 
inblandade inom skolvärlden såsom studenter, lärare och skolledning. Detta kunde ibland 
bidra till ett visst missnöje hos arbetslivets aktörer då utbildningsinnehållet inte alltid 
mötte de behov och förväntningar som fanns hos dem. Det menades, från skolans sida, 
att om de verksamma inom arbetslivet förmedlade sina kunskapsbehov tydligare skulle 
studenterna i större utsträckning nå den kvalifikation som efterfrågas. Dock är det svårt 
för ett tekniskt lärosäte att erbjuda djupgående kompetens inom alla områden då en 
ingenjör ges en bred arbetsmarknad.58  

I boken framgick att ingenjörer överlag ansåg att de genom sin utbildning har fått en bra 
teoretisk baskunskap, att de i stor utsträckning har lärt sig att urskilja och lösa problem 

                                                 
54

 H Lindgren, Mellanchef – ett komplext uppdrag, Bokförlaget Mareld, Stockholm, 2007, s. 11 
55

 Lindgren, s. 66-67 
56

 Lindgren, s. 67 
57

 B-M Johansson & B Ericson, När utbildning och praktik möts, Byggforskningsrådet, Stockholm, 

2000, s. 39 
58

 Johansson & Ericson, s. 40 



Genomförande 

20 

samt att de har fått ett bra utgångsläge för vidare karriär. Vad de däremot ansåg sig sakna 
var en inblick i att samarbeta med andra yrkeskategorier inom bygg- och fastighets-
sektorn samt att utnyttja ny teknik.59  

Vad som kunde ses egendomligt var att det inom högskolan värdesattes kännedom inom 
problemlösning, kritiskt tänkande och kreativitet medan dessa färdigheter inte ansågs 
väsentliga vid anställning inom entreprenadbranschen. Där lades istället stor vikt vid 
studenternas samarbetsförmåga och ledaregenskaper vid rekrytering.60 

3.2 Intervjustudie 

3.2.1 Genomförande av intervjuer 

Intervjuerna förbereddes genom studier av den metodlitteratur som framkommer av 
kapitel 2.5. 

Till examensarbetet genomfördes 14 intervjuer à ca 30 minuter med arbetsledare på Peab 
i Jönköping. Dessa arbetsledare valdes ut genom ett urval grundat på faktorer som kön 
och ålder såsom Trost rekommenderar.61 Urvalet baserades även på arbetsledarnas olika 
utbildningar och arbetslivserfarenheter för att kunna göra en jämförelse gällande 
arbetsledarrollen. I Figur 3.1 - Urval intervjupersoner redovisas fördelningen av arbetsledarna 
med yrkesarbetarbakgrund respektive ingenjörsutbildning. Urvalet baserat på ålder och 
kön redovisas inte p.g.a. att detta ökar risken för att anonymiteten röjs.   

 

Figur 3.1 - Urval intervjupersoner 

Enligt Trost och Lantz utformades intervjuerna med en viss standardisering eftersom alla 
intervjupersoner har svarat på samma frågor men att följdfrågor tillåts vid behov av 
förtydligande och att det ej är nödvändigt att frågorna ställs i fastställd ordning drar ner 
graden av standardisering. Frågorna var ostrukturerade och öppna, vilket innebar att inga 
svarsalternativ gavs och att en diskussion kring frågeställningarna främjades.62 63 

Intervjufrågorna utformades av författarna efter möte med handledaren på Peab där 
frågeställningarna diskuterades. Dessa intervjufrågor granskades sedan av nämnd 
handledare och korrigerades i samråd med denne. 
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För att intervjupersonerna skulle känna sig trygga och kunna tala fritt vid intervju-
tillfällena förblev intervjupersonerna anonyma genom hela processen och allt insamlat 
material behandlades konfidentiellt. Detta informerades om vid första kontakten samt vid 
intervjutillfällena då även övriga ramar för intervjuerna framfördes vilket rekommenderas 
av både Trost och Lantz.64 65 För att säkerställa denna anonymitet samt att inget som 
framkommit vid intervjuerna skulle kunna härledas till en viss intervjuperson gjordes inga 
citeringar i rapporten och fullständiga intervjusvar bilades inte heller rapporten. 

Efter beaktning av Trosts råd gällande lokalisering bestämdes att intervjuerna skulle 
genomföras på intervjupersonernas arbetsplatser.66 Detta innebar minsta avbrott för 
intervjupersonen och att denne kände sig trygg där vilket troligtvis bidrog till att fler ville 
medverka. Nackdelar såsom att på arbetsplatsen fanns det risker för störningsmoment 
och avbrott beaktades men fördelarna ansågs väga över. På arbetsplatsen valdes, i 
möjligaste mån, en avskild och ostörd plats för intervjun. 

Inför intervjuerna beaktades även för- och nackdelarna, som Trost nämnde, angående 
antalet intervjuare och intervjupersoner vid intervjutillfällena.67 Vid intervjuerna 
medverkade båda författarna, vilket underlättade informationsinsamlingen, men 
intervjuerna genomfördes med en intervjuperson i taget. Detta både p.g.a. anonymiteten 
samt att intervju med en person i taget förmodligen ger fylligare och ärligare svar. Under 
intervjuerna antecknades svaren av en av intervjuarna medan den andra ställde frågorna. 
Vid de tillfällen intervjupersonen gav sitt godkännande gjordes, för att minimera risken 
att relevant material gicks miste om, en ljudupptagning av intervjuerna, såsom Lantz 
förespråkade.68 Efter genomgången intervju gicks det eventuella inspelade materialet 
igenom och missade svar antecknades. Dessa back-up-inspelningar raderades direkt efter 
genomlyssning för att minimera risken för spridning av ljudfilen. Däremot sparades 
samtliga originalanteckningar. Det bedömdes att om inspelningarna endast hade ett back-
up-syfte och ej arkiverades avdramatiserades momentet och fler intervjupersoner 
accepterade ljudinspelningen. 

Flera av de fördelar som Trost nämnde gällande ljudupptagning vid intervjuerna ansågs ej 
relevanta för detta examensarbete.69 Eftersom ingen citering användes behövdes inte de 
exakta formuleringarna och då intervjupersonens tonfall var av mindre betydelse i denna 
typ av studie gjordes ingen fullständig ljudinspelning. 

Intervjupersonerna gavs ej möjligheten att efter intervjun läsa igenom intervjuarens 
anteckningar (intervjumaterialet). Detta eftersom direkta citat ej användes och då, som 
Trost resonerade om, intervjuerna har genomförts på avskild plats och intervjuarna 
delade på arbetsuppgifterna gavs sannolikt en rättvis återspegling av intervjupersonens 
svar.70 

Intervjuformuläret som har sammanställts (se bilaga 1) inleddes med fyra grundläggande 
frågor om intervjupersonen såsom Lantz föreslog.71 Dessa kunde även ses som specifika 
frågor som är lätta att besvara för att sedan gå in på djupare frågor, vilket Trost menade 
var avgörande för intervjuns fortskridande.72 Efter inledningsfrågorna följde de frågor 
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som låg till grund för vidare analys och besvarande av rapportens fyra frågeställningar. 
Svaren på de inledande frågorna togs ej med i sammanställningen av intervjuerna då 
denna information endast var relevant för att placera intervjupersonen i rätt urvalsgrupp 
samt att ta med denna information hade gjort anonymitet omöjligt. De inledande 
frågorna var; 

 Hur länge har du arbetat som arbetsledare? 

 Varför valde du att bli arbetsledare? 

 Vad har du för tidigare arbetslivserfarenheter? 

 Vad har du för utbildning? 

 Om ingenjörsutbildning: Hade du någon tidigare erfarenhet från byggbranschen 

innan utbildningen? 

I arbetet med det insamlade materialet sammanställdes för frågeställningarna relevanta 
svar som skrevs samman i en löpande text, enligt Lantz rekommendationer.73 Vissa svar 
utelämnades p.g.a. risken att anonymiteten bröts. 

Av olika skäl utelämnades några av intervjufrågorna då dessa inte längre ansågs relevanta 
för frågeställningarna eller inte gav användbara svar. 

I kapitel 3.2.2 - 3.2.5 visas sammanställningen av resultatet från intervjuerna. 

3.2.2 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv? 

För att besvara denna frågeställning ställdes följande intervjufrågor; 

 Hur ser dina arbetsuppgifter ut som arbetsledare? 

 Hur skulle du beskriva en typisk arbetsdag? 

 Om det finns två eller flera arbetsledare på ett bygge, hur fördelas då arbetsuppgifterna? Anser 
du att detta är ett bra sätt att göra det på? 

 Vilken är din definition av arbetsledarrollen? 

 Vad är viktiga egenskaper för en arbetsledare? 

Nedan följer en sammanställning av givna svar på intervjufrågorna. 

Hur ser dina arbetsuppgifter ut som arbetsledare? 

Syfte: Att klargöra vilka arbetsuppgifter som arbetsledarna utför. 

Flertalet av de intervjuade arbetsledarna menade att arbetsuppgifterna är väldigt 
varierade. Några orsaker till detta som nämndes var vilket produktionsskede som 
byggnationen befinner sig i, hur omfattande projektet är samt hur platschefen och 
arbetsledarna bestämmer arbetsfördelningen. 

De arbetsuppgifter som nämndes oftast bland samtliga arbetsledare var utsättning, 
beställning av material och verktyg samt produktionsplanering, d.v.s. se till så att 
produktionen flyter på och förberedelser inför kommande arbetsmoment. Dessutom 
framkom arbetsuppgifter såsom; samordning mellan Peabs yrkesarbetare och under-
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entreprenörer, mängdning av material, arbetsberedningar, svara på frågor från med-
arbetarna samt medverka på olika möten.  

Hur skulle du beskriva en typisk arbetsdag? 

Syfte: Att få reda på vilka arbetsuppgifter som arbetsledaren anser vara av betydande karaktär. 

Hälften av de intervjuade arbetsledarna svarade att arbetsdagarnas innehåll varierar 
mycket och att det ofta beror på produktionsskede och aktuella moment. Samtidigt 
framgick av intervjuerna att majoriteten av arbetsledarna till stor del av arbetsdagen går 
runt ute på arbetsplatsen och kontrollerar att produktionen framskrider, svarar på frågor 
från medarbetare och underentreprenörer samt löser eventuella problem som uppstått. 

Andra betydande arbetsuppgifter som nämndes var utsättning, beställning av material, 
hjälpmedel m.m. samt förberedelser inför nya moment såsom kontrollera leveranser och 
beställningar, kontakt med underentreprenörer och uppdatera handlingar.  

Många arbetsledare nämnde även arbetsuppgifterna öppning och låsning av bygg-
arbetsplatsen som stående moment medan detta enligt några arbetsledare inte behövs 
längre då det istället används kortläsare. 

Om det finns två eller flera arbetsledare på ett bygge, hur fördelas då arbets-
uppgifterna? Anser du att detta är ett bra sätt att göra det på? 

Syfte: Att klargöra hur arbetsuppgifterna fördelas om det finns fler än en arbetsledare samt att 
undersöka vad arbetsledarna anser om arbetsuppgiftsfördelningen. 

Av intervjuerna framkom att det vanligtvis utförs en ansvarsfördelning i startskedet av 
projektet. Det framhölls dock att vid uppdelning av arbetsuppgifter är det fortfarande 
viktigt att upprätthålla en bra kommunikation mellan arbetsledarna för att säkerställa att 
alla är insatta i aktuella frågor och för att tillsammans diskutera fram de bästa lösningarna. 
Uppdelningar som förekommer är uppdelning efter byggnadsdelar, huskroppar, 
leverantörer, underentreprenörer samt administration jämte praktiska uppgifter. Slutligen 
påpekades att det ibland ej är lämpligt att dela upp arbetsuppgifterna, exempelvis vid ett 
mindre omfattande projekt. 

Flertalet arbetsledare ansåg att det är bra att göra en ansvarsfördelning och anledningar 
som nämndes var att arbetsledaren då är införstådd i vad som ligger på dennes ansvar, 
medarbetarna vet vem de kan vända sig till vid frågor och inköp och kontakter med 
leverantörer och underentreprenörer samordnas. Ytterligare en fördel med ansvars-
fördelning var att effektiviteten kan ökas i och med att arbetsledarna kan fokusera på sina 
respektive ansvarsområden. Flera arbetsledare nämnde att om det finns två arbetsledare 
eller mer på ett projekt så bör det vara minst en erfaren arbetsledare för att säkerställa 
kunskapsåterföringen. 

Vilken är din definition av arbetsledarrollen? 

Syfte: Att klargöra arbetsledarnas definition av arbetsledarrollen.  

Majoriteten av de intervjuade definierade rollen som en samordningsroll, vilket kan 
beskrivas genom uttryck som spindeln i nätet, den som får alla att dra åt samma håll, och den 
som håller i alla trådar. Rollen beskrevs även som en mellanhand mellan platschef och 
yrkesarbetare eller som en produktionsledare, vilken leder och fördelar arbete ute på 
arbetsplatsen samt ständigt planerar för ett bra flyt i produktionen. Ytterligare en 
definition av rollen var att en arbetsledare arbetar både praktiskt och administrativt men i 
olika grad beroende på platsorganisationen. 
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Vad är viktiga egenskaper för en arbetsledare? 

Syfte: Att undersöka vilka egenskaper som arbetsledarna anser vara viktiga i arbetsledarrollen. 

Egenskaper som nämndes under flertalet intervjuer var att en arbetsledare bör ha en hög 
social kompetens samt vara ödmjuk och lyhörd men samtidigt bestämd vid behov. En 
arbetsledare bör även ha skinn på näsan, dvs. kunna ta kritik, och kunna ha många bollar i 
luften, vilket i sig innebär prioriteringsförmåga samt flexibilitet. Det framkom likaså 
egenskaper såsom engagerad, strukturerad, allkunnig, noggrann och praktisk. 

3.2.3 Hur varierar arbetsledarrollen beroende på arbetsledarens 
tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning? 

För att besvara denna frågeställning ställdes följande intervjufrågor; 

 Tror du att arbetsledarrollen skiljer sig beroende på utbildning och/eller tidigare 
arbetslivserfarenhet? Om så är fallet, hur? 

 Tror du att man som arbetsledare blir olika bemött beroende på utbildning och/eller tidigare 
arbetslivserfarenheter?  

 Vad anser du är det mest positiva respektive negativa med att vara arbetsledare? 

 Vad är det svåraste med att vara arbetsledare? 

 Finns det några svårigheter med den ledarroll som du har som arbetsledare? Kan det vara svårt 
att leda medarbetare med minst lika mycket kunskap som du? 

Nedan följer en sammanställning av givna svar på intervjufrågorna. 

Tror du att arbetsledarrollen skiljer sig beroende på utbildning och/eller tidigare 
arbetslivserfarenhet? Om så är fallet, hur? 

Syfte: Att undersöka om, och i så fall vilka, skillnader inom arbetsledarrollen som finns beroende på 
arbetsledarnas bakgrund.    

De flesta arbetsledarna med ingenjörsutbildning menade att arbetsledarrollen skiljer sig 
beroende på om arbetsledaren har en bakgrund som yrkesarbetare eller utbildat sig till 
ingenjör, eftersom de har olika kunskaper och erfarenheter. Det framgick uttryckligen att 
det anses att arbetsledarna har olika tankesätt, lägger ner energi på olika saker samt tar på 
sig olika typer av arbetsuppgifter. Enligt dessa arbetsledare tar en arbetsledare med 
yrkesarbetarbakgrund på sig mer praktiska arbetsuppgifter medan arbetsledare med 
ingenjörsutbildning istället tar på sig mer teoretiska arbetsuppgifter och har en större 
datorkunskap.  

Det ansågs även vara så att en arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund har mer förståelse 
för utförandet. Vissa av dessa arbetsledare ansåg att skillnaden är som störst bland nya 
arbetsledare och att denna skillnad minskar med ökad erfarenhet. 

Enligt flertalet arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund skiljer sig arbetsledarrollen främst 
beroende på personlighet, vilket t.ex. visas i hur medarbetare hanteras och genom 
intresset för de olika arbetsuppgifterna. Liksom arbetsledarna med ingenjörsutbildning 
ansåg även dessa att en arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund har en mer praktisk 
kunskap och en större rutin vilket leder till att de tar på sig mer praktiska arbetsuppgifter 
samt att skillnaden mellan de olika arbetsledarna minskar med ökad erfarenhet.  
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Arbetsledarna ansåg sig även ha fördel i, genom sin erfarenhet, att tidigare upptäcka fel 
och veta hur dessa kan åtgärdas samt i att ha en bättre uppfattning om tidsramar för olika 
moment, vilket underlättar i planeringsarbetet och i möjligheten att upptäcka 
fördröjningar i ett moment. Det poängterades likaså att arbetsledare med ingenjörs-
utbildning har en tendens att snabbare vilja gå vidare till platschef eller annan roll och att 
det därmed gås miste om arbetsledare med både teoretisk och praktisk kunskap. 

Det framgick avslutningsvis av intervjuerna att en blandning av kompetenser är 
eftersträvansvärt då arbetsledarna kan komplettera varandra.  

Tror du att man som arbetsledare blir olika bemött beroende på utbildning 
och/eller tidigare arbetslivserfarenheter?  

Syfte: Att se om arbetsledarna bemöts olika beroende på deras bakgrund.  

Samtliga arbetsledare med ingenjörsutbildning hade uppfattningen att det förekommer 
skillnader i bemötandet, vilket exempelvis skildrades genom att en arbetsledare med 
yrkesarbetarbakgrund i början får ett större förtroende tack vare sin erfarenhet och 
kunskap. Dessa arbetsledare beskrevs dock kunna stöta på problem med att leda tidigare 
kollegor.  Skillnaden i bemötandet beskrevs även genom att arbetsledare med ingenjörs-
utbildning oftare bemöts som okunniga eller att de har tummen mitt i handen. 
Fortsättningsvis framhölls vikten av att som ingenjörsutbildad arbetsledare vara ödmjuk 
samt ta vara på sina medarbetares kunskaper och oavsett utbildning och arbetslivs-
erfarenhet är det viktigt att vara ärlig med sina begränsningar angående både den 
praktiska och teoretiska kunskapsnivån. Något som även framgick vid några intervjuer 
var att skillnaden i bemötandet kan bero mer på personlighet än bakgrund.  

Vid intervjuerna med arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund framgick att även dessa 
har uppfattningen att bemötandet skiljer sig beroende på erfarenhet, kunskap och 
personlig inställning. Det ansågs att med yrkesarbetarbakgrund fås en annan acceptans 
hos medarbetarna samt att dessa i många fall känner sig tryggare vid rådfrågning av en 
arbetsledare med mer praktisk erfarenhet. Slutligen framhölls att ingenjörsutbildade 
arbetsledare måste inse att de inte har alla svar utan att det istället är viktigare att visa 
intresse för att ta reda på dem. 

Vad anser du är det mest positiva respektive negativa med att vara arbetsledare? 

Syfte: Att utreda om skillnader finns i vad arbetsledarna upplever som positivt respektive negativt med 
rollen. 

I intervjuerna med arbetsledare med ingenjörsutbildning framfördes att det de anser vara 
mest positivt är att det är en social yrkesroll där det förekommer mycket kontakt med 
andra människor. De ansåg även att det är positivt att arbetet i stor grad varierar genom 
olika projekt och att det utförs olika moment inom projekten. Andra positiva aspekter 
som framkom var ansvarsområdets bredd, blandningen mellan praktiskt och 
administrativt arbete, att tjänsten innebär mycket problemlösning samt att arbetet är 
lärorikt. 

Det de nämnda arbetsledarna ansåg vara mest negativt med arbetsledarrollen är att det 
tidvis blir ont om tid och därmed stressigt vilket kan leda till dålig stämning bland 
medarbetarna. Denna stress kan även skapas av att ett problem uppstår och momentet 
stannar upp. Andra negativa synpunkter på arbetsledarrollen som framkom var att det 
förekommer situationer där arbetsledaren måste ta obekväma beslut, tjata på sina 
medarbetare, underentreprenörer m.fl. samt ansvara och stå till svars för eventuella fel 
och skador. 
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I intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick att ansvaret är den 
aspekt de anser vara den mest positiva. Det framkom även att faktorer som friheten i 
arbetsupplägget, variationen i arbetsuppgifterna, samordningen samt att det innebär 
mindre fysiskt arbete är positiva. 

De negativa aspekterna som framkom vid intervju med dessa arbetsledare var när det 
uppstår meningsskiljaktigheter angående utförande av projektet samt att arbetsledaren 
ibland upplever sig själv sitta på två stolar dvs. att denne befinner sig mellan yrkes-
arbetarna och platschefen med ovanstående organisation. Det nämndes även i dessa 
intervjuer att det ibland uppstår problem som föranleder stress. 

Vad är det svåraste med att vara arbetsledare? 

Syfte: Att utreda om skillnader finns i vilka svårigheter arbetsledarna ser med arbetsledarrollen. 

Vid intervjuerna med arbetsledare med ingenjörsutbildning framgick svårigheter som 
oerfarenhet kring nya moment, vilka hjälpmedel och verktyg som behövs, metodval och 
prioritering av aktiviteter. Det nämndes även att det kan vara svårt att leda yrkesarbetare 
som varit länge i branschen då de har ett inarbetat arbetssätt och en betydligt djupare 
kunskap samt att arbetsledaren kan ha svårt att avgöra om yrkesarbetarnas metodförslag 
är genomförbara eller lämpliga. Slutligen nämndes svårigheter som att få tiden att räcka 
till, att planeringen ofta ändras samt att det ibland är svårt att få en fungerande 
samordning och helhetsbild. 

Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund pekade istället på svårigheter inom dator-
hantering, hantering av människor samt gränsdragning gentemot yrkesarbetarna. Det 
framgick även att några av dessa arbetsledare anser sig ha stora fördelar gällande den 
praktiska erfarenheten i sin nuvarande roll och därmed upplever dessa inga större 
svårigheter med rollen. I likhet med arbetsledarna med ingenjörsbakgrund nämndes 
svårigheten med planering, att se på lång sikt vilka moment som är beroende av varandra 
för att få ett bra flöde i produktionen. 

Finns det några svårigheter med den ledarroll som du har som arbetsledare? Kan 
det vara svårt att leda medarbetare med minst lika mycket kunskap som du? 

Syfte: Att undersöka om skillnader finns i hur arbetsledarna ser på sitt ledarskap.  

Av intervjuerna med arbetsledare med ingenjörsutbildning framgick att flera ansåg att det 
kan uppstå svårigheter när direktiv, från platschefen eller högre upp i organisationen, 
skall förmedlas ner till yrkesarbetarna. I dessa situationer framhölls vikten av att föra en 
dialog med yrkesarbetarna men samtidigt framgick det att de nämnda direktiven måste 
verkställas. Det framkom även att arbetsledaren, som i dessa fall agerar budbärare, 
tenderar att få ta emot kritiken trots att denne inte alltid står bakom direktivet. Enligt de 
intervjuade uppkom det ibland även svårigheter gällande yrkesarbetarnas önskemål, 
angående t.ex. utförande eller inköp av material och verktyg, då de inte alltid är 
genomförbara eller ekonomiskt försvarbara. I dessa situationer framhölls vikten av att 
kunna medla och kompromissa mellan olika alternativ. 

Gällande att leda medarbetare med minst lika mycket kunskap som en själv menade 
arbetsledarna med ingenjörsutbildning att detta inte är svårt om arbetsledaren visar 
ödmjukhet och är öppen samt införstådd med sina kunskapsbegränsningar samt skapar 
en dialog med yrkesarbetarna. Arbetsledarna menade att yrkesarbetarna i de flesta fall har 
en bredare praktisk kompetens och erfarenhet, vilken bör tas till vara på genom ett 
dialogbaserat ledarskap. Dock framhölls att arbetsledaren i denna dialog ibland bör 
undersöka de diskuterade alternativen kritiskt. Genom att ta till vara på yrkesarbetarnas 
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erfarenhet via ett sådant ledarskap ansåg arbetsledarna att detta samtidigt utvecklar deras 
eget kunnande. 

Av intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick det att de överlag 
inte såg några större svårigheter med ledarskapet men att det berodde mycket på vilka 
medarbetarna var. Det framfördes att det är viktigt att ha en bra dialog och delaktighet i 
gruppen. Svårigheter som ändå nämndes var att arbetsledaren får agera bollplank 
gentemot yrkesarbetarna när de ej är nöjda med direktiv uppifrån organisationen, att 
arbetsledaren ibland kan stå inför att leda tidigare kollegor som har problem med detta 
faktum samt att arbetsledaren ibland får förmedla ner direktiv som denne själv har svårt 
att stå för. 

Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund resonerade, gällande att leda medarbetare med 
minst lika mycket kunskap som en själv, på liknande sätt som de med ingenjörs-
utbildning. Det ansågs inte föreligga några svårigheter med denna aspekt på ledarskapet 
så länge arbetsledaren lyssnar på och för en dialog med yrkesarbetarna. Dock uppgavs att 
arbetsledare som tidigare varit yrkesarbetare kan få utstå pikar och avundsjuka från de 
yrkesarbetare som själva inte vågat ta steget upp till arbetsledare.   

3.2.4 Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende på 
arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning? 

För att besvara denna frågeställning ställdes följande intervjufrågor; 

 Hur upplevde du dina första månader som arbetsledare? Fick du det stöd som du kände att du 
behövde för att komma in i arbetsledarrollen och gavs tydliga riktlinjer om rollens 
arbetsuppgifter? 

 Kände du som nyanställd att du hade haft nytta av ett mentorskap? Hur skulle detta ha 
utformats för att du skulle tycka att det var relevant? 

 Känner du att din utbildning förberedde dig för arbetsledarrollen? Är det något som du känner 
att din utbildning saknade? 

Nedan följer en sammanställning av givna svar på intervjufrågorna.  

Hur upplevde du dina första månader som arbetsledare? Fick du det stöd som du 
kände att du behövde för att komma in i arbetsledarrollen och gavs tydliga 
riktlinjer om rollens arbetsuppgifter? 

Syfte: Att undersöka om skillnader finns i hur arbetsledarna upplevde sin infasning till rollen.  

De arbetsledare som har ingenjörsutbildning upplevde överlag de första månaderna som 
intensiva, att det var mycket ny kunskap att ta in samt att det ibland var svårt att se vad 
som behövde göras. Dessa arbetsledare framhöll även vikten av att i början av sin tjänst 
få arbeta med en mer erfaren arbetsledare som stöttning och hjälp vid frågor. De som 
började som ensamma arbetsledare fick istället ta hjälp av platschef, yrkesarbetare och 
underentreprenörer. Bland arbetsledarna som under sin studietid hade praktik inom 
entreprenadbranschen uppgav några att de genom denna fick en första infasning till 
arbetsledarollen, vilket underlättade vid deras första månader som arbetsledare.  

Arbetsledarna som tidigare har arbetat som yrkesarbetare upplevde sig, under sina första 
månader, ha stor nytta av sina tidigare erfarenheter men nämnde svårigheter som att leda 
personer som länge arbetat som yrkesarbetare, att släppa det praktiska arbetet samt att 
inte kunna se vad som fysiskt åstadkommits under arbetsdagen.  
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Angående stödet för att komma in i arbetsledarrollen nämnde flertalet av de ingenjörs-
utbildade arbetsledarna att de kände att de fick stöd från kollegorna på byggarbetsplatsen 
men att det saknades en introduktion angående riktlinjer och förväntningar från Peab. 
Den introduktion som gavs upplevdes positiv men inte tillräcklig. I de fall arbetsledaren 
arbetade sina första månader som ensam arbetsledare framhölls avsaknaden av stöd 
eftersom platschefen inte alltid har möjlighet att bistå med hjälp. Det framkom även ett 
önskemål om en introduktion till datorprogrammen som används. 

Samtliga arbetsledare med ingenjörsutbildning ansåg att de inte fått tydliga riktlinjer 
angående arbetsledarrollens innehåll och flertalet uppgav att de saknar en sådan 
introduktion från Peab. De flesta beskrev gränsdragningen mellan platschefens, 
arbetsledarens och yrkesarbetarnas arbetsuppgifter som ofullkomlig och att det därför 
kan vara svårt att veta vad som verkligen ingår i rollen. Samtidigt framgick från några 
arbetsledare att denna gränsdragning kan vara svår att göra knivskarp då det i mångt och 
mycket handlar om att ge och ta.  

Vissa arbetsledare uppgav även att det på respektive arbetsplats fördelades arbets-
uppgifter vilket underlättade samt att om det var flera arbetsledare på en arbetsplats 
kunde deras arbetssätt tas efter. Övriga åsikter som framkom var att det saknas 
information om vad Peab förväntade sig av arbetsledarna och om vad som ingår i 
yrkesarbetarnas ackordslöner, att kunskapsåterföringen mellan arbetsledarna är liten samt 
att en presentation av samtliga tjänstemän på kontoret skulle uppskattas. 

Majoriteten av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund upplevde stödet som tillräckligt 
både från platschefen samt genom ett stort kontaktnät inom Peab. Utifall att 
arbetsledaren saknade detta kontaktnät önskades en kontaktperson att fråga om råd och 
hjälp. Även bland dessa arbetsledare saknades och efterfrågades dock en introduktion 
med tydligare riktlinjer, förväntningar och gränsdragningar från Peab. 

(Observera: De första månaderna nämnda ovan var inte alltid på Peab i Jönköping) 

Kände du som nyanställd att du hade haft nytta av ett mentorskap? Hur skulle 
detta ha utformats för att du skulle tycka att det var relevant? 

Syfte: Att jämföra behovet av mentorskap som ny i rollen och utreda hur detta bör utformas för att anses 
så optimalt som möjligt. 

Huvudparten av arbetsledarna med ingenjörsbakgrund ansåg att möjligheten till 
mentorskap skulle vara nyttig och att mentorskapet borde utformas så att mentorn 
befinner sig på samma arbetsplats, är mer erfaren inom arbetsledarrollen eller liknande 
samt är intresserad av att hjälpa till och svara på frågor. Ett fåtal av arbetsledarna uppgav 
dock att det är tillräckligt att kunna fråga kollegorna på arbetsplatsen och ser inget behov 
i ett uttalat mentorskap. 

Angående arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund framgick motsatsen. Majoriteten 
ansåg att behovet av ett uttalat mentorskap är litet då det ges tillräckligt med stöd från 
platschefen och arbetsledarkollegorna. I de fall det fanns önskemål om mentorskap sågs 
det inte som ett krav att mentorn skulle befinna sig på samma arbetsplats men att det 
skulle vara en fördel.  
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Känner du att din utbildning förberedde dig för arbetsledarrollen? Är det något 
som du känner att din utbildning saknade? 

Syfte: Att jämföra om genomgångna utbildningar förberett arbetsledarna inför kommande roll samt vad 
som saknas i dessa.  

Arbetsledarna med ingenjörsbakgrund uppgav samstämmigt att de har fått en teoretisk 
kunskap från sin utbildning men att de praktiska kunskaperna helt saknades och att de 
inte upplevde sig förberedda inför sin roll. Flertalet av arbetsledarna upplevde sin 
utbildning som projekteringsinriktad snarare än produktionsinriktad men att den ändå 
gav en övergripande teoretisk kunskap. Många av dessa arbetsledare har på eget initiativ 
haft praktik inom entreprenadbranschen under studietiden, vilket uppgavs ha varit 
positivt inför nuvarande roll då detta gav en del praktiska kunskaper samt en inblick i hur 
det går till ute i verkligheten. 

Av intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick att förberedelsen 
inför den nya rollen mer hade sitt ursprung i arbetslivserfarenheten som yrkesarbetare än 
i genomgången utbildning, vilken i högre grad gav kunskaper inom ledarskap samt 
pedagogik.  

Av svaren framgick att arbetsledarna med ingenjörsutbildning framförallt saknade 
obligatorisk praktik i arbetslivet samt praktiska kurser med verklighetsanknytning. Det 
fanns även önskemål om en mer produktionsinriktad utbildning med större inslag av 
ritningsförståelse, materiallära, byggteknik, installationsteknik samt produktionsstyrning 
och ledarskap. 

Vad arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund saknade i sin utbildning var en mer 
fördjupad datorkunskap. 

3.2.5 Kan rollen utvecklas för att motivera arbetsledarna till en längre 
tjänstgöring inom rollen och i så fall hur? 

För att besvara denna frågeställning ställdes följande intervjufrågor; 

 Hur trivs du i din roll som arbetsledare? Finns det något som skulle kunna ändras så att du 
trivs bättre i din roll? 

 Upplever du arbetsledarrollen som ett attraktivt yrke? 

 Tror du att många ser arbetsledarrollen som en inkörsport snarare än en långvarig tjänst? Om 
så är fallet, varför? Vad kan motivera till att stanna längre som arbetsledare? 

 Tror du att det skulle vara positivt om man förtydligar utvecklingsmöjligheterna inom 
arbetsledarrollen? T.ex. att dela upp tjänsten som junior/senior? (Skulle man kunna tänka sig 
vara kvar längre då?) 

Nedan följer en sammanställning av givna svar på intervjufrågorna. 

Hur trivs du i din roll som arbetsledare? Finns det något som skulle kunna ändras 
så att du trivs bättre i din roll? 

Syfte: Att inleda diskussionen kring arbetsledarens motivation inför sin arbetsroll. 

Det framgick tydligt av svaren att samtliga arbetsledare trivs bra med sin yrkesroll och 
påverkande faktorer som nämndes till detta var bra kollegor, varierande arbetsuppgifter, 
friheten i arbetsupplägget samt att praktiskt och administrativt arbete kombineras. 
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Några av de intervjuade arbetsledarna uppgav att de är nöjda med rådande situation och 
att förändringar ej behöver ske. Förbättringspotentialer som dock framkom av övriga 
intervjuer var t.ex. otydligheten i arbetsrollen dvs. vad som är arbetsledarens ansvar och 
vilka arbetsuppgifter denne skall utföra, längre byggtider för att minska stressen och öka 
möjligheterna för förberedelser inför nya moment, att undvika underbemanning samt 
högre löner. 

I intervju med arbetsledare med ingenjörsbakgrund framgick även att möjligheten att 
arbeta tillsammans med en mer erfaren arbetsledare samt en personligen fördjupad 
kunskap skulle öka trivseln ytterligare. 

Upplever du arbetsledarrollen som ett attraktivt yrke? 

Syfte: Att få en bild av hur tilltalande arbetsledarna anser sin arbetsroll vara.  

Bland majoriteten av arbetsledarna med ingenjörsutbildning upplevdes yrket som 
attraktivt. Detta motiverades bl.a. genom variationen av arbetsuppgifter (praktiska, 
fysiska, administrativa och sociala), ständig kunskapsutveckling, en viktig funktion i 
produktionen samt att det är en bra start på en karriär inom byggbranschen. Nackdelar 
som nämndes var att det kanske inte anses som så fint att vara arbetsledare eftersom det 
innebär utomhusarbete i arbetskläder samt att löneutvecklingen är för dålig. 

Hos arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var svaren mer splittrade. Det som 
nämndes som attraktivt var arbetsuppgifterna samt att yrkesarbetare har en möjlighet att 
utvecklas och prova på nya utmaningar inom produktionen. En nackdel som framkom 
gällde löneläget, det ansågs att tjänstemän i produktionen, i förhållande till ansvaret, har 
för låg lön. 

Tror du att många ser arbetsledarrollen som en inkörsport snarare än en långvarig 
tjänst? Om så är fallet, varför? Vad kan motivera till att stanna längre som 
arbetsledare? 

Syfte: Att undersöka i vilken grad arbetsledarna tror att nämnd frågeställning stämmer samt utreda 
anledningar till varför detta synsätt finns. Det syftas även till att klarlägga vad arbetsledarna anser kan 
öka motivationen till fortsatt tjänstgöring.  

Samtliga intervjuade arbetsledare trodde att arbetsledarrollen av många ses som en 
inkörsport och det framgick även tydligt att detta faktum främst tros appliceras på 
ingenjörsutbildade arbetsledare.  

Enligt arbetsledarna med ingenjörsutbildning kunde anledningar till detta synsätt vara att 
det inom rollen finns begränsningar för både den personliga utvecklingen och 
löneutvecklingen. Förslag som uppkom för att motverka detta var att dela upp rollen i 
fler befattningar (steg) eller att möjligheten till variation av projekttyp ges. Det beskrevs 
att många nya ingenjörsutbildade arbetsledare har uppfattningen att det går att jobba som 
arbetsledare under några få år och att de sedan tror sig ha en tillräcklig grund att stå på 
för att avancera i karriären. Flera av arbetsledarna nämnde att de själva har haft denna 
uppfattning men att den har förändrats med tiden samtidigt som det finns några 
arbetsledare som fortfarande har denna uppfattning. Det uppgavs även att Peab ibland 
speglar det som ett första steg i karriären, vilket kan bidra till detta synsätt.  

Arbetsledarna med ingenjörsutbildning menade att för en arbetsledare med yrkes-
arbetarbakgrund ses steget till arbetsledare som ett avancemang som många nöjer sig 
med, alternativt att en strävan mot platschef finns. 
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De faktorer som främst skulle öka motivationen till att fortsätta arbeta som arbetsledare 
som nämndes, av arbetsledarna med ingenjörsutbildning, var möjligheter till en bättre 
löneutveckling samt tydligare utvecklingsmöjligheter inom rollen genom t.ex. successivt 
mer ansvar, varierande projekttyper och arbetsuppgifter och att med tiden få mer 
uppgifter liknande platschefens. Det nämndes att lönen upplevs begränsad till positionen 
i hierarkin och att löneutvecklingen bör fortskrida även om arbetsledaren väljer att inte 
fortsätta till platschef. Det framkom också synpunkter såsom att det inte finns något som 
skulle motivera till att stanna längre än tänkt samt att om arbetsledaren inte önskar det 
ekonomiska ansvaret som platschefsrollen innebär kan denne tänka sig att stanna. 

Enligt arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund uppgavs, förutom att synsättet gällande 
inkörsport är vanligast bland ingenjörsutbildade, att det allmänt sett eftertraktas en 
personlig utveckling och att det även som före detta yrkesarbetare kan finnas önskemål 
om avancemang till exempelvis platschef. Det ansågs bland dessa arbetsledare att för att 
ingenjörsutbildade arbetsledare ska få en tillräckligt bra grund att stå på så behöver de 
arbeta inom rollen under en längre tidsperiod än vad de kanske tror.  

Angående motivationsfaktorer för att stanna inom arbetsledarrollen framkom främst, 
bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund, faktorn högre lön men samtidigt att det 
för några av dem är naturligt att ta nästa steg till platschef. Det nämndes även att 
tydligare riktlinjer gällande arbetsfördelning mellan arbetsledare och yrkesarbetare och 
förbättrade ekonomiska förutsättningar för projekten skulle öka motivationen till att 
fortsätta som arbetsledare. En åsikt som uppkom var att anbudspriset drabbar 
byggnationen under hela byggtiden vilket i slutändan leder till sämre kvalité.  

Tror du att det skulle vara positivt med ett förtydligande av utvecklings-
möjligheterna inom arbetsledarrollen, t.ex. att dela upp tjänsten som 
junior/senior? Skulle du kunna tänka dig vara kvar längre då? 

Syfte: Att med arbetsledarna diskutera en möjlig utveckling av rollen.   

De flesta av arbetsledarna med ingenjörsutbildning trodde att en sådan indelning av 
rollen skulle kunna vara positiv och bidra till att öka motivationen så att arbetsledaren 
stannar längre inom sin roll. Det nämndes att det idag finns benämningen biträdande 
arbetsledare som används för nyanställda men att det kan vara otydligt när denna roll 
övergår till ordinarie arbetsledare. Att successivt bredda sin kompetens och sitt 
ansvarsområde jämte att öka tryggheten i rollen samt att rätt förväntningar appliceras vid 
rätt steg ansågs vara positiva faktorer och skulle kunna bidra till att göra rollen mer 
attraktiv. Att få ta ett karriärssteg, likväl inom rollen, sågs som motiverande och som ett 
bra argument vid utvecklings- och lönesamtal. 

Det framkom även fördelar gällande bemanningen på ett projekt då det kan placeras en 
junior med en senior arbetsledare för att säkerställa kunskapsåterföringen samt att 
uppdelningen i delroller även underlättar för personalplaneraren. En infasningsperiod, 
liknande yrkesarbetarnas lärlingsperiod, föreslogs som något positivt som kan innebära 
att en nyanställd arbetsledare går bredvid en mer erfaren under viss tid. 

Nackdelar som nämndes var att det finns risker att arbetsledarna av olika steg ändå har 
samma arbetsuppgifter, att det blir små skillnader mellan rollerna, att det krävs ytterligare 
gränsdragningar gällande arbetsuppgifter samt att arbetsledare som vill ha en snabb 
karriär tycker det är besvärligt. 

Slutligen framfördes en annan motiveringsfaktor vilken innebar att arbetsledaren har en 
prestationsbunden lön vilket innebär att om arbetsledaren är duktig, driver på sitt projekt 
samt sköter kringuppgifterna med materialbeställningar, arbetsberedningar m.m. på ett 
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bra sätt skall denne ha en lön därefter. Det menades att en skicklig arbetsledare skall 
kunna tjäna mer än en genomsnittlig platschef. 

Av intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick att inställningen 
till en uppdelning av arbetsledarrollen var delad. Några av nämnda arbetsledare såg 
fördelar såsom att detta bidrar till att nya arbetsledare placeras tillsammans med erfarna 
vilket innebär ökad kunskapsåterföring samt att ökat ansvar och delaktighet i exempelvis 
produktionsplanering och inköp breddar rollen vilket motiverar. Det föreslogs att en 
arbetsledare som är nyutexaminerad högskoleingenjör bör, för att skapa förståelse, få 
prova på praktiska arbetsuppgifter tillsammans med yrkesarbetarna under en praktik-
period innan de börjar som arbetsledare. Samtidigt föreslogs att arbetsledare som tidigare 
tjänstgjort som yrkesarbetare bör ha en liknande infasningsperiod men att denna istället 
innebär att arbetsledaren praktiserar hos en platschef för att få större inblick i det 
administrativa arbetet. Det nämndes som ett problem att ingenjörsutbildade arbetsledare 
ibland placeras ensamma på ett projekt. 

Några av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ställde sig dock tveksamma till att en 
uppdelning av rollen skulle få arbetsledare att stanna kvar längre inom rollen. Svårigheter 
nämndes gällande att variationen i projekttyper gör en uppdelning problematisk då rollen 
i sig skiljer sig mycket mellan olika projekt och att det därmed skulle vara svårt att få det 
att fungera bra. Det nämndes samtidigt att även om en sådan uppdelning skulle vara 
genomförbar så är lönefrågan fortfarande det stora problemet. Stegen inom arbetsledar-
rollen skulle innebära för små hopp i lönen vilket inte är tillräckligt motiverande. Det 
förekom även uppfattningen att många arbetsledare vill in till kontorstjänster oavsett 
omständigheter. 
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4 Resultat och analys 

I detta kapitel besvaras varje frågeställning för sig och respektive resultat analyseras. 

4.1 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens 

perspektiv? 

4.1.1 Resultat 

Av intervjuerna framkom resultatet att ur arbetsledarens perspektiv beskrivs arbets-
ledarrollen som varierande beroende på produktionsskede och projektomfattning och 
som en betydelsefull pusselbit i produktionen. En arbetsledares främsta arbetsuppgifter 
är utsättning, förberedelser inför kommande aktiviteter såsom beställningar, mängdning 
och arbetsberedningar, besvarande av frågor och problemlösning på arbetsplatsen. Den 
största delen av arbetsdagen för en arbetsledare tillbringas utomhus på byggarbetsplatsen 
för att hålla produktionen i ständig rörelse. Om det finns flera arbetsledare på ett projekt 
fördelas ovan nämnda arbetsuppgifter via en ansvarsfördelning, vilken dock inte 
eliminerar värdet av en informativ kommunikation mellan arbetsledarna för att hålla 
samtliga uppdaterade. 

Intervjuerna visade vidare att arbetsledarna främst definierar rollen som en samordnande 
roll men även som en mellanhand mellan platschef och yrkesarbetare samt som en 
produktionsledare. Enligt arbetsledarna bör en arbetsledare ha egenskaper som hög social 
kompetens, ödmjukhet och förmågan att lyssna på sina medarbetare samtidigt som denne 
har förmågan att hantera kritik. En bra arbetsledare skall också kunna hantera flera 
arbetsuppgifter parallellt och prioritera mellan dessa. 

På liknande sätt som denna frågeställning behandlade arbetsledarens syn på arbetsledar-
rollen intervjuade A Grzelec i sin licentiatavhandling fordonsindustrins produktions-
ledare för att förklara vad den yrkesrollen innebär. Litteraturstudien visade att 
produktionsledarna främst arbetade med personalrelaterade uppgifter, kvalitetskontroller 
och ledarskap på plats kring montagelinjen. Närvaron i produktionen samt jobbrelaterade 
konversationer var dessutom de mest tidskrävande arbetsuppgifterna. Angående 
personalrelaterade uppgifter innebar majoriteten av dessa att motivera medarbetarna, 
diskutera medarbetarnas utvecklingsmöjligheter samt lösa konflikter vilket enligt Grzelec 
visade att produktionsledarna innehar en betydelsefull socialt orienterad roll i det 
fordonstillverkande företaget. Likaså visade Grzelecs litteraturstudier att huvud-
funktionerna som en produktionsledare har var att fördela och samordna arbete, utföra 
kontroller, kommunicera och i allmänhet se till att hålla produktionen i rörelse. Grzelecs 
studier visade vidare att produktionsledaren lade mycket tid på kommunikation med 
medarbetare och att det var väsentligt att produktionsledaren får en bra relation med de 
underordnade då detta gav bättre förutsättningar för bättre prestationer. Det framgick 
även att produktionsledaren ofta fungerade som en kommunikationskanal mellan 
produktionspersonalen och den övre organisationen. I sin avhandling undersökte 
Grzelec även vilka egenskaper som ansågs viktigast från produktionsledarnas perspektiv 
och egenskaper som nämndes var social kompetens, kommunikationsförmåga, 
ledarskapskvaliteter och konflikthantering. 
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4.1.2 Analys 

Av både intervjuer och litteraturstudie framgick att första ordningens ledarroll sågs som 
en viktig roll med en betydande social funktion och av båda studierna framgick att 
ledarna praktiserar ett, vad Grzelec benämnde som, visuellt ledarskap. Arbetsledaren 
tillbringar största delen av arbetsveckan ute i produktionen samtidigt som produktions-
ledaren tillbringar samma tid vid montagelinjen. Det framgick även att arbetsledarens 
främsta uppgifter innebar att förbereda och underlätta för kommande aktiviteter, dvs. 
hålla produktionen igång vilket Grzelec bekräftade även gällde för produktionsledare 
inom fordonsindustrin. På samma sätt som Grzelec beskrev produktionsledaren som en 
kommunikationskanal ansågs, ur arbetsledarnas perspektiv, att arbetsledaren är en 
mellanhand mellan platschef och yrkesarbetare. En stor gemensam faktor var 
kommunikation där intervjustudien visade att arbetsledarna framhävde arbetsuppgifter 
som att besvara frågor, problemlösning och att det är en samordnande arbetsroll vilka är 
indikationer på kommunikation. Litteraturstudien visade på samma sätt att jobbrelaterade 
kommunikationer var en av de mest tidskrävande arbetsuppgifterna för en produktions-
ledare. Gällande egenskaper för en ledare av första ordningen framgick av både litteratur- 
och intervjustudien att bl.a. social kompetens och god kommunikationsförmåga ansågs 
vara viktiga egenskaper för en sådan ledare. 

Resultatet visade att det fanns många likheter mellan arbetsledarrollen inom bygg-
produktion och produktionsledarrollen inom fordonsindustrin, åtminstone från 
utövarnas perspektiv. Kommunikation var en väsentlig arbetsuppgift och likafullt 
utövades båda rollerna nära produktionen samt att rollerna sågs som sociala funktioner i 
organisationen. 

Nedan följer en jämförelse med allmänna definitioner enligt kapitel 2.2. 

Jämförelse 

Arbetsledarens definition av arbetsledarrollen som en produktionsledare stämde väl 
överens med Nationalencyklopedins allmänna definition av en arbetsledare medan 
Arbetsförmedlingens definition i stort täckte upp det som framkommit av intervjuerna.  

Peabs definition stämde delvis överens med arbetsledarens perspektiv på rollen gällande 
punkterna produktionsledning och planering. Dock framgick det inte av denna definition 
att arbetsledaren till största delen är ute och cirkulerar i produktionen, vilket tydligt 
förstods av arbetsledarnas perspektiv. I Peabs definition nämndes även ekonomi-
uppföljning och kvalitets-, miljö- och arbetsmiljöarbete som arbetsuppgifter för en 
arbetsledare men dessa har inte framkommit av intervjuerna med arbetsledarna. Det enda 
som nämndes gällande kvalitets-, miljö- och arbetsmiljöarbete är att arbetsledaren utför 
arbetsberedningar. 

4.2 Hur varierar arbetsledarrollen beroende på 

arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och 

utbildning? 

4.2.1 Resultat 

Av intervjustudien framgick att synen på hur arbetsledarrollen varierar berodde på 
arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning. Arbetsledare med ingenjörs-
utbildning ansåg att rollen skiljer sig beroende på bakgrund p.g.a. olika kunskaper och 
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erfarenheter medan arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund i större utsträckning ansåg att 
rollens variationer mer beror på arbetsledarens personlighet. Dock fanns en 
samstämmighet i huruvida arbetsledare med olika arbetslivserfarenheter och utbildning 
tar på sig olika slags arbetsuppgifter vilket skildras i att en arbetsledare med yrkesarbetar-
bakgrund utför mer praktiska arbetsuppgifter och en arbetsledare med ingenjörs-
utbildning utför de mer teoretiska. En arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund ansågs ha 
flera fördelar tack vare sin erfarenhet, exempelvis en större förståelse för det praktiska 
utförandet samt att de lättare upptäcker fel och tidsfördröjningar. Dock borde det 
poängteras att skillnaderna mellan arbetsledare med olika bakgrund är störst bland nya 
arbetsledare och utjämnas med tiden samt att de intervjuade framhöll att en blandning av 
arbetsledare med olika bakgrund är att föredra. 

Arbetsledarna ansåg vidare att bemötandet de får skiljer sig beroende på tidigare 
arbetslivserfarenhet och utbildning, men att det även kan bero på personligheten. En 
arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund ansågs få en större acceptans hos medarbetarna 
p.g.a. sin kunskap och erfarenhet men att denne samtidigt kan få problem med att leda 
tidigare kollegor. En arbetsledare med ingenjörsutbildning får oftare utstå fördomar 
såsom att denne är okunnig och endast en teoretiker men om arbetsledaren visar intresse 
av att lära sig minskar dessa fördomar. Det framhölls även att arbetsledare, oavsett 
bakgrund, bör vara uppriktiga med sina kunskapsbegränsningar. 

Det framkom skillnader i vad arbetsledarna ansåg vara positivt och negativt med att vara 
arbetsledare. Det mest positiva enligt arbetsledarna med ingenjörsutbildning var att det är 
ett väldigt socialt yrke medan det mest positiva enligt arbetsledarna med 
yrkesarbetarbakgrund var ansvaret. Det som däremot ansågs vara mest negativt var enligt 
arbetsledarna med ingenjörsutbildning tidspressen och stressen och enligt arbetsledarna 
med yrkesarbetarbakgrund när det uppstår oenighet om utförande samt när denne 
befinner sig mellan yrkesarbetarna och platschefen/ovanstående organisation i en 
diskussion.  

Vad arbetsledarna tyckte var svårt med sin arbetsroll skiljde sig också mellan arbets-
ledarna med olika bakgrund. Vissa av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansåg att 
det svåraste var datorhanteringen, bemötande av människor samt att sätta upp tydliga 
gränser mot yrkesarbetarna samtidigt som andra ansåg att det inte finns några svårigheter. 
Arbetsledarna med ingenjörsutbildning upplevde att det svåraste är att veta hur moment 
ska utföras, vilka hjälpmedel och verktyg som behövs och hur prioritering av olika 
aktiviteter bör göras.  

Angående ledarskapet framgick att arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund överlag inte 
såg några större svårigheter med detta medan arbetsledarna med ingenjörsutbildning 
ibland upplevde det svårt att föra ner direktiv från platschefen eller övrig organisation 
samt att i dessa situationer få ta emot kritik. När det gäller aspekten att leda medarbetare 
med minst lika mycket kunskap som arbetsledaren själv upplevdes detta inte som en 
svårighet, varken bland arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund eller med ingenjörs-
utbildning, så länge arbetsledaren är öppen för förslag och skapar en dialog med 
medarbetarna. Det ansågs vara viktigt att ta vara på medarbetarnas kompetens och 
erfarenhet. 

Fenomenet med att leda personer med minst lika mycket kunskap som en själv skrev H 
Lindgren om i sin bok Mellanchef – ett komplext uppdrag och benämnde det professions-
baserat ledarskap. Lindgren menade att ledarskapet påverkas av medarbetarnas tydliga 
yrkesidentitet och att de ofta ges utrymme för egna beslut samt att ledarskapet i större 
utsträckning handlar om förhandlingar, diskussion och att vara ett bollplank än att styra 
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sina medarbetare. Det beskrevs även att arbetsledaren bör ta vara på kunskapen hos sina 
medarbetare då det är förekommande att denna överskrider arbetsledarens. 

Litteraturstudien i Grzelecs avhandling visade att produktionsledarens kompetensnivå 
beror på utbildning, tidigare erfarenheter och erfarenheter från rollen samtidigt som 
Grzelec konstaterade i sin litteraturstudie att kompetensnivån inte bara påverkar 
prestationerna utan även auktoriteten. Grzelecs studier visade att det är svårt för en 
ledare att inneha en hög auktoritet om denne har en lägre teknisk kunskapsgrad än sina 
underordnade. 

Vidare visade litteraturstudien att produktionsledarna, vilka majoriteten har en gymnasie-
utbildning som högsta utbildning och tidigare arbetserfarenhet från montörsarbete, högt 
värdesatte erfarenheten från montörsarbetet och menade att den ger en större förståelse i 
deras nuvarande roll. Samtidigt nämnde Grzelec att avsaknaden av högre utbildning 
begränsar produktionsledarnas avancemangsmöjligheter och att det från det fordons-
tillverkande företagets perspektiv innebär en begränsad kompetensgrad hos dessa. 

4.2.2 Analys 

Av intervjustudierna framgick att arbetsledarrollen varierar i t.ex. arbetsuppgifter 
beroende på arbetslivserfarenhet och utbildning men det framgick även att synen på hur 
arbetsledarrollen varierar beror på samma parametrar. En av fördelarna med att tidigare 
arbetat som yrkesarbetare, som framgick av intervjustudien, var att arbetsledare med 
yrkesarbetarbakgrund har en större förståelse för det praktiska arbetet i produktionen 
vilket även bekräftades i Grzelecs avhandling där produktionsledarna uppger att de har 
stora fördelar inom rollen i och med sin erfarenhet från montörsarbetet. 

Vidare framgick det även att arbetsledarna uppgav att de bemöts olika beroende på 
tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning och då exempelvis att en arbetsledare med 
yrkesarbetarbakgrund får en annan acceptans bland medarbetarna p.g.a. dennes 
kompetens. Detta diskuterades även i Grzelecs studier som visade att kompetensnivån 
kan påverka ledarens auktoritet och att det är svårt för en ledare att ha ett lägre tekniskt 
kunnande än sina medarbetare och samtidigt ha en hög auktoritet. 

Av intervjuresultatet drogs också slutsatsen att även vad som anses positivt respektive 
negativt med arbetsledarrollen men även vad som är svårast med rollen skiljde sig mellan 
de olika arbetsledarna. Angående ledarskapet som rollen innebär upptäcktes även här 
skillnader då arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund inte såg några svårigheter med 
ledarskapet medan arbetsledarna med ingenjörsutbildning tyckte att det kunde vara svårt 
att föra ner direktiv och ta kritik.  

När det gäller aspekten att leda personer med mer kunskap än sig själva ansågs detta inte 
vara något problematiskt i någon av urvalsgrupperna om arbetsledaren för en dialog med 
medarbetarna och tar vara på deras kompetens. Detta nämnde Lindgren i sin bok om 
mellanchefer och tog där upp just detta med att föra dialoger med sina medarbetare, att 
vara ett bollplank och att värna om medarbetarnas kunskaper. 
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4.3 Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende 

på arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och 

utbildning? 

4.3.1 Resultat 

Av intervjuerna framgick att de första månaderna som arbetsledare upplevdes helt olika 
beroende på arbetsledarnas tidigare arbetslivserfarenhet och utbildning. Arbetsledare med 
ingenjörsutbildning upplevde den första tiden i rollen som intensiv, att det var mycket 
nytt att lära och att det kunde vara svårt att förutse vad som behöver göras. Dock 
upplevde de arbetsledare som tidigare har haft praktik inom entreprenadbranschen att de 
hade haft nytta av denna under infasningen samt även allmänt i rollen som arbetsledare. 
Arbetsledarna med ingenjörsutbildning framhävde att det var av stor fördel om den 
första tiden som arbetsledare tillbringades med en erfaren arbetsledare. Arbetsledarna 
med yrkesarbetarbakgrund ansåg sig istället dra, under de första månaderna, stor fördel 
av sin tid som yrkesarbetare men det framhölls att det kunde vara svårt att leda tidigare 
kollegor, att inte utföra något praktiskt arbete och att därigenom inte kunna se ett fysiskt 
resultat av dagens arbete. 

Majoriteten av arbetsledarna i studien upplevde att stödet, under infasningstiden, från 
arbetskamraterna på byggarbetsplatsen var positivt (i de fall arbetsledaren inte var ensam) 
men flera uppgav samtidigt att informationen från övre organisationen var bristfällig. Det 
som saknades var riktlinjer och förväntningar från Peab samt gränsdragningar mellan 
rollerna.  

Angående möjligheten till mentorskap var åsikterna splittrade. Majoriteten av arbets-
ledarna med yrkesarbetarbakgrund ansåg att stödet är tillräckligt från arbetskamraterna 
medan majoriteten av arbetsledarna med ingenjörsbakgrund ansåg att ett mentorskap 
skulle fylla en funktion och att mentorn då helst skulle arbeta på samma arbetsplats, ha 
en god erfarenhet inom rollen samt ha intresse av att vara mentor. Även bland 
arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansågs att mentorn med fördel befinner sig på 
samma arbetsplats om mentorskap skall användas. 

Litteraturstudien av Projektledarskap i bygg- och anläggningsprojekt: Förbättrat ledarskap genom 
coaching? av A Styhre och P-E Josephson beskrev platschefen som en mellanchef likväl en 
viktig roll i produktionen, såsom även en arbetsledare kan skildras. Vidare framställdes 
platschefens ideliga strid mellan egna arbetsuppgifter och ledning jämte akut 
problemlösning. Det undersöktes huruvida personer i ledande befattningar kan dra fördel 
av coaching i sin roll och om coaching anses fördelaktigt jämte mentorskap. Genom sin 
intervjustudie framhävde Styhre och Josephson att coaching upplevdes som positivt av 
platscheferna då det medförde en långvarig utveckling och bidrog till utökat individuellt 
analyserande. Vidare påpekades att coaching bör påbörjas redan vid nyanställning, att 
coachen lämpligen är främmande i verksamheten samt att tillfällena för coaching 
fördelaktigen utförs på ett smidigt sätt. Samtidigt framhölls att coaching inte passar för 
alla och att det krävs en god delaktighet för att processen ska vara gynnsam. 

Avslutningsvis framgick att coaching kan ses som ett passande sätt för extra stöttning av 
personer med ledande befattningar, vilket efterfrågas, och en diskussion fördes huruvida 
coaching vidare kan kompletteras för ytterligare gynnsamhet. 

Det framkom, av intervjuerna, att de olika utbildningarna som arbetsledarna har gått har 
förberett dem på olika sätt. Arbetsledarna som har gått en ingenjörsutbildning ansåg sig 
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ha fått en god teoretisk kunskap men saknar den praktiska och att de därmed inte kände 
sig förberedda inför arbetsledarrollen. Arbetsledarna som tidigare har arbetat som 
yrkesarbetare ansåg att det snarare är denna tid som förberett dem för nuvarande roll än 
de utbildningar de genomgått. De ansåg att utbildningarna gav ledarskaps- och 
pedagogikkunskaper men arbetsledarna ansåg sig fortfarande sakna fördjupad 
datorkunskap. 

B-M Johansson och B Ericson utredde i sin bok När utbildning & praktik möts övergången 
från teknisk högskoleutbildning till arbetsliv och använder då begreppet kvalifikation som 
premiss för vad som anses som väsentlig behörighet inom utbildning samt arbetsliv. Det 
framgick att utbildningars innehåll till största del bestämdes av berörda inom skolvärlden 
vilket inte alltid mötte de förväntningar som företagen har på utbildningen. Vidare 
framfördes att ingenjörer överlag ansåg sig ha fått en bra teoretisk baskunskap, lärt sig 
problemlösning samt att de getts en bra grund för vidare avancemang inom karriären 
genom utbildningarna. Dock saknades till stor del kunskap om ny teknik och dess 
nyttjande samt samarbetsförmåga med övriga yrkeskategorier inom branschen. 
Samarbetsförmåga var även något som företagen inom entreprenadbranschen ansåg 
viktigt likväl som goda ledaregenskaper. Tekniska högskolor värdesatte istället 
problemlösning, kritiskt tänkande samt kreativitet.    

4.3.2 Analys 

Majoriteten av de intervjuade arbetsledarna ansåg att infasningen till arbetsledarrollen i 
mångt och mycket kan utvecklas till det bättre. Det framgick att stödet i de flesta fall var 
tillräckligt från medarbetarnas sida men att det brast från den övriga organisationens. 
Frågan kring huruvida ett mentorskap kan bidra till ökad stöttning för arbetsledarna togs 
upp under intervjuerna och fick en delad respons där arbetsledarna med ingenjörs-
utbildning såg det som positivt medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var mer 
tveksamma i sina reaktioner. Samtliga arbetsledare var överens om att mentorn bör vistas 
på samma arbetsplats som arbetsledaren och arbetsledarna med ingenjörsbakgrund 
framhöll vidare att mentorn bör ha god kunskap inom rollen och vara engagerad i 
processen. Styhre och Josephson riktade sig istället till platschefer och tog i sin 
intervjustudie upp frågan kring deras möjlighet till ökad stöttning genom coaching av 
någon utomstående. Av studien framgick att platscheferna såg det som positivt med 
coaching och de påpekade, till skillnad från de arbetsledare som intervjuades i denna 
rapport, att processen då bör utformas så att coachen kommer utifrån och inte från 
verksamheten. Det ansågs även viktigt att coachingen inte stör övriga arbetsuppgifter i 
någon större grad och att nyanställda ges möjligheten till coaching redan från början.   

Hur de första månaderna på Peab upplevdes berodde på arbetsledarnas tidigare 
arbetslivserfarenhet och utbildning. Arbetsledarna med ingenjörsutbildning beskrev den 
första tiden som hektisk och att det var mycket ny kunskap att ta in. Det framhölls även 
av de arbetsledare som har haft praktik inom entreprenadbranschen att de såg 
erfarenheten från denna tid som en stöttning. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund 
såg sin praktiska erfarenhet som en tillgång i sin nya roll men de framhöll svårigheter 
såsom att leda tidigare kollegor och att de inte längre kunde se något fysiskt resultat av de 
arbetsuppgifter som gjorts under dagen.  

Av intervjuerna framgick att arbetsledarna har gått olika utbildningar som förberett dem 
på skilda sätt inför rollen. Arbetsledarna med ingenjörsutbildning ansåg att de erhållit en 
bra teoretisk baskunskap men att de saknar den praktiska erfarenheten och kände sig 
sålunda inte förberedda inför rollen fullt ut. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund 
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däremot såg sig ha stor nytta av sin erfarenhet som yrkesarbetare och ansåg att 
utbildningen gav dem nyttiga kunskaper inom ledarskap och pedagogik men bristande 
kunskaper inom datorhantering finns fortfarande. Detta kan jämföras med utredningen 
av Johansson och Ericson där det framgick att ingenjörer i stort ser sig få en bra teoretisk 
baskunskap, såsom arbetsledarna med ingenjörsutbildning påpekade, goda kunskaper 
inom problemlösning samt en bra plattform för vidare karriärmöjligheter från sin 
utbildning. Arbetsledarna med ingenjörsutbildning framhöll dock inga svårigheter med 
användande av ny teknik eller samarbetsförmåga såsom ingenjörer enligt utredningen av 
Johansson och Ericson i många fall saknade. Dock kan denna saknad av kunskap inom 
ny teknik kopplas ihop med bristen på datorkunskap hos arbetsledarna med yrkesarbetar-
bakgrund. 

4.4 Kan rollen utvecklas för att motivera arbetsledarna 

till en längre tjänstgöring inom rollen och i så fall hur? 

4.4.1 Resultat 

Av intervjuerna blev det tydligt att arbetsledarna trivs med sin arbetsroll och de som 
ansåg att det finns förbättringsmöjligheter pekade främst på att öka tydligheten gällande 
arbetsledarens arbetsuppgifter och ansvar, längre byggtider, förbättra bemanningen samt 
högre löner. Arbetsledare med ingenjörsbakgrund pekade även på att möjligheterna att få 
arbeta tillsammans med en mer erfaren arbetsledare samt att få utveckla sina kunskaper 
kan medföra ökad trivsel. 

I dagsläget ansåg de flesta av arbetsledarna med ingenjörsutbildning att arbetsledarrollen 
är ett attraktivt yrke medan bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var åsikterna 
mer delade. Båda urvalsgrupperna framhöll att yrkesrollen är attraktiv p.g.a. dess 
variation i arbetsuppgifter och arbetsledarna med ingenjörsutbildning betonade även 
parametrar såsom att få lära sig nya saker, att det upplevs som en viktig yrkesroll och en 
bra introduktion i byggbranschen. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund framhöll, ur 
sitt perspektiv, att möjligheten för yrkesarbetare att anta nya utmaningar ses som positivt. 
Vad som, av båda urvalsgrupperna, ansågs försämra uppfattningen om rollen var 
löneläget. 

Samtliga arbetsledare i studien trodde att arbetsledarrollen i stor utsträckning ses som en 
inkörsport och att detta fenomen är vanligast bland ingenjörsutbildade. Anledningar till 
detta synsätt som nämndes i båda urvalsgrupperna var att de flesta individer strävar efter 
personlig utveckling och bland arbetsledarna med ingenjörsutbildning framkom även 
anledningen att löneutvecklingen kan stanna av inom en yrkesroll. Arbetsledarna med 
ingenjörsutbildning menade att detta fenomen är mindre vanligt bland arbetsledare med 
yrkesarbetarbakgrund då de redan avancerat genom steget till arbetsledare men som även 
framkom av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund kan också dessa vilja avancera 
ytterligare. 

Förslaget på åtgärder, för att motivera arbetsledarna till att stanna längre inom rollen, 
som nämndes i båda urvalsgrupperna var att förbättra löneutvecklingen. Vidare 
framlades, av arbetsledarna med ingenjörsutbildning, att en befattningsuppdelning av 
rollen, variation i projekttyper och arbetsuppgifter, stegvis ökat ansvar samt att arbets-
uppgifterna efter hand blir alltmer lika platschefens är motiverande faktorer. 

Bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund lades faktorer som tydligare gräns-
dragningar mellan yrkesarbetare och arbetsledare och bättre ekonomiska projekt-
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förutsättningar fram. Det fanns dock de arbetsledare i båda urvalsgrupperna som ansåg 
att inget kan förändras som skulle göra att de stannar kvar längre än tänkt då de ser det 
som ett naturligt nästa steg. 

Idén att göra en uppdelning av arbetsledarrollen i flera befattningar togs bland de flesta 
av arbetsledarna med ingenjörsutbildning emot med positiva kommentarer och flera 
trodde att detta kan bidra till att arbetsledaren motiveras att stanna kvar längre inom 
rollen. Det ansågs som positivt att därigenom ges möjlighet till att parallellt öka 
kompetensen och ansvaret vilket i sin tur bidrar till att rätt förväntningar kan ställas i rätt 
skede. Dessutom påpekades att en klättring i karriärsstegen alltid är eftersträvansvärd 
även om det sker inom rollen. Bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund togs idén 
emot med viss skepsis. Av de som såg det som positivt sågs fördelar i att kunskaps-
återföringen säkerställs genom att nya arbetsledare arbetar med mer erfarna och att mer 
insikt i produktionsplanering och inköp ger en större bredd till rollen. De arbetsledare 
som istället var mer tveksamma framhävde svårigheten med att variationerna inom rollen 
gör det svårt att genomföra en tydlig och fungerande uppdelning. Det ansågs dessutom 
att löneaspekten med detta inte löses då skillnaderna i lön mellan olika befattningar inom 
rollen inte skulle bli tillräckligt motiverande. 

4.4.2 Analys 

Det framgick av genomförd intervjustudie att arbetsledarna trivs bra i sin roll men att ett 
förtydligande gällande arbetsledarrollen, förlängda byggtider, förändrad bemanning samt 
högre löner skulle bidra till en positiv utveckling. De arbetsledare som har lite eller ingen 
praktisk erfarenhet sedan tidigare tryckte även på de positiva effekter som uppstår då de 
får arbeta tillsammans med en erfaren arbetsledare. Huruvida arbetsledarrollen sågs som 
attraktiv eller ej skiljde sig åsikterna bland samtliga tillfrågade arbetsledare men sågs 
främst som attraktiv bland arbetsledarna med ingenjörsutbildning. Vad som dock skulle 
kunna få arbetsledarrollen att ses som än mer attraktiv är en förbättrad löneutveckling.  

Av intervjustudien framgick vidare att samtliga arbetsledare ansåg att arbetsledarrollen av 
många ses som en inkörsport men att åsikten förekommer främst bland arbetsledare med 
ingenjörsutbildning. Orsaker till denna syn på arbetsledarrollen var att många söker 
kontinuerlig personlig utveckling och att en förbättrad löneutveckling eftersträvas.  

Det som främst skulle öka motivationen till att stanna kvar som arbetsledare en längre tid 
än tänkt var en förbättrad löneutveckling. Vidare nämndes, bland arbetsledarna med 
ingenjörsbakgrund, faktorer som bidrar till ökat ansvar, variation i arbetsuppgifter och 
projekttyper samt en uppdelning av rollen i olika befattningar. Arbetsledarna med 
yrkesarbetarbakgrund tryckte istället på tydligare gränsdragningar mot yrkesarbetare och 
förbättrade ekonomiska förutsättningar för projekten. 

Det var främst ingenjörsutbildade arbetsledare som såg det positiva i att dela upp 
arbetsledarrollen och att det leder till att arbetsledarna stannar kvar längre då de ser 
möjligheter i successiv kunskaps- och ansvarsökning och karriärsutveckling inom rollen. 
Hos arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var mottagandet mer blandat; positiva 
aspekter var kunskapsåterföring och breddning av rollen medan negativa aspekter var 
svårigheter att få uppdelningen att fungera i verkligheten och att lönefrågan ändå inte 
löses.
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5 Diskussion 

Detta kapitel omfattar diskussioner om resultat och metodval. Syfte och mål repeteras inledningsvis för 
att återkoppla till resultatet. 

5.1 Resultatdiskussion 

Syftet med examensarbetet är att påvisa skillnader inom arbetsledarrollen samt att bidra 
till att göra rollen mer attraktiv.  

Målet med examensarbetet var att utreda hur arbetsledarna ser på sin arbetsroll jämfört 
med allmänna definitioner av arbetsledarrollen samt att undersöka om synen på arbets-
ledarrollen skiljer sig beroende på tidigare arbetslivserfarenheter och utbildningar. 
Utredningen om arbetsledarrollen skulle även klarlägga hur infasningen till rollen 
upplevdes bland arbetsledarna samt om denna uppfattning beror på tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning. Det ämnades även göra en undersökning om arbetsledar-
rollen upplevs attraktiv och om det föreligger några utvecklingsmöjligheter för rollen som 
ökar arbetsledarnas motivation till att arbeta kvar längre inom denna. 

5.1.1 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv? 

Av frågeställningens resultat och analys kan vi konstatera att arbetsledarna ser på rollen 
som en varierande, viktig och social yrkesroll. Vidare beskrevs arbetsledarens främsta 
funktion som att hålla produktionen igång och att rollen innebär mycket kommunikation 
av olika slag. Detta indikerar på att arbetsledaren bör vara talför och en god lyssnare, 
vilket också har framkommit av intervjustudien. 

En skillnad som fanns mellan intervju- och litteraturstudien är att arbetsledarrollen 
beskrivs som en mycket varierande arbetsroll medan detta inte alls framgick av Grzelecs 
studier av produktionsledarrollen. Detta kan möjligtvis förklaras genom att bygg-
produktionen är varierande i olika projekt medan fordonstillverkningen innebär en mer 
homogen produktionsprocess. 

Jämförelsen kan analyseras på så sätt att Nationalencyklopedins breda definition av en 
arbetsledare kan passa in på flera olika sorters arbetsledare inom olika branscher. 
Arbetsförmedlingens definition av arbetsledare är inriktad på byggbranschen vilket 
medför att den i större utsträckning stämmer överens med arbetsledarnas perspektiv på 
rollen. Dock definierar Arbetsförmedlingen arbetsledaren som en ingenjör vilket i själva 
verket inte alltid stämmer då även yrkesarbetare kan bli arbetsledare utan ingenjörs-
examen. Peabs definition av arbetsledarrollen upplever vi som en mer formell 
beskrivning jämfört med den verklighet som arbetsledarna själva beskriver. 
Sammanfattningsvis anser vi att en kombination av de tre definitionerna och 
arbetsledarnas egen definition skulle utgöra en korrekt och rättvis beskrivning av rollen. 

5.1.2 Hur varierar arbetsledarrollen beroende på arbetsledarens 
tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning? 

Att arbetsledarrollen varierar kan vi tydligt konstatera utifrån intervjustudien men vi fann 
även att anledningarna till variationen är olika bland urvalsgrupperna. Arbetsledarna med 
ingenjörsutbildning ansåg att variationerna inom rollen beror på att arbetsledarna har 
olika kunskaper och erfarenheter, vilka kan härledas till frågeställningens nämnda 
faktorer, medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund mer ansåg att variationerna 
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inom arbetsledarrollen beror på arbetsledarens personlighet. Arbetsledarna med 
ingenjörsutbildning tycks med gällande frågeställning inrikta sig på att jämföra sina 
kompetenser med erfarenheter som arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund besitter och 
därmed ser detta som en skillnad. Vi tror att arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund 
istället upplever det så att har arbetsledaren bara rätt personlighet för rollen så klarar 
denne av arbetsuppgifterna på ett bra sätt trots mindre erfarenhet. Vidare tror vi att de 
personliga egenskaperna styr hur man tillämpar sina erfarenheter och kunskaper, dvs. en 
kombination av dessa parametrar. 

Av intervjuerna framgick det också att arbetsledarna anser att arbetsledare med olika 
bakgrund tar på sig olika arbetsuppgifter vilket vi tolkar på så sätt att arbetsledarna helst 
utför arbetsuppgifter som är inom dess främsta kompetensområde. Exempel på detta kan 
vara att har arbetsledaren en mer teoretisk inriktning på sina kunskaper dras denne emot 
mer teoretiska arbetsuppgifter och vice versa. Vi anser detta vara naturligt då människan i 
allmänhet helst utför uppgifter inom områden där denne är trygg med sin kunskap. 

Det faktum att arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund har flera fördelar i sitt arbete 
som arbetsledare jämfört med arbetsledare med ingenjörsbakgrund anser vi är en 
självklarhet som grundas i en större erfarenhet från branschen. Att arbetsledarna med 
yrkesarbetarbakgrund även har fördelar, genom sin erfarenhet, i bemötande från 
medarbetare är inte heller en överraskning då vi tror att det för medarbetaren är lättare 
att fråga den person som mer sannolikt vet svaret. Samtidigt så nämndes i intervjuerna att 
arbetsledare med ingenjörsutbildning ibland bemöts som okunniga men att detta kan 
motverkas genom ett visat intresse för att lära sig, vilket vi tror är en bra lösning på 
problemet. Vi anser, som även framgick av intervjustudien, att en uppriktighet gällande 
vad arbetsledaren kan och inte ger bra förutsättningar för ett fungerande samarbete 
medarbetarna emellan. 

Av intervjuerna framgick att det anses att skillnaderna i rollen är som störst bland nya 
arbetsledare, vilket vi tolkar som att med tiden så skaffar sig arbetsledarna med olika 
bakgrunder den kunskap och erfarenhet de tidigare saknat och att det därmed blir mindre 
skillnader dem emellan. För att minimera riskerna med variationer i arbetsledarrollen så 
anser vi att en blandning mellan nya och mer erfarna arbetsledare bör prioriteras då detta 
bidrar till att säkerställa kunskapsåterföringen från båda håll. Den nya arbetsledaren 
kanske har en ingenjörsutbildning och kan bidra med teoretiska kunskaper medan den 
mer erfarne arbetsledaren kanske tidigare har varit yrkesarbetare och kan i sin tur 
överföra sina praktiska kunskaper till den mer oerfarne arbetsledaren. 

Av resultatet på frågeställningen konstaterade vi att arbetsledarna med olika bakgrunder 
framhåller olika faktorer gällande vad som är mest positivt respektive negativt och vad 
som är svårast med rollen. Arbetsledarna med ingenjörsutbildning framhävde det sociala 
som positivt medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund istället framhävde ansvaret. 

Detta tror vi beror på att arbetsledarna med ingenjörsutbildning troligtvis jämför rollen 
med andra yrkesroller för byggnadsingenjörer som kanske inte i lika stor utsträckning 
innebär sociala kontakter medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ser ansvars-
utvecklingen från tidigare arbete som yrkesarbetare. Att arbetsledarna med ingenjörs-
utbildning ansåg att det mest negativa var tidspressen och stressen och att det svåraste 
med rollen gäller momentutförande och momentprioritering samt val av hjälpmedel och 
verktyg tror vi främst baseras på arbetsledarnas oerfarenhet samt bristande praktiska 
kunskaper. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansåg istället att det mest negativa 
var tvister i frågor om utförande samt känslan av att sitta på två stolar, vilket vi delvis tror 
kan bero på att arbetsledaren känner sig kluven då denne måste föra ner direktiv uppifrån 
trots att denne egentligen inte stödjer detta. Detta fenomen, samt att i dessa situationer få 
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ta kritik, nämnde arbetsledarna med ingenjörsutbildning som det svåraste med 
ledarskapet. Det som arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansåg vara det svåraste 
med rollen är att bemöta människor, sätta tydliga gränser mot yrkesarbetarna samt dator-
hanteringen, detta samtidigt som vissa ansåg att det inte finns några svårigheter. 
Svårigheten med datorhantering tror vi beror på kunskapsbrister medan svårigheten med 
att sätta tydliga gränser tror vi kan kopplas till det faktum att de tidigare varit yrkes-
arbetare och att det nu kan vara svårt att motstå att utföra yrkesarbetarnas arbets-
uppgifter. Dessa arbetsledare upplevde dock inga problem med ledarskapet. 

Gällande aspekten på ledarskapet i att leda personer med minst lika mycket kunskap som 
en själv svarade båda urvalsgrupperna att detta inte ses som ett problem så länge det förs 
en dialog och medarbetarnas kunskaper tas vara på, vilka var samma slutsatser som 
Lindgren drar i sin bok om mellanchefer. 

5.1.3 Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende på 
arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning? 

I resultatet och analysen gällande frågeställningen konstaterades att infasningen till rollen 
varierade mellan arbetsledarna med ingenjörsutbildning och de med yrkesarbetar-
bakgrund. Arbetsledarna med ingenjörsutbildning ansåg att det var en intensiv period 
och att det var mycket nya kunskaper att ta in, vilket vi anser återigen kan kopplas till 
deras oerfarenhet av arbete inom produktion. Det framfördes vidare att om 
infasningstiden tillbringas tillsammans med en mer erfaren arbetsledare så var detta av 
stor fördel precis som vi diskuterade under ovanstående frågeställning. Infasningstiden 
för arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund tolkar vi som lugnare då de uppgav sig 
förlita sig på sina praktiska kunskaper. Att arbetsledarna dock ansåg det som jobbigt att 
leda tidigare kollegor förfaller enligt oss normalt, detsamma gäller angående att inte 
längre utföra praktiskt arbete i samma utsträckning. 

Arbetsledarna upplevde att stödet från medarbetarna på byggarbetsplatsen var bra medan 
stödet från Peab i allmänhet upplevdes bristfälligt då de saknar tydliga riktlinjer och 
förväntningar. Detta tyder på att arbetsledarna känner sig välkomnade och 
omhändertagna på arbetsplatsen men att anvisningarna uppifrån inte är tillräckliga. 

Angående mentorskap fann vi i vår intervjustudie splittrade åsikter vilka vi tror beror på 
att arbetsledarna med ingenjörsutbildning inledningsvis är mer osäkra i sin arbetsroll än 
arbetsledarna med erfarenheter från tiden som yrkesarbetare. Arbetsledarna med 
ingenjörsutbildning ansåg att mentorn skall vara en arbetsledare med lång erfarenhet av 
rollen samt ett intresse av att vara mentor.  

Samstämmigt framkom dock även att mentorn bör arbeta på samma arbetsplats som den 
nyanställde vilket enligt oss innebär att kunskapen som nya arbetsledare behöver/önskar 
finns tillgänglig bland Peabs arbetsledare. Detta kan sättas i paritet med Styhre och 
Josephsons studier om coaching för platschefer där platscheferna ansåg sig dra nytta av 
en coach men de ansåg, till skillnad från arbetsledarna i vår intervjustudie, att coachen 
skulle vara en extern och objektiv person. 

Arbetsledarna med ingenjörsutbildning såg sig ha fått en god teoretisk grundkunskap 
genom denna utbildning vilket stämmer överens med den utredning som Johansson och 
Ericson presenterar i sin publikation. Detta tyder på, enligt oss, att utbildningen i denna 
aspekt nått sitt mål men vidare nämner många att de saknar praktiska inslag. 
Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund upplevde sig ha blivit förberedda inför rollen 
genom sina år som yrkesarbetare men uppgav sig fortfarande sakna datorkunskaper. 
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5.1.4 Kan rollen utvecklas för att motivera arbetsledarna till en längre 
tjänstgöring inom rollen och i så fall hur? 

Vi ser det som positivt att de intervjuade arbetsledarna trivs med sin arbetsroll och 
förslaget om att tydliggöra arbetsledarens arbetsuppgifter och ansvar anser vi borde vara 
genomförbart. Detsamma gäller önskemålet från arbetsledarna med ingenjörsutbildning 
angående att som ny i rollen få arbeta med en mer erfaren arbetsledare. Övriga 
förbättringspotentialer som arbetsledarna nämnde vid intervjuerna finner vi dock svårare, 
men inte omöjliga, att implementera. 

Att det i större utsträckning är arbetsledare med ingenjörsutbildning som såg arbets-
ledaryrket som attraktivt tror vi beror på att dessa arbetsledare ser rollen som en bra 
grund inför kommande karriär och som en möjlighet att inhämta mycket kunskap, vilket 
samtidigt stödjer teorin om att rollen, av främst de ingenjörsutbildade, ses som en 
inkörsport. Allmänt bland de intervjuade arbetsledarna framställdes rollen som attraktiv 
p.g.a. dess variationer i arbetsuppgifter, vilket vi tror bidrar till att arbetet inte känns 
enformigt och det ges möjligheter till ständig kunskapsutveckling. 

Av båda urvalsgrupperna framkom att arbetsledarna anser att en förbättrad löne-
utveckling skulle bidra till en syn på rollen som mer attraktiv. Denna fråga är 
svårdiskuterad då det finns flera påverkande faktorer men vi konstaterar att en högre lön 
motiverar. Arbetsledarna med ingenjörsutbildning uppgav vidare även förslag såsom att 
dela upp rollen i fler befattningar, variera projekttyper och arbetsuppgifter, successivt 
ökat ansvar samt att arbetsrollen med tiden mer och mer liknar platschefsrollen. Detta 
anser vi indikerar på att arbetsledarna med ingenjörsutbildning önskar bli successivt 
förberedda inför framtida arbetsroller. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund uppgav 
utvecklingsmöjligheter såsom tydligare gränsdragningar mellan rollerna i produktionen 
och bättre ekonomiska förutsättningar i projekten vilket vi anser mer syftar till att 
förbättra de aktuella förutsättningarna. Att det finns vissa arbetsledare som ansåg att 
inget kan ändras så att de stannar kvar längre i rollen ser vi inte som ett problem då de, 
oavsett förbättringar eller ej, söker personlig utveckling genom nya arbetsroller. 

Vår idé om att dela upp arbetsledarrollen i flera befattningar togs, av de flesta arbets-
ledarna med ingenjörsutbildning, emot positivt medan bland arbetsledarna med yrkes-
arbetarbakgrund uppgavs olika åsikter. De ingenjörsutbildade arbetsledarna trodde att en 
sådan uppdelning kan göra att arbetsledaren stannar kvar längre inom rollen då denne ges 
möjlighet att genom ökad kunskap få ökat ansvar samt att det fortfarande upplevs som 
ett karriärssteg medan de arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund som var positiva 
nämner fördelar såsom kunskapsåterföring mellan nya och erfarna arbetsledare samt att 
det kan innebära att rollen breddas om den successivt mer och mer liknar platschefens.  

De arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund som istället var mer negativt inställda till 
denna idé ansåg att en sådan uppdelning är svår att införa då rollen i sig varierar och att 
det fortfarande inte skulle ge en motiverande löneutveckling. Vi tror att de ingenjörs-
utbildade i större utsträckning är mer positiva då de tydligare ser sina personliga 
utvecklingsmöjligheter och samtidigt kanske känner sig mer bekväma med att 
förväntningarna från Peab möter rådande kunskaps- och erfarenhetsnivå. 

Vi tror att en befattningsuppdelning av arbetsledarrollen skulle leda till att fler stannar 
kvar längre inom rollen men det finns alltid de personer som strävar efter snabbt 
avancemang i karriären och de är svåra att stoppa. 
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5.2 Metoddiskussion 

I litteraturstudien fördjupade vi oss i sammanlagt fyra böcker och rapporter av varierande 
slag men ingen av publikationerna var direkt inriktade inom samma ämnesområde som 
detta examensarbete. Dock anser vi att vi har lyckats tillämpa relevanta fakta som bidrar 
till att bekräfta det som framkommit av intervjustudien. 

Intervjustudien utfördes med öppna frågor och samtliga intervjupersoner fick besvara de 
förutbestämda djupgående frågorna. Emellertid tilläts följdfrågor, dels för att förtydliga 
intervjupersonens svar och dels för att förmå intervjupersonen att ge ett fylligare svar, 
vilket vi ansåg nödvändigt för att få korrekta och förklarande svar. Vi har intervjuat 14 
arbetsledare, varav nio med ingenjörsutbildning och fem som tidigare arbetat som 
yrkesarbetare. Denna begränsning gjordes för att få ett hanterbart antal intervjuer att 
sammanställa samt att vi ansåg att intervjuer med ungefär hälften av arbetsledarna borde 
ge genomsnittliga åsikter. Detta urval innebär en viss snedfördelning men vi tror att detta 
ändå ungefär återspeglar hur fördelningen totalt sett ser ut inom Peab. Urvalet 
genomfördes även med faktorerna ålder och kön, vilka dock inte redovisas p.g.a. 
anonymitetsskäl men som ändå bidrar till en betydelsefull spridning av åsikter och 
erfarenheter. 

Intervjuerna startades med enkla, inledande frågor vilka vi upplevde gjorde intervju-
personerna mer avslappnade och bidrog till att intervjun fick en bra början. Vi tycker 
även att det fungerade bra med att vara två intervjuare, där den ena antecknade 
intervjusvaren och den andra ställde frågorna, och vi upplevde inte att intervjupersonen 
kände sig i underläge. Vidare kände vi att back-up-inspelningen bidrog till att vi upplevde 
oss mer avslappnade och intervjuerna kunde fortlöpa utan upprepningar av intervjusvar. 
Dessutom upplevde vi att intervjupersonerna i större utsträckning blev positiva till en 
inspelning när vi nämnde att den endast var i back-up-syfte. 

Under några av intervjuerna har störande moment, såsom telefonsamtal eller 
medarbetare med frågor, förekommit vilket är oundvikligt när intervjuerna förs på 
arbetsledarens arbetsplats. Vi skulle ha kunnat utföra intervjuerna på en helt ostörd plats, 
exempelvis i en bokad möteslokal, men då tror vi att färre arbetsledare hade velat ställa 
upp p.g.a. större avbrott för dem. Vi har dock inte upplevt att de störande momenten har 
varit ett problem och de har inte påverkat intervjusvaren. 

Det som kan ha påverkat validiteten och reliabiliteten i intervjustudien är att ett antal av 
intervjufrågorna formulerades med inledningen ”Tror du att…” vilket innebär att svaret 
visar vad arbetsledarna tror och tycker om ämnet för frågan och att intervju-
sammanställningarna i genomförandet är våra tolkningar av intervjusvaren. Exempelvis 
har inga citat gjorts och vissa intervjusvar har sållats bort, antingen av anonymitetsskäl 
eller av relevansskäl. 

Något som vi skulle kunna ha förbättrat inför intervjustudien är att mer kritiskt granska 
frågorna med användningen av svaren i åtanke. Detta då ett par intervjufrågor, inför 
sammanställningen, togs bort p.g.a. att vi ansåg att svaren ej var relevanta för examens-
arbetets frågeställningar. 

Sammanfattningsvis anser vi att det insamlade materialet bidrar på ett tillfredställande sätt 
till att besvara våra ställda frågeställningar och att det varierade urvalet speglar 
verkligheten i Peab. 
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6 Slutsatser och rekommendationer 

I detta kapitel beskrivs examensarbetets slutsatser och författarna ger rekommendationer till Peab samt 
förslag på vidare utredningar inom ämnet. 

6.1 Slutsatser 

I det här examensarbetet har författarna arbetat med följande frågeställningar; 

 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv? 

 Hur varierar arbetsledarrollen beroende på arbetsledarens tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning? 

 Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende på arbetsledarens tidigare 
arbetslivserfarenheter och utbildning? 

 Kan rollen utvecklas för att motivera arbetsledarna till en längre tjänstgöring 
inom rollen och i så fall hur? 

Nedan skildras resuméer av examensarbetets resultat. 

Arbetsledarrollen ur arbetsledarens perspektiv 

Arbetsledarrollen beskrevs av arbetsledarna som en varierande, betydelsefull och social 
arbetsroll vars huvudfunktion är att hålla produktionen igång. Arbetsledaren, som största 
delen av arbetsdagen befinner sig ute på byggarbetsplatsen, arbetar främst med 
utsättning, förberedelser inför kommande moment och besvarande av frågor och 
problemlösning. 

Arbetsledarna definierade sin arbetsroll som en samordnande roll, en produktionsledare 
och som en mellanhand mellan platschef och yrkesarbetare. Vidare beskrev arbetsledarna 
att en arbetsledare bör vara social, ödmjuk, lyhörd och ha förmågan att ta kritik. 

I litteraturstudien av Grzelecs avhandling framgick liknande resultat där produktions-
ledarna beskriver sin yrkesroll, väsentliga arbetsuppgifter och egenskaper. 

Variationer i arbetsledarrollen beroende på arbetsledarens tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning 

Av intervjuerna drogs slutsatsen att det finns variationer i arbetsledarrollen men att vad 
variationen beror på fanns skilda åsikter om. De ingenjörsutbildade arbetsledarna menade 
att det beror på arbetslivserfarenhet och utbildning medan arbetsledarna med yrkes-
arbetarbakgrund menade att det snarare beror på arbetsledarens personlighet. Vad som 
dock tydligt framgick var att arbetsledare med en mer praktisk bakgrund utför mer 
praktiska arbetsuppgifter och vice versa. 

Vidare ansågs att en arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund har flera fördelar, p.g.a. sin 
kompetens, inom t.ex. praktisk förståelse, att upptäcka fel och dröjsmål och att de lättare 
blir accepterade av medarbetarna. En arbetsledare med ingenjörsutbildning kan istället få 
utstå fördomar som okunnighet och att endast ha teoretisk kunskap. Dock menades att 
bemötandet från medarbetarna även kan bero på arbetsledarens personlighet. 
Litteraturstudien av Grzelecs avhandling visade på samma sätt att de produktionsledare 
som tidigare har arbetat som montörer också ser sig ha stora fördelar av denna erfarenhet 
i sin nuvarande roll. 
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Slutsatsen är även att arbetsledarna med olika bakgrund hade olika åsikter om vad som är 
mest positivt respektive negativt och vad som är svårast med arbetsledarrollen. De 
ingenjörsutbildade arbetsledarna tyckte att det mest positiva är att det är ett socialt yrke, 
det mest negativa är tidspressen och stressen och det svåraste med rollen är att veta hur 
moment ska utföras, vad som behövs inför momenten och hur momenten bör 
prioriteras. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund tyckte istället att det mest positiva 
är ansvaret och att det mest negativa är när det uppstår oenigheter och när de hamnar 
mellan platschef/övre organisationen och yrkesarbetare i en diskussion. Vad de ansåg är 
svårast varierar då vissa ansåg att det inte finns något medan andra nämnde t.ex. 
datorhantering, bemötande av människor och gränsdragning mot yrkesarbetarna. 

Skillnader fanns även i hur arbetsledarna ser på ledarskapet som de innehar där arbets-
ledarna med yrkesarbetarbakgrund överlag inte såg svårigheter med ledarskapet medan de 
ingenjörsutbildade kunde tycka att det är svårt att föra ner direktiv och därmed få ta 
kritik. Att leda personer med minst lika mycket kunskap som en själv ansågs inte vara 
något problematiskt så länge en dialog förs och arbetsledaren tar vara kunskapen som 
finns. Detta är ett liknande resonemang som Lindgren förde i sin bok om mellanchefer. 

Slutligen förstods av intervjustudien att beskrivna skillnader är störst bland nya arbets-
ledare samt att en blandning av arbetsledare med olika bakgrund föredras. 

Variationer i upplevelsen av infasningen till arbetsledare beroende på arbets-
ledarens tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning 

Arbetsledarna gav skilda åsikter beträffande sina första månader i rollen, beroende på 
tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning, men de flesta var eniga om att infasningen 
kan förbättras från Peabs sida. Arbetsledarna ansåg att det saknas riktlinjer om rollerna 
samt en gränsdragning mellan dessa och vilka förväntningar som ställs från Peab. 
Slutsatsen kan dras att de arbetsledare som inte har haft någon tidigare praktik inom 
produktionen kände sig dåligt förberedda inför rollen medan de som tidigare arbetat som 
yrkesarbetare i större grad kände sig förberedda. Vidare ansåg de arbetsledare med 
ingenjörsutbildning som innan haft någon typ av praktik inom produktionen att de hade 
nytta av denna under infasningen. Det påpekades även att kunskapsåterföringen mellan 
nya och erfarna arbetsledare i högre grad behöver uppmärksammas. 

Gällande åsikterna kring ett mentorskap var det främst arbetsledarna med ingenjörs-
utbildning som såg detta tilltalande såtillvida mentorn har en god insyn i arbets-
ledarrollen. Samtliga arbetsledare vidhöll att mentorn fördelaktigen befann sig på samma 
arbetsplats som arbetsledaren. 

Som stöd i denna frågeställning studerades forskningsrapporten av Styhre och Josephson, 
vilken utredde några platschefers åsikter gällande coaching, vilket kan jämföras med 
mentorskap. Vidare studerades en bok av Johansson och Ericson för att jämföra deras 
upplevelse av övergången mellan teknisk högskola och arbetsliv med vår intervjustudie.  

Utvecklingsmöjligheter för att motivera arbetsledarna till längre tjänstgöring 
inom rollen 

Av intervjustudien kunde vi dra slutsatsen att arbetsledarna trivs i sin roll men att de 
ansåg att rollen kan utvecklas till det bättre. Samtidigt såg några det som ett naturligt steg 
att framöver gå vidare till en annan roll. Motiverande förändringar som dock nämndes 
för att stanna längre i rollen var bl.a. förbättrad löneutveckling, stegvis ökat ansvar, bättre 
ekonomiska projektförutsättningar samt mer variation i projekttyper och arbetsuppgifter. 
Arbetsledarna med ingenjörsutbildning såg rollen som attraktiv i större utsträckning än 
arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund men samtliga var överens om att rollen av 
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många ses som en inkörsport till vidare karriär och att denna syn oftare finns hos 
arbetsledare med ingenjörsutbildning.  

Det var främst arbetsledarna med ingenjörsutbildning som såg positivt på idén att dela 
upp arbetsledarrollen i flera befattningar för att motivera till längre tjänstgöring. Det 
ansågs att denna uppdelning kan bidra till att kompetensen och ansvaret gradvis stegras 
parallellt med förväntningarna från Peab samtidigt som några påpekade problematiken i 
verkställandet av idén och att löneaspekten fortfarande inte tillfredsställs.   

6.2 Rekommendationer 

6.2.1 Författarnas förbättringsförslag 

 För att säkerställa kunskapsåterföringen bör nyanställda arbetsledare alltid arbeta 
tillsammans med en mer erfaren arbetsledare, antingen en arbetsledare med 
ingenjörsutbildning och flera års erfarenhet från rollen eller en arbetsledare med 
yrkesarbetarbakgrund. 

 Arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund bör ges en introduktion i det 
administrativa arbetet av platschef eller annan tjänsteman för att underlätta i 
rollens arbetsuppgifter. Dessa arbetsledare bör även ges möjlighet till utökad 
datorkunskap. 

 Författarna föreslår att Peab arbetar vidare med konceptet mentorskap då det 
tydligt finns önskemål om ett sådant. 

 Peab bör förtydliga riktlinjerna för produktionsyrkesrollerna samt gräns-
dragningarna mellan dessa. Förväntningarna på nyanställda arbetsledare skulle 
också behöva förtydligas för att öka tryggheten i rollen. 

 Det bör prioriteras att sträva efter variation i projekttyper och arbetsuppgifter för 
arbetsledarna samt att ge arbetsledarna successivt ökat ansvar då detta anses öka 
motivationen för att stanna kvar i rollen. 

 Författarna föreslår att Peab ytterligare utreder möjligheten att dela upp 
arbetsledarrollen i flera befattningar. Detta då det bland vissa arbetsledare 
framfördes att en sådan uppdelning skulle kunna få arbetsledarna att stanna kvar 
längre i sin roll. 

6.2.2 Förslag till vidare studier 

Författarna rekommenderar att vidare studier utförs gällande om positiva effekter kan 
nås genom en uppdelning av arbetsledarrollen samt inom behovet av mentorskap, som 
ytligt berörts i detta examensarbete. Av denna rapport framgår det nämligen att det finns 
ett intresse för såväl en befattningsuppdelning av arbetsledarrollen som möjligheten att få 
tillgång till en mentor som ny arbetsledare. 
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9 Bilageförteckning 
Bilaga 1 Intervjuunderlag



Bilaga 1 
 

 

 

Intervjuunderlag 

Inledande frågor: 

Hur länge har du arbetat som arbetsledare? 

Varför valde du att bli arbetsledare? 

Vad har du för tidigare arbetslivserfarenheter? 

Vad har du för utbildning? 

Om ingenjörsutbildning: Hade du någon tidigare erfarenhet från byggbranschen innan 
utbildningen? 

Djupgående frågor: 

Hur ser dina arbetsuppgifter ut som arbetsledare? 

Om det finns två eller flera arbetsledare på ett bygge, hur fördelas då arbetsuppgifterna? 
Anser du att detta är ett bra sätt att göra det på?  

Hur skulle du beskriva en typisk arbetsdag? 

Vad anser du är det mest positiva respektive negativa med att vara arbetsledare? 

Hur trivs du i din roll som arbetsledare? Finns det något som skulle kunna ändras så att 
du trivs bättre i din roll? 

Vad är det svåraste med att vara arbetsledare? 

Vilken är din definition av arbetsledarrollen? 

Vad är viktiga egenskaper för en arbetsledare? 

Känner du att din utbildning förberedde dig för arbetsledarrollen? 

Är det något du känner att din utbildning saknade? 

Hur upplevde du dina första månader som arbetsledare? 

Vid nyanställningen, fick du då det stöd som du kände att du behövde för att komma in i 
rollen som arbetsledare?  

Kände du som nyanställd att du hade haft nytta av ett mentorskap? Hur skulle detta ha 
utformats för att du skulle tycka att det var relevant? 

När du började på Peab, tycker du att du fick tydliga riktlinjer om vilka arbetsuppgifter 
som ingår i din arbetsroll?  

Om nej, saknar du en sådan introduktion? 

Om ja, tycker du att denna introduktion skulle kunna förbättras? 
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Finns det något som du anser att Peab hade kunnat göra annorlunda/bättre vid din 
nyanställning? 

Upplever du att du saknar någon speciell kunskap som skulle underlätta i din arbetsroll? 

Har du behörighet att själv använda/köra några av de vanligaste hjälpmedlen eller 
maskinerna? 

Om nej, tror du att detta skulle kunna påverka din arbetsroll? 
Positivt/negativt? 

Om ja, anser du att detta påverkar dina arbetsuppgifter? Positivt/negativt? 

Tror du att arbetsledarrollen skiljer sig beroende på utbildning och/eller tidigare 
arbetslivserfarenhet? Om så är fallet, hur? 

Tror du att man som arbetsledare blir olika bemött beroende på utbildning och/eller 
tidigare arbetslivserfarenheter? 

Hur ser du på den ledarroll som du har som arbetsledare? Svårigheter? 

Kan det vara svårt att leda medarbetare som ofta har minst lika mycket kunskap som du? 

Vad har du för framtidsmål inom din karriär? 

Upplever du arbetsledarrollen som ett attraktivt yrke? 

Tror du att många ser arbetsledarrollen som en inkörsport snarare än en långvarig tjänst? 
Om så är fallet, varför? Hur ser du på frågan? 

Vad skulle motivera dig att stanna längre som arbetsledare? 

Tror du att det skulle vara positivt om man förtydligar utvecklingsmöjligheterna inom 
arbetsledarrollen? T.ex. att dela upp tjänsten som junior/senior? (Skulle man tänka sig 
vara kvar längre då?) 


