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Abstract

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 Jénkoping 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




Sammanfattning

Sammanfattning

Detta examensarbete har som syfte att konstatera skillnader inom arbetsledarrollen samt
att bidra till att gora rollen mer attraktiv. Bakgrunden till imnet var att informationen om
hur arbetsledarrollen ser ut ur arbetsledarnas perspektiv samt hur rollen och infasningen
till denna wvarierar beroende pa arbetslivserfarenhet och utbildning saknades vid
rapportens utformande. Vidare utreddes det varfor arbetsledarrollen ses som en
inkorsport till byggbranschen samt hur rollen kan utvecklas for att motivera till en lingre
tjdnstgoring inom denna.

Metoder som anvindes fOor materialinsamling var litteratur- och intervjustudie. I
intervjustudien intervjuades 14 arbetsledare i JonkGpingsregionen och materialet fran
litteraturstudien anvindes darefter fOr att styrka svaren fran intervjuerna. Urvalet av
intervjupersonerna baserades dels pa arbetsledarnas arbetslivserfarenheter och utbildning
men en férdelning med hinseende pa kén och alder gjordes ocksa.

Resultatet visade att arbetsledarna ser pa sin arbetsroll som en varierande, social och
samordnande roll dir de frimsta arbetsuppgifterna innebir utsittning, forberedelser infor
kommande moment, besvarande av frigor och problemldsning. Vidare framgick att
arbetsledarrollen varierar savil i arbetsuppgifter som i vad som ses positivt, negativt och
svart. Aven synen pa ledarskapet och upplevelsen av bemétandet varierar i rollen. Dock
framgick att dessa variationer kanske inte alltid beror pa arbetslivserfarenhet och
utbildning utan dven personlighet. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansdgs ha
flera fordelar inom exempelvis praktisk forstaelse, att uppticka fel och dréjsmal samt att
de littare blir accepterade av medarbetarna.

Av resultatet framkom dven att arbetsledarna upplever sina forsta manader 1 rollen olika
beroende pa arbetslivserfarenhet och utbildning och de flesta ansig samstimmigt att det
finns forbittringsmoiligheter gillande infasningsperioden. De som tidigare har arbetat
som yrkesarbetare kinde sig forberedda inf6r arbetsledarrollen i stérre utstrackning an de
som har gatt en ingenjorsutbildning. Det ar dven frimst de med ingenjorsutbildning som
upplevde ett behov av mentorskap men vid anvindande av mentorskap uppger huvud-
parten av arbetsledarna att mentorn bor arbeta pa samma arbetsplats som arbetsledaren.

Dirutéver framkom att arbetsledarna trivs i sin roll men arbetsledarna med ingenjors-
utbildning ser rollen som attraktiv i storre utstrickning dn arbetsledarna med yrkes-
arbetarbakgrund. Moijliga forbittringspotentialer som nidmndes var forbittrad 16ne-
utveckling, stegvis Okat ansvar, bittre ekonomiska projektférutsittningar samt mer
variation i projekttyper och arbetsuppgifter.

Slutsatserna som drogs var att arbetsledarrollen varierar savil i aspekten om rollen i sig
och 1 infasningen till den, att det finns visst 6nskemal om mentorskap som att det finns
mojligheter att inféra forindringar som kan fa arbetsledarna att stanna kvar lingre inom
rollen.

Nyckelord

Arbetsledare, arbetsledarrollen, arbetslivserfarenhet, befattningsuppdelning, infasning
ledarskap, mentorskap, utbildning
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Denna rapport ir resultatet av vart examensarbete pa 15 hogskolepoing inom dmnet
Byggnadsteknik pa Jonkopings Tekniska Hogskola, JTH.

Vi vill tacka vara handledare, Olof Ekstrand, Backetorp ByggConsult AB och Peter
Strom, Peab Sverige AB, for stodet och feedbacken under arbetets gang samt var
examinator Madjid Taghizadeh for ytterligare support.

Vi vill ocksa tacka de arbetsledare pa Peab 1 Jonkoping som stallt upp pa intervjuer och
gjort detta examensarbete mojligt.
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Jonképing, juni 2012
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| Inledning

Detta  kapitel inleds med en introduktion till examensarbetet, en problembeskrivning samt en
beskrivning av valda referensobjekt. Efter foljer examensarbetets syfte, mal och fragestillningar samt
vilka metodval som giorts for att besvara fragestallningarna. Slutligen innebdller kapitlet examens-
arbetets avgransningar och en disposition av resterande rapport.

Denna rapport utférdes som en avslutande del i ingenjorsutbildningen med inriktning
husbyggnadsteknik pa Jonkopings Tekniska Hogskola. Forfattarna valde att skriva ett
examensarbete inom dmnet arbefsledarrollen 1 samarbete med Peab Sverige AB (I
fortsittningen benamnt Peab). Valet f6ll pa arbetsledarrollen da amnet ansags gynna inte
bara Peab utan dven blivande arbetsledare.

Examensarbetet uttedde om/hur synen pa arbetsledatrollen skiftar beroende pad arbets-
ledarnas arbetslivserfarenheter och utbildning samt hur 6vergingen till arbetsledare
upplevdes beroende pa nimnda faktorer. Arbetet utredde dven om arbetsledarrollen
upplevs som ett attraktivt yrke och om rollen kan utvecklas for att bidra till 6kad
motivation hos arbetsledarna.

Detta idr ett intervjubaserat examensarbete som har kompletterats med litteraturstudier.

1.1 Problembeskrivning

Forfattarna samarbetade 1 detta examensarbete med Peabs Jonkopingskontor dir det, vid
genomforandet, arbetade ca 25 arbetsledare med varierande utbildning och arbetslivs-
erfarenhet. Detta examensarbete utredde huruvida arbetsledarrollen och infasningen till
denna varierar beroende pa arbetsledarens forkunskaper samt om rollen upplevs attraktiv
och om rollen kan utvecklas for att Oka arbetsledarnas motivation till att arbeta kvar
lingre inom denna.

Informationen angiende hur arbetsledarna ser pa sin roll samt hur variationerna inom
rollen ser ut saknades, vid examensarbetets genomférande, inom verksamheten. For att
fa en bittre forstdelse f6r hur arbetsledarna ser pa sin roll i produktionen jaimférdes deras
uppfattning om arbetsledarrollen med Peabs definition som lyder;

7 Som arbetsledare deltar du aktivt och driver projekten tillsammans med platschefer. Arbetsuppgifterna
bestar bland annat av  produktionsledning, ekonomiuppfolining, planering, kvalitets-, miljo- och
arbetsmiljsarbete.”!

Det gjordes aven jaimforelser med andra definitioner av arbetsledarrollen.

Fortsittningsvis utreddes om arbetsledarrollen och infasningen till denna skiljer sig p.g.a.
olika utbildning och tidigare arbetslivserfarenhet hos arbetsledarna. Fragestillningarna
syftade till att utreda om och hur arbetsuppgifterna styrs av arbetsledarnas bakgrund samt
om infasningen till tjinsten upplevs olika beroende pa om arbetsledarna har tidigare
erfarenheter fran entreprenadbranschen eller inte.

Efter Peabs 6nskemal utreddes arbetsledarrollen ur ett motivationsperspektiv. Enligt
Peab fanns det, vid examensarbetets genomférande, en problematik kring att manga
arbetsledare ser arbetsledarrollen som en inkorsport till branschen. Detta fenomen
innebdr att manga arbetsledare inom nagra ar vill vidare till andra tjinster, inom eller
utom foretaget, och féljaktligen gar da Peab miste om virdefulla och erfarna arbetsledare.

! Peab Sverige AB, Arbetsledare, Hamtad 2012-02-13, <www.peab.se/Jobba-utvecklas/Att-jobba-pa-
Peab/Arbetsomraden/Arbetsledare/>
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Detta examensarbete utredde om varfor rollen ses som en inkorsport och hur rollen
skulle kunna utvecklas for att bidra till motivation att stanna kvar inom rollen.

1.1.1 Referensobjekt

Arbetsledaren — Férbittringsomraden inom yrkesrollen®,
Examensarbete av Anna Hallberg och Suhan Tri, Chalmers Tekniska Hogskola

Detta examensarbete behandlade frigan om arbetsledarrollen kan effektiviseras och hur
denna eventuella effektivisering skulle kunna uppnés. Utredningen visade att arbets-
ledarna 1 forsta hand belyste problemet med aterkoppling och kunskapsiterforing vid
fullbordade projekt. Det framkom dven att forbattringar inom bla. interna ledarskaps-
utbildningar samt att 6kat stod vid nyanstillning 6nskades.

Motgondagens atbetsledare’,
Examensarbete av Eva Pjonsgarden, Kungliga Tekniska Hégskolan, Haninge

Examensarbetet belyste det faktum att byggbranschen star infér en generationsvixling
och utredde hur studenter ser pa sin utbildning samt framtida arbetsroll. Pjonsgardens
slutsatser visade pa brister i kopplingen mellan utbildning och niringsliv samt att manga
studenter sig arbetsledarrollen som en inkorsport till sitt karridarmal. Nagot som idven
papekades 1 rapporten édr nivan pa kurser och forelisare under utbildningen.

En arbetsledares dag — Rutiner fér arbetsledare pa byggarbetsplatser’,
Examensarbete av Edvin Alnervik och Mirza Jelacic, Lunds Tekniska Hogskola

Arbetsledaren beskrevs i detta examensarbete som en nyckelperson i byggprocessen och
Alnervik och Jelacic utredde mojligheten att skapa rutiner for arbetsledarnas arbets-
uppgifter som kan bidra till effektivisering. Studien visade att arbetsledarna dr 6ppna for
systematiseringen sa linge flexibiliteten kvarstar da deras arbetsdagars innehall varierar
stort och de stindigt star infér oférutsedda problem.

1.2 Syfte, mal och fragestallningar

1.2.1 Syfte

Syftet med examensarbetet dr att pavisa skillnader inom arbetsledarrollen samt att bidra
till att gora rollen mer attraktiv.

1.2.2 Mal

Malet med examensarbetet var att utreda hur arbetsledarna ser pa sin arbetsroll jamfort
med allméinna definitioner av arbetsledarrollen samt att underséka om synen pa arbets-
ledarrollen skiljer sig beroende pa tidigare arbetslivserfarenheter och utbildningar.
Utredningen om arbetsledarrollen skulle dven klarligga hur infasningen till rollen
upplevdes bland arbetsledarna samt om denna uppfattning beror pa tidigare arbetslivs-

2 A Hallberg & S Tri, Arbetsledaren — Forbattringsomraden inom yrkesrollen, Institutionen for bygg-
och miljoteknik, Chalmers Tekniska Hogskola, Goteborg, 2010

* E Pjonsgarden, Morgondagens arbetsledare, Kungliga Tekniska Hogskolan, Haninge, 2011

* E Alnervik & M Jelacic, En arbetsledares dag — Rutiner for arbetsledare pa byggarbetsplatser,
Institutionen for teknisk ekonomi och logistik, Lunds Tekniska Hégskola, Lund, 2010
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erfarenheter och utbildning. Det dmnades dven gora en undersokning om arbetsledar-
rollen upplevs attraktiv och om det foreligger nagra utvecklingsmoijligheter for rollen som
Okar arbetsledarnas motivation till att arbeta kvar lingre inom denna.

Rapportens tyngdpunkt lades pa det utredande arbetet, saledes hur situationen ser ut 1
dagsliget, men studenterna hade dven som ambition att finna forslag pa forbattrings-
mojligheter.

1.2.3 Fragestallningar

e Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv?

e Hur varierar arbetsledarrollen beroende pa arbetsledarens tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning?

e Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende pa arbetsledarens tidigare
arbetslivserfarenheter och utbildning?

e Kan rollen utvecklas for att motivera arbetsledarna till en lingre tjinstgbring
inom rollen och i s3 fall hur?

1.3 Metod

Examensarbetet utférdes 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 ingenjors-
utbildning samt de som tidigare arbetat som yrkesarbetare. Kontakt med handledare pa
Peab holls kontinuerligt under arbetets ging for avstimning och uppritthillande av
dialog.

Som hjilp for att kunna utfora kvalitativa intervjuer studerades litteratur som behandlar
denna metodik. Litteratur som valdes ut presenteras nedan.

o Kvalitativa intervjuer5

¢ Intervjumetodik®

Samtliga fragestallningar besvarades genom sammanstallning av material som insamlades
vid intervjuer med utvalda arbetsledare. Det insamlade materialet gillande de tre
forstnimnda fragestillningarna kopplades sedan till litteraturen som studerats.

1.4 Avgransningar

Betriffande intervjuer av arbetsledare begrinsades urvalet geografiskt till Peabs
arbetsledare vid Jonkoépingskontoret. Antalet arbetsledare som intervjuades begrinsades
ocksa for att arbetet inte skulle bli f6r stort. Dock beaktades avspeglingen av verkligheten
nir urvalet minskades och darfor lades stor vikt vid att intervjua arbetsledare med olika
bakgrund, alder och kon.

I detta examensarbete anvindes bendmningen yrkesarbetare for att beskriva Peabs
hantverkare av olika slag. Bendimningen innefattar inte yrkesarbetare anstillda hos under-
entreprenorerna.

> J Trost, Kvalitativa intervjuer, 4 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2010
® A Lantz, Intervjumetodik, 2 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2007
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1.5 Disposition

Detta examensarbete fortsitter med en bakgrund till amnet och forutsittningar for detta,
vilket beskrivs 1 kapitel 2 — Teoretisk bakgrund och forutsittningar. Vidare i kapitlet
beskrivs metodvalen och kapitel 3 — Genomforande behandlar insamlingen av material via
litteraturstudie och intervjuer samt resultatet av dessa. I kapitel 4 — Resultat och analys
framstills rapportens sammanvigda resultat, dvs. svaren pa fragestillningarna, och
forfattarnas analys av detta och i kapitel 5 — Diskussion resonerar forfattarna kring
resultatet och de valda metoderna. Rapporten avslutas med kapitel 6 — Siutsatser och
rekommendationer dir resultatet kort sammanfattas och forslag pa vidare studier ges.

Dir efter f6ljer dven kapitel; 7 — Referenser, 8 — Sikord och 9 — Bilagor.




Teoretisk bakgrund och férutsattningar

2 Teoretisk bakgrund och forutsattningar

Detta kapitel innehaller en kortfattad foretagspresentation och en redogirelse for olika definitioner av
arbetsledarrollen. Vidare beskrivs studerad litteratur for de valda metoderna.

2.1 Foretagspresentation

Ar 1959 startade Erik och Mats Paulsson bolaget Peab som di arbetade med att erbjuda
renhallning och sophiamtning f6r bonderna pa Bjirehalvon i nordvistra Skane. Nagra ar
senare, nirmare bestimt 1967, bildades Bréderna Paulssons Entreprenad AB, Peab och
hirmed Oppnades dven det forsta kontoret 1 Forslov, Skine, dar Peabkoncernens
huvudkontor finns dn idag.

Under 70- och 80-talet vixte foretaget och 1983 hade Peab etablerat sig i vastra Skane,
sodra Halland och sydvistra Smaland och det fanns ca 500 anstillda fordelat pa 12
kontor. Ar 1991 gick Peab samman med bygg- och anliggningsforetaget Hallstroms &
Nisses AB och tillsammans blev de en rikstickande koncern. Nagra ar senare, 1993,
dvertog de majoriteten av BPA, det da storsta svenska byggféretaget.”

Utvecklingen och etableringen har fortsatt och idag ar Peab ett av Nordens ledande bygg-
och anléiggningsf('jretag.8 Koncernen ir verksam i Sverige, Norge och Finland inom de
fyra affirsomradena Bygg, Anligening, Industri och Fastighetsutveckling. Peab ir indelat
1 tio divisioner dar Bygg Region Jonkoping ingar 1 Division Syd.9

Peabkoncernen hade 2011 en nettoomsittning pa ca 44 miljarder kronor, arets resultat
landade pa 1,5 miljarder kronor och antalet anstillda vid slutet av 2011 var ca 15 000."
Koncernen uppfyller idag kraven enligt ISO 14001:2004 (milj6), ISO 9001:2008 (kvalitet)
och AFS 2001:1 (arbetsmiljo)."

2.1.1 Utbildning inom Peab

Peab rekryterar vanligtvis nya arbetsledare antingen internt bland yrkesarbetarna eller
externt och da oftast nyutexaminerade hogskoleingenjorer.

En nyutexaminerad hégskoleingenjor brukar forst anstillas som bitridande arbetsledare
och sedan, efter internutbildningar och praktisk erfarenhet, 6vergar denna roll till
arbetsledare, en process som vanligtvis tar mellan ett och tva ar.

Internt inom Peab kan yrkesarbetare utbilda sig till arbetsledare via ett program som
heter Peabs arbetsledare-program (PALP) men Peab samarbetar dven med Yrkesteknisk
hégskola (YTH). PALP innehaller undervisning inom dmnena produktionsprocessen,
miljo, kvalitet, atbetsmiljo, IT, inkop/logistik, ledarskap, juridik, ekonomi, projekt-
ekonomi, ritningslisning, Peabs rutiner och teknisk grundkurs.'

’ Peab Sverige AB, internmaterial

® peab Sverige AB, Om Peab, Hamtad: 2012-04-19, <http://www.peab.se/Om-Peab/>

% peab Sverige AB, Ledande befattningshavare, Hamtad: 2012-04-19, < http://www.peab.se/Om-
Peab/Ledande-befattningshavare/>

19 peab Sverige AB, Peabs bokslutskommuniké januari-december 2011, Hamtad: 2012-04-02,
<http://www.peab.se/Om-Peab/Press-och-media/Nyhetsarkiv/Peabs-bokslutskommunike-januari-
december-2011/>

1 peab Sverige AB, Foretagspolicy med fértydligande om Kvalitet, Miljé och Arbetsmiljo (PDF),
Hémtad: 2012-04-02, < http://www.peab.se/Om-Peab/Peabs-karnvarden/>

12 peab Sverige AB, Internmaterial
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2.2 Vad ar en arbetsledare?

For att fortydliga arbetsledarrollen undersoktes ndgra olika definitioner, vilka foljer
nedan. Dessa definitioner anvindes sedan som utgangspunkt vid jamforelsen med
arbetsledarens perspektiv pa rollen. For jamforelse, se kapitel 4.1.2.

Nationalencyklopedins allminna definition av arbetsledare lyder;

” Arbetsledare, person som anstillts for att som arbetsgivarens stallforetridare leda och fordela arbetet pa
en arbetsplats.”’

Arbetsférmedlingen definierar arbetsledare inom byggproduktion enligt foljande;

> Arbetsledaren inom bygg dr den ingenjor som leder bygget ute pa byggarbetsplatsen. Pa de stirre byggena
finns fler arbetsledare som ansvarar for var sin del.

Arbetsledaren bevakar att maskiner och material finns pa plats och samordnar arbetet med de under-
entreprendrer, som till exempel skiter om rir- och elinstallationer.

Arbetsledaren har ansvaret for att arbetet utfors enligt gillande ritningar och anvisningar och for att
sikerhetsforeskrifterna filjs.”"*

Peabs egen definition av arbetsledare lyder;

“Som arbetsledare deltar du aktivt och driver projekten tillsammans med platschefer. Arbetsuppgifterna
bestar bland annat av produktionsledning, ekonominppfolining, planering, kvalitets-, miljo- och arbets-
miljoarbete.”

2.3 Metodlitteratur

2.3.1 Intervjumetodik, A Lantz

I boken Interyjumetodik beskrev Annika Lantz tillvigagangssittet vid en Oppen intervju.
Lantz menade att i denna typ av intervju kan den intervjuade personen fritt svara pa
fraigorna med sina egna ord och efter sina egna erfarenheter. Intervjupersonen kan vidare
fritt ge beskrivningar, resonera kring frigorna och trycka pa det som denne anser extra
angeliget. Denna intervjuform gor det lttare for utomstdende att fa en bild av andra

.. . . . 16
minniskors “subjektiva erfarenheter”.

Lantz skrev vidare att en intervju limpligen inleds med lite bakgrundsinformation och
ramar fOr sjilva intervjun. Detta kan t.ex. behandla tidsatgang, typ av dokumentation eller
anonymitet. Det édr viktigt att den intervjuade personen ar inférstadd med uppgiften och
medveten om att intervjun ar frivillig, sa att det inte liknas vid ett forhor."”

Fragorna bor stillas i en logisk foljd utifrain den intervjuades perspektiv. Vid en 6ppen
intervju bor denna inledas med fragor som inte har direkt koppling till de frigor som
senare ska sammanstallas. Dessa inledande fragor handlar limpligen om den intervjuades
intressen.'

13 Nationalencyklopedin, Arbetsledare, Hamtad: 2012-02-23, < http://www.ne.se/lang/arbetsledare>
¥ Arbetsférmedlingen, Ingenjor inom bygg, Hamtad 2012-02-23,
<http://www.arbetsformedlingen.se/yrkena-o0?sv.url=12.78280711d502730c1800072&url=-
491989159%2F Yrken%2FYrkesBeskrivning.aspx%3FiYrkeld%3D49>

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

1° A Lantz, Intervjumetodik, 2 uppl., Studentlitteratur, Lund, 2007, s. 30

Y Lantz, s. 57

¥ Lantz, s. 58
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Nir intervjun borjar ndrma sig sitt slut dr det ofta lampligt att intervjuaren forsoker
sammanfatta det som sagts fOr att fa ett bevis pa att denne forstitt ritt och inte dragit
nigra egna slutsatser.'’

Intervjun ska i sa hog grad som mojligt bidra till ett lugn hos den intervjuade sa att denne
kan svara fritt pa fragorna utan att kinna oro eller nervositet. Detta lugn kan skapas
genom att fértydliga ramarna for intervjun, vilket inger fortroende hos den utfrigade.”
For att sikert veta hur ramarna for intervjun ser ut, t.ex. med tanke pa tid, sa ar det bra
att 1 forvig ha gjort en provintervju. Denna intervju bor da géras med ndgon med
liknande stillning eller som pa nigot annat sitt ir insatt i omradet fér intervijufrigorna.”

Fortsittningsvis menade Lantz att det beroende pa intervjuns syfte krivs olika typer av
dokumentation. I de fall precision och dkthet av intervjun ska testas kan det vara limpligt
att filma sjilva intervjun, medan det vid intervjuer dir skiftningar i svaren och i tonfallet
ar av mindre vikt ar limpligt att bredvid anteckningar av svaren dven spela in dessa
ljudmissigt. Om intervjun spelas in med ljud blir det sdledes enkelt att i efterhand fylla ut
de noterade svaren och risken for att relevant underlag gar férlorad minimeras. Under
intervjun kan det enligt Lantz vara svart att hinna med att anteckna hela svaren och det ér
litt att intervjuaren sallar bland det som sdgs pa grund av egen tolkning och
uppfattning.”

Lantz beskrev fortsittningsvis sjilva “’datareduktionen” och sammanstillningen av det
material som getts av intervjuerna. Hon menade att allt som framkommit inte dr relevant
for vidare undersokning och for besvarande av de fragestillningar som finns. Med
”datareduktion” syftade Lantz till arbetet med att konsekvent silla mellan relevant och
irrelevant underlag for att si ge ett forenklat material infér kommande analys.” Det kan
enligt Lantz dven vara en bra idé att kopiera och spara de fullstindiga anteckningarna
innan sammanstéllningen av materialet gors sa att inget material gar forlorat som
eventuellt kan komma till anvindning vid senare tillfille.”*

2.3.2 Kvalitativa intervjuer, J Trost

Jan Trost beskrev i sin bok Kvalitativa interyjuer olika sitt att genomféra en intervju. Trost
menade att en intervju kan géras med olika grader av standardisering och strukturering.
Ho6g grad av standardisering av en intervju innebidr att intervjuerna ar likadana genom
samma fragor i samma ordning samt att inga frigor omformuleras eller fortydligas. Lag
grad av standardisering innebir istillet att avvikelserna i intervjuerna ar stora exempelvis
genom att intervjuaren uttrycker sig liknande den intervjuade, fragorna kan stillas i olika
ordning och foljdfragor baseras pa den intervjuades svar. Detta kallas ibland 6ppna
fragor. Strukturering kan enligt Trost innebdra tvd olika saker. Antingen beskrivs en
intervju som strukturerad nir fragestallningarna har fasta svarsalternativ eller som
ostrukturerad nir intervjufrigorna ger mojlighet till varierande svar. Den andra aspekten
pa strukturering galler om intervjun, som helhet, har en struktur eller inte, exempelvis om
intervjun endast handlar om valt dmne har den en hég grad av strukturering. Trost
nimnde dven att i vissa fall férekommer att forfattare viljer att bendmna sina intervjuer

¥ Lantz, s. 59
2 | antz, s. 69
2L Lantz, s. 60
22 antz, s. 106
2 Lantz, s. 107
2| antz, s. 109
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som “’semistrukturerade” vilket Trost menade innebar att intervjun dr hogt strukturerad
men att intervjufrigorna har en lag grad av strukturering, dvs. inga svarsalternativ.”

Trost beskrev ocksa i sin bok aspekten gillande tystnadsplikt. Han rekommenderade att
intervjuaren redan vid den inledande kommunikationen med intervjupersonen samt/eller
vid intervjustarten informerar denne om att det som sigs under intervjun kommer att
behandlas konfidentiellt samt om anonymitet fOr intervjupersonen garanteras. Trost
torklarade dven skillnaden mellan anonymt och konfidentiellt och menar att anonymitet
innebdr att namn pa intervjupersonen ej nimns eller att information som nimns kan
torknippas med intervjupersonen medan med konfidentialitet menas att materialet fran
intervjuerna ej skall vidarebefordras. Trost papekade dock att anonymitet inte helt kan
torekomma da intervjuarna kdnner till namnen pa intervjupersonerna men att dessa bor
anonymiseras i rapporten.”

Angiende plats for intervjuerna ansiag Trost det inte skall finnas moijlighet att Gvriga
personer pa platsen kan lyssna pa intervjun, att platsen skall vara sa ostérd som moijligt
samt att platsen bor vara en plats dir intervjupersonen kinner sig tryge. Trost nimnde att
de flesta platser hade bade f6r- och nackdelar och att platsens paverkan far beaktas pa
intervjusvaren.”

Trost redogjorde dven 1 sin bok for- och nackdelar med att vara en eller tva intervjuare
respektive en eller flera intervjupersoner vid intervjutillfllet. Trost nimnde att vanligtvis
ar det bade en intervjuare och en intervjuperson men att det finns férdelar med att vara
tva intervjuare. Intervjuarna kan da stotta varandra i intervjun och moijligheten finns att
mer information tas in. Dock menade Trost att vid tva intervjuare kan intervjupersonen
kinna att denne befinner sig i underldge vilket maste beaktas och undvikas. Trost avradde
fran att utféra gruppintervjuer om detta inte ér ett maste for avsikten med studien da det
litt blir sa att dominanta intervjupersoner pratar konstant medan andra intervjupersoner
sitter tysta samt att intervjupersonerna litt influeras av varandra.”

I boken redogjorde Trost dven fér- och nackdelar med att anvinda ljudupptagning vid
intervjuerna. Han beskrev fordelar sisom att intervjuaren ges mojlighet att upprepade
ganger lyssna pd intervjupersonens tonfall och val av formulering samt att intervjuaren
kan skriva ut materialet och ldsa de exakta formuleringarna. En fordel som ocksa
nimndes var att intervjuaren, istillet fOr att anteckna, kan fokusera pa fragestillningarna
samt svaren vid intervjutillfillet. Trost beskrev dven nackdelar sisom att genom-
lyssningen av inspelningarna ar tidskrivande och att gestikulationer samt minspel dnda
gas miste om da bildupptagning ej sker. Vid utskrift av intervjumaterialet gar intervjuaren
dven miste om t.ex. intervjupersonens tonfall. Gillande inspelning av intervjuer nimnde
Trost ocksa problemet med att alla inte vill bli inspelade och att detta maste respekteras.
Han ansdg ocksa att om intervjuarna vill anvanda direkta citat i rapporten bor de anvinda
nigon form av ljudupptagning for att sikerstilla att intervjupersonen blir rittciterad.”

Nir det giller den forsta kontakten med intervjupersonerna infor intervjuerna férklarade
Trost att intervjuaren vid denna kontakt bor forklara vem denne dr och varfér kontaken
sker for att sedan boka in tillfillet for intervjun, om personen ér intresserad av att stilla
upp. Vid inbokningen bér intervjuaren dven ange en uppskattning for hur ling intervjun
kommer att bli. Trost menade att det ibland dr passande att den forsta kontakten sker

2> J Trost, Kvalitativa intervjuer, Uppl. 4, Studentlitteratur, Lund, 2010, s. 39-42
% Trost, s. 61

" Trost, s. 65-66

% Trost, s. 66-68

® Trost, s. 74-76
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skriftligt sa att kommande intervjupersoner ar foérberedda pa ett kommande telefonsamtal
eller liknande.”

Trost redogjorde dven for vikten av de forsta fragorna i intervjun da han menar att dessa
kan verka avgorande for resterande intervju da det giller att bygga upp ett fértroende. Ett
siatt som Trost beskrev dr att inleda med specifika och gripbara frigor som sedan kan
leda in pa djupare frigor.”

Angiende att ge mojligheten for intervjupersonen att i efterhand lisa igenom interviju-
materialet skrev Trost att detta ofta gors for att minimera risken for felaktiga tolkningar
men att han anser att om intervjun genomforts ostort och med forberedda intervjuare ér
detta inte nodvindigt. Trost beskrev fortsittningsvis att om intervjupersonerna ar
intresserade av att lisa den firdiga rapporten bor de fa géra detta men att intervjuarna ej
pa eget initiativ skall erbjuda ett exemplar.”

Trost beskrev slutligen 1 sin bok hur urvalet till intervjuerna bor goras. Han ansdg att det
ofta ir relevant att fa en stor variation bland intervjupersonerna samtidigt som det inte
finns enstaka personer som sticker ut allt f6r mycket. Exempel pa urvalskategorier som
nimndes var bl.a. kén och alder.”

% Trost, s. 81-83
% Trost, s. 84-90
% Trost, s. 112-113
® Trost, s. 137-138
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3 Genomforande

I detta kapitel redovisas genomgangna litteraturstudier samt intervjuer och en sammanstillning av dessa.
Her beskrips dven valda metoder for interyjuerna.

3.1 Litteraturstudie

Litteraturstudien genomférdes genom sokningar i Hogskolebiblioteket 1 Jonkopings
databaser. Det studerades tva vetenskapliga avhandlingar; Supervisors’ role in mannal assenibly
av Anna Grzelec och Projektledarskap i bygg- och anldggningsprojekt: Forbdttrat ledarskap genom
coaching? av Alexander Styhre och Per-Erik Josephson. Vidare studerades dven tva icke-
vetenskapliga publikationer; Mellanchef — ett komplext uppdrag av Hans Lindgren och Nir
utbildning & praktik mits av Britt-Marie Johansson och Birgitta Ericson.

Sammanstillningen av inhimtad information genom litteraturstudien redovisas i
efterfoljande 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 utgangspunkt i fragestillningen "How is the supervisor role described in terms of
activities, skill level, interaction and communication, and authority?”34 Grzelec studerade
produktionsledarrollen pa ett Sverigelokaliserat tillverkningsforetag inom fordons-

industrin ddr produktionsledaren dr den forsta ledarrollen ovan personerna i montage-
ledet.”

I avhandlingen undersokte Grzelec dven vad som tidigare skrivits inom dmnet géllande
hennes faktorer; arbetsuppgifter, kompetensniva, samverkan och kommunikation samt
auktoritet. Angaende arbetsuppgifter (activities) menades att f6r att beskriva produktions-
ledarens arbete bor fokus ligga pa vad produktionsledaren verkligen gor snarare dn
rollens funktion och bestimda arbetsuppgifter da dessa mer visar vilka intentioner som
finns med rollen. Det framgick, av Grzelecs litteraturstudier, att det finns ett tydligt
monster 1 vilka huvudfunktioner produktionsledaren har. Funktionerna som frimst
nimndes var; produktionsplanering, arbetsférdelning, kontroller samt kommunikation
och samordning och allmant att halla produktionen igé’mg.36

Inom omradet kompetensniva (ski// level) nimndes 1 Grzelecs litteraturstudier att denna
niva beror pd produktionsledarens utbildning, tidigare erfarenheter och mingden
erfarenhet fran rollen. Det menades att denna kompetensniva inte bara péaverkar hur
produktionsledaren presterar i sin roll utan dven att det paverkar ledarens auktoritet. Det
ar svart att som ledare med simre teknisk kunskap 4n sina underordnade ha en hég
auktoritet.”

Gillande samverkan och kommunikation (znteraction and communication) ansags i Grzelecs
litteratursokningar att studier ur denna aspekt pa ledarskap kan bidra till att svara pa
fraigan om med vilka produktionsledare arbetar. De studerade avhandlingarna visade att i
manga fall gar stora delar av arbetstiden till att kommunicera, att det dr viktigt att skapa

% A Grzelec, Supervisors’ role in manual assembly, Department of Technology Management and
Economics, Chalmers University of Technology, Géteborg, 2008, s. 38

% Grzelec, 5.41-42

% Grzelec, s. 22-28

¥ Grzelec, s. 28-29
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en bra relation med de underordnade da det motiverar till bittre prestationer och att
kommunikation och samverkan mellan produktionspersonalen och den Gvriga
organisationen ofta sker via produktionsledaren.”

Betriffande auktoritet (authority) utreddes, i Grzelecs litteraturstudier, om auktoriteten
handlar om ritten till maktutovning eller tillstand att utféra olika saker, vilka ar
parametrar som beror pa organisationens hierarki och rollférdelning. Det framstalldes
bla. att ju mer flexibel (hur litt personen anpassar sig till forindringar eller ovintade
omstindigheter) produktionsledaren dr och om relationen med dess Gverordnade ér bra,
desto mer befogenheter fir denne.”

For datainsamling anvinde Grzelec sig av metoderna; enkit, intervjuer och observationer
och detta insamlade material sammanstilldes under samma faktorer som litteraturstudien,
nimligen arbetsuppgifter, kompetensnivd, samverkan och kommunikation samt
auktoritet.”’

Grzelecs studier inom omradet aktiviteter (activities) visade att produktionsledarna frimst
arbetar med uppgifter inom personalfragor, visuellt ledarskap samt kvalitetsuppfoljning.
Det som upptog mest av arbetsveckans tid var arbetsrelaterad kommunikation och
ledarens nirvaro i produktionen. Det visade sig ocksa att gillande personalhanteringen sa
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.*

Inom omradet kompetensniva (skz/ level) kom Grzelec fram till att majoriteten av
produktionsledarna har en tredrig gymnasieutbildning som hogsta utbildning och att det
faktum att majoriteten av produktionsledarna tidigare har arbetat som montdrer ansags
av dem sjilva vara av stor vikt da det ger forstaelse for dagens montdrers arbete. 1
diskussionen kom dock Grzelec fram till att avsaknaden av hogre utbildning begransar
produktionsledarnas mojligheter till avancemang och frin det fordonstillverkande
foretagets synvinkel sd begrinsar det dven kompetensen hos dem. Grzelec undersokte
ocksa vilka egenskaper som produktionsledarna ansdg vara viktigast i arbetet och kom
fram till att sociala egenskaper sisom social kompetens, kommunikations och
ledarskapsformaga samt konflikthantering 6vervigde stort.”

Av Grzelecs undersOkningar inom samverkan och kommunikation (interaction and
communication) framgick att produktionsledarens inplanerade méten frimst var med andra
produktionsledare och med chefen f6r produktionsverkstaden. Spontana moten skedde
mestadels med de underordnade personerna i arbetslaget dvs. montoérerna samt med
lagledarna och de andra produktionsledarna i arbetslaget. Detta visade enligt Grzelec att
samtalet mellan produktionsledaren och montérerna var mer informellt dn samtalet
mellan produktionsledaren och chefer. Studierna visade ocksa att relationen mellan
produktionsledarna och de underordnade var bittre dn 6vriga funktioner i det fordons-
tillverkande foéretaget och Grzelec menade att en forklaring till detta kunde vara att de
spenderar betydligt mer tid tillsammans och dirmed har mdjligheten att fa en bra
relation. Vidare kom Grzelec fram till att produktionsledaren under storsta delen av
arbetsveckan befinner sig vid montagelinjen vilket medfor visuellt ledarskap.“

% Grzelec, s. 30-34

¥ Grzelec, s. 35-36

40 Grzelec, s. 57

1 Grzelec, s. 58-64

42 Grzelec, s. 64-66, 77
3 Grzelec, s. 66-72
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Om omradet auktoritet (authority) skrev Grzelec att majoriteten av produktionsledarna
ansag sig ha tillricklig auktoritet for att bidra till att uppna stéillda mal och att de manga
oplanerade motena med underordnade tydde pa att relationen mellan dem och
produktionsledaren var mer personlig in med 6vriga anstillda.*

Sammanfattningsvis kom Grzelec fram till att produktionsledarrollens arbetsuppgifter till
stor del handlar om att underlitta och viga upp for det ensidiga arbetet f6r montérerna
da arbete pa en montagelinje inte innebdr nidgon stoérre sjilvstindighet. Produktions-
ledarna uppgav att de tillbringar stérsta delen av arbetsdagen vid produktionslinjen
samtidigt som de hade flest sammankomster med andra produktionsledare eller med
overordnade. Detta ir enligt Grzelec en motsagelse da om produktionsledaren tillbringar
stora delar av dagen bland montérerna borde de ocksa ha flest moten med dessa.”

Kommentatr

Forfattarna ansag denna avhandling relevant for att den behandlade ett producerande
toretags ledare av forsta ordningen, dvs. ledarna ovan yrkesarbetarna, vilket dr precis vad
som gors 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 montérer i produktionslinjen medan de flesta av de
intervjuade i detta examensarbete inte tidigare har arbetat som yrkesarbetare.

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

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

Styhre och Josephson menade att platscheferna kan ses som mellanchefer underordnade
den Gvre parten av hierarkin, vilket kan uppfattas som mindre onskansvirt, samtidigt
som de utgdr en betydande funktion i produktionen. Av den litteratursékning som Styhre
och Josephson anvinde sig av i sin rapport framgick att platschefernas arbetsdagar allt
som oftast bestod av “mangsyssleri” och problemlésning som krivde att deras egna
arbetsuppgifter fick vinta. Vidare ansags det 1 litteraturen att platschefernas personlighet,
stottning fran verksamheten samt grad av medverkande under projekttiden var
betydelsefullt fér projektets framskridande.’

I rapporten tydliggjordes genom litteratursckning skillnaden mellan coaching och
mentorskap. Det klargjordes att med coaching innebdr det att en utomstdende person
hjalper, i detta fall, platschefen i sin kunskapsutveckling medan det med mentorskap
syftas till att en person inom verksamheten ska bidra till platschefens framtida
befordringsgiing.48

Som underlag for sin rapport intervjuade Styhre och Josephson sex platschefer och lit
dem bli coachade. Av rapporten framkom att platscheferna sig det som en fordel att

* Grzelec, s. 72-74

* Grzelec, s. 111-113

“® A Styhre & P-E Josephson, Projektledarskap i bygg- och anlaggningsprojekt: Forbattrat ledarskap
genom coaching?, Avdelningen for projektledning, Avdelningen fér byggnadsekonomi, Centrum for
management i byggsektorn, Chalmers Tekniska Hogskola, Goteborg, 2007, s. 5-6

*" Styhre & Josephson, s. 17-18

*® Styhre & Josephson, s. 21
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tillfillena f6r coaching foérlades pa arbetsplatserna och att de innebar en mer utdragen
process dir platscheferna mellan tillfillena fér coaching kunde applicera sina nya
tankegangar i det praktiska arbetet. Vidare framgick att platscheferna sig det som positivt
att vanligt forekommande svarigheter framholls och bearbetades under coachingen samt
att den inspirerade till analytisk tankeverksamhet."

Styhre och Josephson tog dven upp fragan kring ifall coachen bor vara utomstiende eller
ha god insikt i det arbete som r6r verksamheten med de intervjuade platscheferna. Hir
framgick tydligt av rapporten att platscheferna ansig det som positivt att ha en
utomstaende coach som bidrar till att perspektiven ses fran ett nytt hall. Det ansags dven
att denna coaching bér inledas i ett sa tidigt skede som méjligt.”

Av sina intervjuer drog Styhre och Josephson slutsatsen att platscheferna i det stora hela
var positiva till coaching men att det dock kriver en vilja och ett engagemang hos
platschefen for att fungera optimalt — alla dr inte limpade for coaching. For att bli ett
vinnande koncept framgick det dven att tidsatgangen for coachingen inte bor bli for
belastande eller g4 ut éver ordinarie arbetsuppgifter.”

Styhre och Josephson menade att coaching dr ett limpligt sitt att stodja platscheferna,
bade 1 deras dagliga arbetsuppgifter och i de fall de hamnar i tvister. De framholl dock
vikten 1 att den som ska coachas bor vara insatt i innebdrden av stddet samt vad som
krivs av den medverkande. Vidate ansdgs att de som ir nyanstillda och/eller besitter en
inskrinkt kunskap inom verksamheten bor bli tillfragade i forsta hand dia de mer
rutinerade istillet kan 4 stod i annan form.”

Avslutningsvis drog Styhre och Josephson slutsatsen att det forekommer ett behov av
stottning bland platscheferna, for att kunna bevara effektiviteten inom verksamheten,
samt forslag for hur 7platschefsrollen” kan foérbittras och méjligtvis delas upp i
ytterligare stillningar. Vidare diskuterades om coaching boér kompletteras med ett
mentorskap samt huruvida traffar med kollegor bor liggas in under processens gang dar
mojlighet till diskussion kring arbetet ges, vilket kan bidra till 6kad behallning av
coachingen.”

Kommentar

Forfattarna ansag att denna forskningsrapport var relevant da den behandlar coaching
inom byggbranschen siasom detta examensarbete berér mentorskap inom frage-
stallningen; Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende pa arbetsledarens tidigare
arbetslivserfarenheter och utbildning?. En skillnad som togs hinsyn till dr att forsknings-
rapporten belyste platschefens perspektiv pa ledarskap medan forfattarna i detta
examensarbete fokuserade pa arbetsledarens perspektiv.

* Styhre & Josephson, s. 28-29

%0 Styhre & Josephson, s. 30-31

*! Styhre & Josephson, s. 35-36, 48
%2 Styhre & Josephson, s. 51

> Styhre & Josephson, s. 53-54

18



Genomfdrande

3.1.3 Mellanchef — ett komplext uppdrag, H Lindgren

I sin bok Mellanchef — ett komplext uppdrag beskrev Hans Lindgren svarigheterna med att
vara mellanchef. Lindgren forklarade att en mellanchef sitter pa en position med
forvintningar bade under- och uppifran. Underifrin soker medarbetarna bekriftelse och
forstielse medan uppifran kommer krav om resultat och effektivitet.™

Lindgren beskrev 1 ett av sina typfall karakteristiken med att arbeta som arbetsledare f6r
yrkesarbetare och kallade det professionsbaserat ledarskap. Denne menade att ledarskaps-
rollen i stor utstrackning paverkas av att medarbetarna har en sa pass tydlig professionell
identitet och befogenheter till egna beslut. Istallet for att styra sina medarbetare far fokus
istillet ligga mer pa férhandlingar som bygger pd att ledaren far legitimitet och blir
respekterad 1 gruppen. Denna forhandlingsposition medfér dock att ledaren maste
bekdmpa risken att bli utnyttjad av yrkesarbetarna. Det maste skapas en atmosfir dar
yrkesarbetarnas delaktighet vivs samman med arbetsledarens ledarskap.™

Nigot som Lindgren ocksa lyfte fram i samband med det professionsbaserade ledar-
skapet var vikten av att arbeta i ”sann medbestimmandeanda”. En diskussion kring
projektets mal bor goras kontinuerligt och arbetsledaren maste lira sig ta vara pa
kunskapen hos sina medarbetare da det enligt Lindgren ar vanligt att kunskapen hos
yrkesarbetarna 6verskrider arbetsledarens. Lindgren beskrev vidare att mellanchefen ofta
verkar som vigledare eller bollplank till sina medarbetare samt att det i manga fall kan
vara mycket svart att férindra medarbetarnas yrkesvanor och arbetssitt da dessa kan sitta
djupt rotade och att ledaren i vissa fall maste inse att en férindring inte ir mojlig.™

3.1.4 Nar utbildning & praktik mots, B-M Johansson & B Ericson

I boken Ndr utbildning & praktik mits, av Britt-Marie Johansson och Birgitta Ericson, togs
problematiken kring 6vergangen mellan teknisk hogskoleutbildning och arbetsliv upp.
Det menades att syftet med utbildningarna var att férbereda studenterna med tillricklig
behorighet for att kunna klara av kommande arbetsliv. I boken anvindes begreppet
kvalifikation som utgangspunkt for att bestimma vad som iér relevant behorighet inom
utbildning respektive arbetsliv. Detta begrepp gar att tyda pa flera sitt men hir syftar det
pa hur studenterna forbereds infér arbetslivet och vilken behérighet de har vid
utbildningens slut.”

I boken gick vidare att lisa att en utbildnings innehall frimst styrs av de som ir
inblandade inom skolvirlden saisom studenter, lirare och skolledning. Detta kunde ibland
bidra till ett visst missndje hos arbetslivets aktorer da utbildningsinnehallet inte alltid
moétte de behov och férvintningar som fanns hos dem. Det menades, fran skolans sida,
att om de verksamma inom arbetslivet férmedlade sina kunskapsbehov tydligare skulle
studenterna i storre utstrickning na den kvalifikation som efterfragas. Dock idr det svirt
for ett tekniskt lirosite att erbjuda djupgiende kompetens inom alla omriaden dd en
ingenjér ges en bred arbetsmarknad.”

I boken framgick att ingenjorer 6verlag ansag att de genom sin utbildning har fatt en bra
teoretisk baskunskap, att de 1 stor utstrickning har lirt sig att urskilja och 16sa problem

> H Lindgren, Mellanchef — ett komplext uppdrag, Bokférlaget Mareld, Stockholm, 2007, s. 11

> Lindgren, s. 66-67

% |indgren, s. 67

*" B-M Johansson & B Ericson, Nar utbildning och praktik méts, Byggforskningsradet, Stockholm,
2000, s. 39

%8 Johansson & Ericson, s. 40
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samt att de har fatt ett bra utgiangslige for vidare karridr. Vad de daremot ansag sig sakna
var en inblick i att samarbeta med andra yrkeskategorier inom bygg- och fastighets-
sektorn samt att utnyttja ny teknik.”

Vad som kunde ses egendomligt var att det inom hogskolan virdesattes kinnedom inom
problemlosning, kritiskt tinkande och kreativitet medan dessa fiardigheter inte ansigs
visentliga vid anstillning inom entreprenadbranschen. Dir lades istallet stor vikt vid
studenternas samarbetsférméaga och ledaregenskaper vid rekrytering.”

3.2 Intervjustudie

3.2.1 Genomfdrande av intervjuer

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

Till examensarbetet genomfordes 14 intervjuer a ca 30 minuter med arbetsledare pa Peab
1 Jonkoping. Dessa arbetsledare valdes ut genom ett urval grundat pa faktorer som koén
och alder sisom Trost rekommenderar.”’ Urvalet baserades dven pa arbetsledarnas olika
utbildningar och arbetslivserfarenheter for att kunna goéra en jimforelse gillande
arbetsledarrollen. I Figur 3.1 - Urval intervjupersoner redovisas fordelningen av arbetsledarna
med yrkesarbetarbakgrund respektive ingenjorsutbildning. Urvalet baserat pa dlder och
kon redovisas inte p.g.a. att detta 6kar risken f6r att anonymiteten rojs.

Urval intervjupersoner

® Hantverkarbakgrund

Ingenjorsutbildning

Figur 3.1 - Urval intervjupersoner

Enligt Trost och Lantz utformades intervjuerna med en viss standardisering eftersom alla
intervjupersoner har svarat pa samma fragor men att foljdfragor tillats vid behov av
fortydligande och att det ej dr nodvindigt att fragorna stills i faststilld ordning drar ner
graden av standardisering. Fragorna var ostrukturerade och 6ppna, vilket innebar att inga
svarsalternativ gavs och att en diskussion kring frigestillningarna frimjades.”

Intervjufragorna utformades av fOrfattarna efter mote med handledaren pa Peab dir
fragestillningarna diskuterades. Dessa intervjufrigor granskades sedan av nimnd
handledare och korrigerades i samrad med denne.

> Johansson & Ericson, s. 121

% johansson & Ericson, s. 123-124

o1 J Trost, Kvalitativa intervjuer, Uppl. 4, Studentlitteratur, Lund, 2010, s. 137-138
%2 Trost, s. 39-42

8 A Lantz, Intervjumetodik, 2 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2007, s. 30
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For att intervjupersonerna skulle kinna sig trygga och kunna tala fritt vid interviju-
tillfillena forblev intervjupersonerna anonyma genom hela processen och allt insamlat
material behandlades konfidentiellt. Detta informerades om vid férsta kontakten samt vid
intervjutillfillena da dven 6vriga ramar for intervjuerna framfordes vilket rekommenderas
av bide Trost och Lantz.”* ® For att sikerstilla denna anonymitet samt att inget som
framkommit vid intervjuerna skulle kunna hirledas till en viss intervjuperson gjordes inga
citeringar i rapporten och fullstindiga intervjusvar bilades inte heller rapporten.

Efter beaktning av Trosts rad gillande lokalisering bestimdes att intervjuerna skulle
genomfdras pi intervjupersonernas arbetsplatser.”” Detta innebar minsta avbrott for
intervjupersonen och att denne kinde sig trygg dar vilket troligtvis bidrog till att fler ville
medverka. Nackdelar sisom att pa arbetsplatsen fanns det risker for storningsmoment
och avbrott beaktades men foérdelarna ansags viga Over. Pd arbetsplatsen valdes, 1
mojligaste man, en avskild och ostord plats for intervjun.

Infér intervjuerna beaktades dven for- och nackdelarna, som Trost nimnde, angdende
antalet interviuare och intervjupersoner vid intervijutillfillena.”” Vid intervjuerna
medverkade bédda forfattarna, vilket underlittade informationsinsamlingen, men
intervjuerna genomfordes med en intervjuperson i taget. Detta bade p.g.a. anonymiteten
samt att intervju med en person i taget férmodligen ger fylligare och irligare svar. Under
intervjuerna antecknades svaren av en av intervjuarna medan den andra stillde fragorna.
Vid de tillfillen intervjupersonen gav sitt godkdnnande gjordes, for att minimera risken
att relevant material gicks miste om, en ljudupptagning av intervjuerna, sisom Lantz
foresprakade.” Efter genomgingen intervju gicks det eventuella inspelade materialet
igenom och missade svar antecknades. Dessa back-up-inspelningar raderades direkt efter
genomlyssning for att minimera risken for spridning av ljudfilen. Diremot sparades
samtliga originalanteckningar. Det bedomdes att om inspelningarna endast hade ett back-
up-syfte och ej arkiverades avdramatiserades momentet och fler intervjupersoner
accepterade ljudinspelningen.

Flera av de férdelar som Trost nimnde gillande ljudupptagning vid intervjuerna ansags ej
relevanta for detta examensarbete.” Eftersom ingen citering anvindes behovdes inte de
exakta formuleringarna och da intervjupersonens tonfall var av mindre betydelse i denna
typ av studie gjordes ingen fullstindig ljudinspelning.

Intervjupersonerna gavs ej moijligheten att efter intervjun ldsa igenom intervjuarens
anteckningar (intervjumaterialet). Detta eftersom direkta citat ej anvindes och da, som
Trost resonerade om, intervjuerna har genomférts pa avskild plats och intervjuarna
delade pa arbetsuppgifterna gavs sannolikt en rattvis aterspegling av intervjupersonens
svar.’

Intervjuformulidret som har sammanstillts (se bilaga 1) inleddes med fyra grundliggande
fragor om intervjupersonen sasom Lantz f(')'reslog.71 Dessa kunde dven ses som specifika
fragor som ir litta att besvara fOr att sedan ga in pa djupare fragor, vilket Trost menade
var avgoérande for intervjuns fortskridande.” Efter inledningsfrigorna foljde de fragor

® Trost, s. 61

% Lantz, s. 69

% Trost, s. 65-66

" Trost, s. 66-68

88 | antz, s. 106

% Trost, s. 74-76

" Trost, s. 112-113
™ Lantz, s. 58

2 Trost, s. 84-90
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som lag till grund for vidare analys och besvarande av rapportens fyra fragestillningar.
Svaren pa de inledande fragorna togs ej med i sammanstallningen av intervjuerna da
denna information endast var relevant for att placera intervjupersonen i ritt urvalsgrupp
samt att ta med denna information hade gjort anonymitet omoijligt. De inledande
fragorna var;

e Hur linge har du arbetat som arbetsledare?

e Varfor valde du att bli arbetsledare?

e Vad har du for tidigare arbetslivserfarenheter?

e Vad har du f6r utbildning?

e Om ingenjorsutbildning: Hade du nagon tidigare erfarenhet fran byggbranschen
innan utbildningen?

I arbetet med det insamlade materialet sammanstalldes for friagestillningarna relevanta
svar som skrevs samman i en I6pande text, enligt Lantz rekommendationer.” Vissa svar
utelimnades p.g.a. risken att anonymiteten brots.

Av olika skdl utelimnades nagra av intervjufraigorna da dessa inte lingre ansags relevanta
for fragestallningarna eller inte gav anvandbara svar.

I kapitel 3.2.2 - 3.2.5 visas sammanstillningen av resultatet fran intervjuerna.

3.2.2 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv?

For att besvara denna fragestillning stilldes foljande intervjufrigor;
o Hur ser dina arbetsuppgifier ut som arbetsledare?
o Hur skulle du beskriva en typisk arbetsdag?

o Om det finns tva eller flera arbetsledare pa ett bygge, hur fordelas da arbetsuppgifterna? Anser
du att detta dr ett bra satt att gora det pa?

o Vilken dr din definition av arbetsledarrollen?

o [7ad dir viktiga egenskaper for en arbetsledare?
Nedan f6ljer en sammanstillning av givna svar pa intervjufragorna.

Hur ser dina arbetsuppgifter ut som arbetsledare?
Syfte: Att klargora vilka arbetsuppgifter som arbetsledarna utfor.

Flertalet av de intervjuade arbetsledarna menade att arbetsuppgifterna ar valdigt
varierade. Nagra orsaker till detta som nimndes var vilket produktionsskede som
byggnationen befinner sig i, hur omfattande projektet dr samt hur platschefen och
arbetsledarna bestimmer arbetsférdelningen.

De arbetsuppgifter som nimndes oftast bland samtliga arbetsledare var utsittning,
bestillning av material och verktyg samt produktionsplanering, d.v.s. se till si att
produktionen flyter pa och foérberedelser infér kommande arbetsmoment. Dessutom
framkom arbetsuppgifter sisom; samordning mellan Peabs yrkesarbetare och under-

3 Lantz, s. 107
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entreprendrer, mangdning av material, arbetsberedningar, svara pa fragor frain med-
arbetarna samt medverka pa olika moten.

Hur skulle du beskriva en typisk arbetsdag?
Syfte: Att fa reda pa vilka arbetsuppgifter som arbetsledaren anser vara ay betydande karakidr.

Hilften av de intervjuade arbetsledarna svarade att arbetsdagarnas innehall varierar
mycket och att det ofta beror pa produktionsskede och aktuella moment. Samtidigt
framgick av intervjuerna att majoriteten av arbetsledarna till stor del av arbetsdagen gar
runt ute pa arbetsplatsen och kontrollerar att produktionen framskrider, svarar pa fragor
fran medarbetare och underentreprendrer samt léser eventuella problem som uppstatt.

Andra betydande arbetsuppgifter som nimndes var utsittning, bestillning av material,
hjilpmedel m.m. samt férberedelser infér nya moment sasom kontrollera leveranser och
bestallningar, kontakt med underentreprenérer och uppdatera handlingar.

Manga arbetsledare nimnde dven arbetsuppgifterna Gppning och lasning av bygg-
arbetsplatsen som stiende moment medan detta enligt ndgra arbetsledare inte behovs
lingre da det istillet anvinds kortldsare.

Om det finns tvd eller flera arbetsledare pa ett bygge, hur férdelas da arbets-
uppgifterna? Anser du att detta ir ett bra sitt att gora det pa?

Syfte: At klargira hur arbetsuppgifierna fordelas om det finns fler an en arbetsledare samt att
undersika vad arbetsledarna anser om arbetsuppgifisfordelningen.

Av intervjuerna framkom att det vanligtvis utfors en ansvarsfordelning i startskedet av
projektet. Det framholls dock att vid uppdelning av arbetsuppgifter ar det fortfarande
viktigt att uppritthalla en bra kommunikation mellan arbetsledarna for att sakerstilla att
alla dr insatta i aktuella fragor och for att tillsammans diskutera fram de bésta 16sningarna.
Uppdelningar som férekommer dr uppdelning efter byggnadsdelar, huskroppar,
leverantorer, underentreprenorer samt administration jimte praktiska uppgifter. Slutligen
papekades att det ibland ej dr limpligt att dela upp arbetsuppgifterna, exempelvis vid ett
mindre omfattande projekt.

Flertalet arbetsledare ansag att det dr bra att géra en ansvarsfordelning och anledningar
som niamndes var att arbetsledaren da ar inforstadd 1 vad som ligger pa dennes ansvar,
medarbetarna vet vem de kan vinda sig till vid fragor och inkép och kontakter med
leverantérer och underentreprendrer samordnas. Ytterligare en fordel med ansvars-
tordelning var att effektiviteten kan 6kas i och med att arbetsledarna kan fokusera pa sina
respektive ansvarsomraden. Flera arbetsledare nimnde att om det finns tva arbetsledare
eller mer pa ett projekt sa bor det vara minst en erfaren arbetsledare for att sakerstilla
kunskapsaterforingen.

Vilken dr din definition av arbetsledarrollen?
Syfte: Att klargora arbetsledarnas definition av arbetsledarrollen.

Majoriteten av de intervjuade definierade rollen som en samordningsroll, vilket kan
beskrivas genom uttryck som spindeln i ndtet, den som far alla att dra dt samma hdll, och den
som haller i alla tradar. Rollen beskrevs dven som en mellanhand mellan platschef och
yrkesarbetare eller som en produktionsledare, vilken leder och fordelar arbete ute pa
arbetsplatsen samt stindigt planerar for ett bra flyt i produktionen. Ytterligare en
definition av rollen var att en arbetsledare arbetar bade praktiskt och administrativt men i
olika grad beroende pa platsorganisationen.
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Vad ir viktiga egenskaper fér en arbetsledare?
Syfte: Att undersoka vilka egenskaper som arbetsledarna anser vara viktiga i arbetsledarrollen.

Egenskaper som nimndes under flertalet intervjuer var att en arbetsledare bor ha en hog
social kompetens samt vara 6dmjuk och lyhérd men samtidigt bestimd vid behov. En
arbetsledare bor dven ha skinn pa nésan, dvs. kunna ta kritik, och kunna ba mdnga bollar i
Iuften, vilket 1 sig innebdr prioriteringsformaga samt flexibilitet. Det framkom likasa
egenskaper sisom engagerad, strukturerad, allkunnig, noggrann och praktisk.

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

For att besvara denna fragestillning stilldes féljande intervjufragor;

o Tror du att arbetsledarrollen skiljer sig beroende pa uthildning och/eller tidigare
arbetslivserfarenhet? Om sd ar fallet, hur?

o Tror du att man som arbetsledare blir olika bemitt beroende pa utbildning och/ eller tidigare
arbetslivserfarenbeter?

o ad anser du dr det mest positiva respektive negativa med att vara arbetsledare?
o ad dr det svaraste med att vara arbetsledare?

o Finns det nagra svarigheter med den ledarroll som du har som arbetsledare? Kan det vara svart
att leda medarbetare med minst lika mycket kunskap som dn?

Nedan féljer en sammanstillning av givna svar pa intervjufragorna.

Tror du att arbetsledarrollen skiljer sig beroende pé utbildning och/eller tidigare
arbetslivserfarenhet? Om sa ir fallet, hur?

Syfte: Att undersika om, och i sa fall vilka, skillnader inom arbetsledarrollen som finns beroende pa
arbetsledarnas bakgrund.

De flesta arbetsledarna med ingenjorsutbildning menade att arbetsledarrollen skiljer sig
beroende pa om arbetsledaren har en bakgrund som yrkesarbetare eller utbildat sig till
ingenjor, eftersom de har olika kunskaper och erfarenheter. Det framgick uttryckligen att
det anses att arbetsledarna har olika tankesitt, ligger ner energi pa olika saker samt tar pa
sig olika typer av arbetsuppgifter. Enligt dessa arbetsledare tar en arbetsledare med
yrkesarbetarbakgrund pa sig mer praktiska arbetsuppgifter medan arbetsledare med
ingenjorsutbildning istallet tar pa sig mer teoretiska arbetsuppgifter och har en storre
datorkunskap.

Det ansags dven vara sa att en arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund har mer forstaelse
tor utférandet. Vissa av dessa arbetsledare ansag att skillnaden dr som storst bland nya
arbetsledare och att denna skillnad minskar med 6kad erfarenhet.

Enligt flertalet arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund skiljer sig arbetsledarrollen frimst
beroende pa personlighet, vilket t.ex. visas i hur medarbetare hanteras och genom
intresset for de olika arbetsuppgifterna. Liksom arbetsledarna med ingenjérsutbildning
ansag dven dessa att en arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund har en mer praktisk
kunskap och en storre rutin vilket leder till att de tar pa sig mer praktiska arbetsuppgifter
samt att skillnaden mellan de olika arbetsledarna minskar med 6kad erfarenhet.
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Arbetsledarna ansag sig dven ha foérdel i, genom sin erfarenhet, att tidigare uppticka fel
och veta hur dessa kan dtgirdas samt i att ha en battre uppfattning om tidsramar for olika
moment, vilket underlittar i planeringsarbetet och i1 mdjligheten att uppticka
tordréjningar i ett moment. Det poingterades likasa att arbetsledare med ingenjors-
utbildning har en tendens att snabbare vilja ga vidare till platschef eller annan roll och att
det ddrmed gis miste om arbetsledare med bade teoretisk och praktisk kunskap.

Det framgick avslutningsvis av intervjuerna att en blandning av kompetenser ir
efterstrivansvirt da arbetsledarna kan komplettera varandra.

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

Syfte: Att se om arbetsledarna bemits olika beroende pa deras bakgrund.

Samtliga arbetsledare med ingenjorsutbildning hade uppfattningen att det férekommer
skillnader 1 bemotandet, vilket exempelvis skildrades genom att en arbetsledare med
yrkesarbetarbakgrund i borjan far ett storre fortroende tack vare sin erfarenhet och
kunskap. Dessa arbetsledare beskrevs dock kunna stéta pa problem med att leda tidigare
kollegor. Skillnaden i bemétandet beskrevs dven genom att arbetsledare med ingenjors-
utbildning oftare bemdts som okunniga eller att de har tummen mitt i handen.
Fortsittningsvis framholls vikten av att som ingenjorsutbildad arbetsledare vara 6dmjuk
samt ta vara pd sina medarbetares kunskaper och oavsett utbildning och arbetslivs-
erfarenhet dr det viktigt att vara drlig med sina begrinsningar angiende bide den
praktiska och teoretiska kunskapsnivan. Nagot som aven framgick vid nagra intervjuer
var att skillnaden i bemotandet kan bero mer pa personlighet 4n bakgrund.

Vid intervjuerna med arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund framgick att dven dessa
har uppfattningen att bemotandet skiljer sig beroende pa erfarenhet, kunskap och
personlig installning. Det ansags att med yrkesarbetarbakgrund fis en annan acceptans
hos medarbetarna samt att dessa i méanga fall kinner sig tryggare vid radfrigning av en
arbetsledare med mer praktisk erfarenhet. Slutligen framholls att ingenjérsutbildade
arbetsledare maste inse att de inte har alla svar utan att det istillet dr viktigare att visa
intresse for att ta reda pa dem.

Vad anser du ir 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 ingenjorsutbildning framférdes att det de anser vara
mest positivt dr att det dr en social yrkesroll dir det féorekommer mycket kontakt med
andra minniskor. De ansag dven att det dr positivt att arbetet 1 stor grad varierar genom
olika projekt och att det utfors olika moment inom projekten. Andra positiva aspekter
som framkom var ansvarsomridets bredd, blandningen mellan praktiskt och
administrativt arbete, att tjansten innebir mycket problemlosning samt att arbetet ar
larorikt.

Det de nimnda arbetsledarna ansig vara mest negativt med arbetsledarrollen ar att det
tidvis blir ont om tid och dirmed stressigt vilket kan leda till délig stimning bland
medarbetarna. Denna stress kan dven skapas av att ett problem uppstar och momentet
stannar upp. Andra negativa synpunkter pa arbetsledarrollen som framkom var att det
torekommer situationer dir arbetsledaren maste ta obekvima beslut, tjata pa sina
medarbetare, underentreprendrer m.fl. samt ansvara och sta till svars for eventuella fel
och skador.
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I intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick att ansvaret dr den
aspekt de anser vara den mest positiva. Det framkom dven att faktorer som friheten 1
arbetsuppldgget, variationen i arbetsuppgifterna, samordningen samt att det innebir
mindre fysiskt arbete édr positiva.

De negativa aspekterna som framkom vid intervju med dessa arbetsledare var nir det
uppstar meningsskiljaktigheter angaende utférande av projektet samt att arbetsledaren
ibland upplever sig sjilv sitta pa tva stolar dvs. att denne befinner sig mellan yrkes-
arbetarna och platschefen med ovanstiende organisation. Det nimndes dven i dessa
intervjuer att det ibland uppstar problem som féranleder stress.

Vad ir det svaraste med att vara arbetsledare?
Syfte: Att utreda om skillnader finns i vilka svarigheter arbetsledarna ser med arbetsledarrollen.

Vid intervjuerna med arbetsledare med ingenjorsutbildning framgick svarigheter som
oerfarenhet kring nya moment, vilka hjilpmedel och verktyg som behévs, metodval och
prioritering av aktiviteter. Det nimndes dven att det kan vara svart att leda yrkesarbetare
som varit linge 1 branschen dd de har ett inarbetat arbetssitt och en betydligt djupare
kunskap samt att arbetsledaren kan ha svart att avgéra om yrkesarbetarnas metodforslag
ar genomforbara eller limpliga. Slutligen nimndes svarigheter som att fa tiden att ricka
till, att planeringen ofta dndras samt att det ibland 4r svart att fi en fungerande
samordning och helhetsbild.

Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund pekade istillet pa svarigheter inom dator-
hantering, hantering av minniskor samt grinsdragning gentemot yrkesarbetarna. Det
framgick dven att nagra av dessa arbetsledare anser sig ha stora fordelar gillande den
praktiska erfarenheten i sin nuvarande roll och didrmed upplever dessa inga storre
svarigheter med rollen. I likhet med arbetsledarna med ingenjorsbakgrund niamndes
svarigheten med planering, att se pa lang sikt vilka moment som ér beroende av varandra
for att fa ett bra flode 1 produktionen.

Finns det ndgra svirigheter med den ledarroll som du har som arbetsledare? Kan
det vara svart att leda medarbetare med minst lika mycket kunskap som du?

Syfte: Att undersika om skillnader finns i hur arbetsledarna ser pa sitt ledarskap.

Av intervjuerna med arbetsledare med ingenjorsutbildning framgick att flera ansag att det
kan uppsta svirigheter nir direktiv, fran platschefen eller hégre upp 1 organisationen,
skall férmedlas ner till yrkesarbetarna. I dessa situationer framholls vikten av att féra en
dialog med yrkesarbetarna men samtidigt framgick det att de nimnda direktiven maste
verkstallas. Det framkom dven att arbetsledaren, som i dessa fall agerar budbirare,
tenderar att fa ta emot kritiken trots att denne inte alltid star bakom direktivet. Enligt de
intervjuade uppkom det ibland édven svarigheter gillande yrkesarbetarnas Onskemadl,
angiende t.ex. utforande eller inkép av material och verktyg, di de inte alltid ar
genomforbara eller ekonomiskt forsvarbara. I dessa situationer framholls vikten av att
kunna medla och kompromissa mellan olika alternativ.

Gillande att leda medarbetare med minst lika mycket kunskap som en sjilv menade
arbetsledarna med ingenjorsutbildning att detta inte dr svart om arbetsledaren visar
6dmjukhet och dr 6ppen samt inférstidd med sina kunskapsbegrinsningar samt skapar
en dialog med yrkesarbetarna. Arbetsledarna menade att yrkesarbetarna i de flesta fall har
en bredare praktisk kompetens och erfarenhet, vilken bor tas till vara pa genom ett
dialogbaserat ledarskap. Dock framholls att arbetsledaren i denna dialog ibland bér
undersoka de diskuterade alternativen kritiskt. Genom att ta till vara pa yrkesarbetarnas
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erfarenhet via ett sadant ledarskap ansdg arbetsledarna att detta samtidigt utvecklar deras
eget kunnande.

Av intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick det att de overlag
inte sag ndgra storre svarigheter med ledarskapet men att det berodde mycket pa vilka
medarbetarna var. Det framfordes att det dr viktigt att ha en bra dialog och delaktighet 1
gruppen. Svarigheter som édndd nidmndes var att arbetsledaren far agera bollplank
gentemot yrkesarbetarna nir de ej dr néjda med direktiv uppifrin organisationen, att
arbetsledaren ibland kan sta infor att leda tidigare kollegor som har problem med detta
faktum samt att arbetsledaren ibland far férmedla ner direktiv som denne sjilv har svart
att sta for.

Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund resonerade, gillande att leda medarbetare med
minst lika mycket kunskap som en sjilv, pa liknande sitt som de med ingenjors-
utbildning. Det ansags inte foreligga ndgra svarigheter med denna aspekt pa ledarskapet
sa linge arbetsledaren lyssnar pa och for en dialog med yrkesarbetarna. Dock uppgavs att
arbetsledare som tidigare varit yrkesarbetare kan fa utsta pikar och avundsjuka fran de
yrkesarbetare som sjilva inte vagat ta steget upp till arbetsledare.

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

For att besvara denna fragestillning stilldes foljande intervjufriagor;

o Hur upplevde du dina forsta manader som arbetsledare? Fick du det stod som du kinde att du
bebivde for att komma in i arbetsledarrollen och gavs tydliga riktlinjer om  rollens
arbetsuppgifter?

o Kdnde du som nyanstilld att du hade haft nytta av ett mentorskap? Hur skulle detta ha
utformats for att du skulle tycka att det var relevant?

o Kdnner du att din utbildning forberedde dig for arbetsledarrollen? Ar det nagot som du kénner
att din ntbildning saknade?

Nedan f6ljer en sammanstillning av givna svar pa intervjufragorna.

Hur upplevde du dina férsta manader som arbetsledare? Fick du det stod som du
kinde att du behévde for att komma in i arbetsledarrollen och gavs tydliga
riktlinjer om rollens arbetsuppgifter?

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

De arbetsledare som har ingenjorsutbildning upplevde 6verlag de forsta manaderna som
intensiva, att det var mycket ny kunskap att ta in samt att det ibland var svart att se vad
som behovde goras. Dessa arbetsledare framhdll dven vikten av att 1 bérjan av sin tjanst
fa arbeta med en mer erfaren arbetsledare som stottning och hjilp vid frigor. De som
bérjade som ensamma arbetsledare fick istillet ta hjilp av platschef, yrkesarbetare och
underentreprendrer. Bland arbetsledarna som under sin studietid hade praktik inom
entreprenadbranschen uppgav nagra att de genom denna fick en fOrsta infasning till
arbetsledarollen, vilket underlittade vid deras forsta minader som arbetsledare.

Arbetsledarna som tidigare har arbetat som yrkesarbetare upplevde sig, under sina forsta
manader, ha stor nytta av sina tidigare erfarenheter men nimnde svarigheter som att leda
personer som linge arbetat som yrkesarbetare, att slippa det praktiska arbetet samt att
inte kunna se vad som fysiskt dstadkommits under arbetsdagen.
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Angidende stodet for att komma in i arbetsledarrollen nimnde flertalet av de ingenjors-
utbildade arbetsledarna att de kinde att de fick st6d fran kollegorna pa byggarbetsplatsen
men att det saknades en introduktion angiende riktlinjer och forvintningar frin Peab.
Den introduktion som gavs upplevdes positiv men inte tillrdcklig. I de fall arbetsledaren
arbetade sina forsta médnader som ensam arbetsledare framholls avsaknaden av stéd
eftersom platschefen inte alltid har mojlighet att bista med hjalp. Det framkom aven ett
onskemadl om en introduktion till datorprogrammen som anvinds.

Samtliga arbetsledare med ingenjorsutbildning ansag att de inte fatt tydliga riktlinjer
angiende arbetsledarrollens innehall och flertalet uppgav att de saknar en sddan
introduktion fran Peab. De flesta beskrev grinsdragningen mellan platschefens,
arbetsledarens och yrkesarbetarnas arbetsuppgifter som ofullkomlig och att det dérfér
kan vara svart att veta vad som verkligen ingar i rollen. Samtidigt framgick fran nagra
arbetsledare att denna grinsdragning kan vara svar att gora knivskarp da det i mangt och
mycket handlar om att ge och ta.

Vissa arbetsledare uppgav dven att det pd respektive arbetsplats férdelades arbets-
uppgifter vilket underlittade samt att om det var flera arbetsledare pa en arbetsplats
kunde deras arbetssitt tas efter. Ovriga dsikter som framkom var att det saknas
information om vad Peab forvintade sig av arbetsledarna och om vad som ingar i
yrkesarbetarnas ackordsloner, att kunskapsaterforingen mellan arbetsledarna ér liten samt
att en presentation av samtliga tjainstemin pa kontoret skulle uppskattas.

Majoriteten av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund upplevde stédet som tillrickligt
bade frin platschefen samt genom ett stort kontaktnit inom Peab. Utifall att
arbetsledaren saknade detta kontaktnit 6nskades en kontaktperson att friga om rad och
hjilp. Aven bland dessa arbetsledare saknades och efterfrigades dock en introduktion
med tydligare riktlinjer, férvantningar och gransdragningar fran Peab.

(Observera: De forsta manaderna nimnda ovan var inte alltid pa Peab 1 Jonkoping)

Kinde du som nyanstilld att du hade haft nytta av ett mentorskap? Hur skulle
detta ha utformats for att du skulle tycka att det var relevant?

Syfte: Att jémfora behovet av mentorskap som ny i rollen och utreda hur detta bor utformas for att anses
sa optimalt som mijligt.

Huvudparten av arbetsledarna med ingenjorsbakgrund ansag att mojligheten till
mentorskap skulle vara nyttig och att mentorskapet borde utformas si att mentorn
befinner sig pa samma arbetsplats, 4r mer erfaren inom arbetsledarrollen eller liknande
samt dr intresserad av att hjélpa till och svara pa fragor. Ett fatal av arbetsledarna uppgav
dock att det ar tillrackligt att kunna fraga kollegorna pa arbetsplatsen och ser inget behov
1 ett uttalat mentorskap.

Angiende arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund framgick motsatsen. Majoriteten
ansag att behovet av ett uttalat mentorskap ar litet da det ges tillrdckligt med stod frin
platschefen och arbetsledarkollegorna. I de fall det fanns 6nskemél om mentorskap sags
det inte som ett krav att mentorn skulle befinna sig pa samma arbetsplats men att det
skulle vara en fordel.
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Kinner du att din utbildning férberedde dig for arbetsledarrollen? Ar det nagot
som du kidnner att din utbildning saknade?

Syfte: Att jamfora om genomgangna uthildningar forberett arbetsledarna infor kommande roll samt vad
som saknas i dessa.

Arbetsledarna med ingenjorsbakgrund uppgav samstammigt att de har fitt en teoretisk
kunskap fran sin utbildning men att de praktiska kunskaperna helt saknades och att de
inte upplevde sig forberedda infér sin roll. Flertalet av arbetsledarna upplevde sin
utbildning som projekteringsinriktad snarare dn produktionsinriktad men att den dnda
gav en Overgripande teoretisk kunskap. Manga av dessa arbetsledare har pa eget initiativ
haft praktik inom entreprenadbranschen under studietiden, vilket uppgavs ha varit
positivt infér nuvarande roll da detta gav en del praktiska kunskaper samt en inblick i hur
det gar till ute i verkligheten.

Av intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick att forberedelsen
infor den nya rollen mer hade sitt ursprung 1 arbetslivserfarenheten som yrkesarbetare dn
1 genomgangen utbildning, vilken i hogre grad gav kunskaper inom ledarskap samt

pedagogik.

Av svaren framgick att arbetsledarna med ingenjorsutbildning framférallt saknade
obligatorisk praktik i arbetslivet samt praktiska kurser med verklighetsanknytning. Det
fanns dven 6nskemal om en mer produktionsinriktad utbildning med storre inslag av
ritningsforstielse, materiallira, byggteknik, installationsteknik samt produktionsstyrning
och ledarskap.

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

3.2.5 Kan rollen utvecklas for att motivera arbetsledarna till en langre
tjanstgoring inom rollen och i sa fall hur?

For att besvara denna fragestillning stilldes foljande intervjufragor;

®  Hur trivs du i din roll som arbetsledare? Finns det nagot som skulle kunna dndras sa att du
trivs bittre i din roll?

o Upplever du arbetsledarrollen som ett attraktivt yrke?

o Tror du att manga ser arbetsledarrollen som en inkdorsport snarare dn en lingvarig tianst? Om
sa dr fallet, varfor? Vad kan motivera till att stanna lingre som arbetsledare?

o Tror du att det skulle vara positivt om man fortydligar utvecklingsmaijligheterna inom
arbetsledarrollen? T.ex. att dela upp tiansten som junior/ senior? (Skulle man kunna tanka sig
vara kvar lingre da?)

Nedan f6ljer en sammanstillning av givna svar pa intervjufragorna.

Hur trivs du i din roll som arbetsledare? Finns det ndgot som skulle kunna 4ndras
sa att du trivs bittre i din roll?

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

Det framgick tydligt av svaren att samtliga arbetsledare trivs bra med sin yrkesroll och
paverkande faktorer som niamndes till detta var bra kollegor, varierande arbetsuppgifter,
friheten 1 arbetsuppligget samt att praktiskt och administrativt arbete kombineras.
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Nigra av de intervjuade arbetsledarna uppgav att de ar néjda med radande situation och
att forindringar ej behover ske. Forbittringspotentialer som dock framkom av Ovriga
intervjuer var t.ex. otydligheten i arbetsrollen dvs. vad som ir arbetsledarens ansvar och
vilka arbetsuppgifter denne skall utfora, lingre byggtider for att minska stressen och 6ka
mojligheterna for forberedelser infér nya moment, att undvika underbemanning samt
hogre 16ner.

I intervju med arbetsledare med ingenjorsbakgrund framgick dven att mojligheten att
arbeta tillsammans med en mer erfaren arbetsledare samt en personligen fordjupad
kunskap skulle 6ka trivseln ytterligare.

Upplever du arbetsledarrollen som ett attraktivt yrke?
Syfte: Att fa en bild av bhur tilltalande arbetsledarna anser sin arbetsroll vara.

Bland majoriteten av arbetsledarna med ingenjorsutbildning upplevdes yrket som
attraktivt. Detta motiverades bla. genom variationen av arbetsuppgifter (praktiska,
tysiska, administrativa och sociala), stindig kunskapsutveckling, en viktig funktion i
produktionen samt att det dr en bra start pa en karridr inom byggbranschen. Nackdelar
som nimndes var att det kanske inte anses som si fint att vara arbetsledare eftersom det
innebir utomhusarbete i arbetsklader samt att Ioneutvecklingen ar for dalig.

Hos arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var svaren mer splittrade. Det som
nimndes som attraktivt var arbetsuppgifterna samt att yrkesarbetare har en mojlighet att
utvecklas och prova pa nya utmaningar inom produktionen. En nackdel som framkom
gillde I6neliget, det ansags att tjansteman i produktionen, i férhallande till ansvaret, har
for lag lon.

Tror du att manga ser arbetsledarrollen som en inkdrsport snarare 4n en langvarig
tjdnst? Om sd dr fallet, varfor? Vad kan motivera till att stanna lingre som
arbetsledare?

Syfte: Att undersoka i vilken grad arbetsledarna tror att namnd fragestillning stammer samt utreda
anledningar till varfor detta synsdtt finns. Det syftas dven till att klarligga vad arbetsledarna anser kan
dka motivationen till fortsatt tianstgiring.

Samtliga intervjuade arbetsledare trodde att arbetsledarrollen av manga ses som en
inkérsport och det framgick dven tydligt att detta faktum frimst tros appliceras pa
ingenjorsutbildade arbetsledare.

Enligt arbetsledarna med ingenjorsutbildning kunde anledningar till detta synsitt vara att
det inom rollen finns begrinsningar for bade den personliga utvecklingen och
loneutvecklingen. Forslag som uppkom for att motverka detta var att dela upp rollen 1
fler befattningar (steg) eller att mojligheten till variation av projekttyp ges. Det beskrevs
att manga nya ingenjorsutbildade arbetsledare har uppfattningen att det gir att jobba som
arbetsledare under nagra fa ar och att de sedan tror sig ha en tillricklig grund att sta pa
for att avancera i karridren. Flera av arbetsledarna nimnde att de sjalva har haft denna
uppfattning men att den har férindrats med tiden samtidigt som det finns nagra
arbetsledare som fortfarande har denna uppfattning. Det uppgavs dven att Peab ibland
speglar det som ett fOrsta steg i karridren, vilket kan bidra till detta synsitt.

Arbetsledarna med ingenjorsutbildning menade att fér en arbetsledare med yrkes-
arbetarbakgrund ses steget till arbetsledare som ett avancemang som mainga ndjer sig
med, alternativt att en stravan mot platschef finns.
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De faktorer som frimst skulle 6ka motivationen till att fortsitta arbeta som arbetsledare
som namndes, av arbetsledarna med ingenjorsutbildning, var mojligheter till en battre
l6neutveckling samt tydligare utvecklingsmoijligheter inom rollen genom t.ex. successivt
mer ansvar, varierande projekttyper och arbetsuppgifter och att med tiden fa mer
uppgifter liknande platschefens. Det nimndes att I6nen upplevs begransad till positionen
1 hierarkin och att l6neutvecklingen bor fortskrida aven om arbetsledaren valjer att inte
fortsitta till platschef. Det framkom ocksa synpunkter sisom att det inte finns ndgot som
skulle motivera till att stanna lingre dn tinkt samt att om arbetsledaren inte 6nskar det
ekonomiska ansvaret som platschefsrollen innebir kan denne tinka sig att stanna.

Enligt arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund uppgavs, forutom att synsittet gillande
inkérsport dr vanligast bland ingenjorsutbildade, att det allmint sett eftertraktas en
personlig utveckling och att det dven som fore detta yrkesarbetare kan finnas 6nskemal
om avancemang till exempelvis platschef. Det ansdgs bland dessa arbetsledare att for att
ingenjorsutbildade arbetsledare ska fa en tillrackligt bra grund att std pa sa behdver de
arbeta inom rollen under en lingre tidsperiod 4n vad de kanske tror.

Angiende motivationsfaktorer for att stanna inom arbetsledarrollen framkom frimst,
bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund, faktorn hogre 16n men samtidigt att det
for nagra av dem dr naturligt att ta nista steg till platschef. Det nimndes aven att
tydligare riktlinjer gillande arbetsférdelning mellan arbetsledare och yrkesarbetare och
torbattrade ekonomiska forutsittningar for projekten skulle 6ka motivationen till att
fortsitta som arbetsledare. En asikt som uppkom var att anbudspriset drabbar
byggnationen under hela byggtiden vilket i slutindan leder till simre kvalité.

Tror du att det skulle vara positivt med ett fortydligande av utvecklings-
mojligheterna inom arbetsledarrollen, t.ex. att dela upp tjdnsten som
junior/senior? Skulle du kunna tinka dig vara kvar lingre da?

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

De flesta av arbetsledarna med ingenjorsutbildning trodde att en sidan indelning av
rollen skulle kunna vara positiv och bidra till att 6ka motivationen sa att arbetsledaren
stannar lingre inom sin roll. Det nimndes att det idag finns benimningen bitridande
arbetsledare som anvinds for nyanstillda men att det kan vara otydligt nir denna roll
overgar till ordinarie arbetsledare. Att successivt bredda sin kompetens och sitt
ansvarsomrade jimte att Oka tryggheten 1 rollen samt att ritt forvintningar appliceras vid
ritt steg ansags vara positiva faktorer och skulle kunna bidra till att géra rollen mer
attraktiv. Att fa ta ett karridrssteg, likvil inom rollen, sigs som motiverande och som ett
bra argument vid utvecklings- och l6nesamtal.

Det framkom dven férdelar gillande bemanningen pa ett projekt da det kan placeras en
junior med en senior arbetsledare for att sdkerstilla kunskapsaterforingen samt att
uppdelningen i delroller dven underlittar for personalplaneraren. En infasningsperiod,
liknande yrkesarbetarnas lirlingsperiod, féreslogs som nagot positivt som kan innebira
att en nyanstilld arbetsledare gar bredvid en mer erfaren under viss tid.

Nackdelar som nimndes var att det finns risker att arbetsledarna av olika steg inda har
samma arbetsuppgifter, att det blir sma skillnader mellan rollerna, att det kravs ytterligare
grinsdragningar gillande arbetsuppgifter samt att arbetsledare som vill ha en snabb
karridr tycker det dr besvirligt.

Slutligen framférdes en annan motiveringsfaktor vilken innebar att arbetsledaren har en
prestationsbunden 16n vilket innebar att om arbetsledaren dr duktig, driver pa sitt projekt
samt skoter kringuppgifterna med materialbestillningar, arbetsberedningar m.m. pa ett
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bra sitt skall denne ha en 16n direfter. Det menades att en skicklig arbetsledare skall
kunna tjana mer dn en genomsnittlig platschef.

Av intervjuerna med arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund framgick att instillningen
till en uppdelning av arbetsledarrollen var delad. Nagra av nimnda arbetsledare sig
fordelar sisom att detta bidrar till att nya arbetsledare placeras tillsammans med erfarna
vilket innebar 6kad kunskapsaterforing samt att 6kat ansvar och delaktighet i exempelvis
produktionsplanering och inkép breddar rollen vilket motiverar. Det féreslogs att en
arbetsledare som dr nyutexaminerad hogskoleingenjor bor, for att skapa forstaelse, fa
prova pa praktiska arbetsuppgifter tillsammans med yrkesarbetarna under en praktik-
period innan de borjar som arbetsledare. Samtidigt foreslogs att arbetsledare som tidigare
tjanstgjort som yrkesarbetare bor ha en liknande infasningsperiod men att denna istillet
innebdr att arbetsledaren praktiserar hos en platschef for att fa storre inblick 1 det
administrativa arbetet. Det nimndes som ett problem att ingenjorsutbildade arbetsledare
ibland placeras ensamma pa ett projekt.

Nigra av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund stillde sig dock tveksamma till att en
uppdelning av rollen skulle fa arbetsledare att stanna kvar lingre inom rollen. Svarigheter
nimndes gillande att variationen i projekttyper gor en uppdelning problematisk da rollen
1 sig skiljer sig mycket mellan olika projekt och att det dirmed skulle vara svart att fa det
att fungera bra. Det nimndes samtidigt att dven om en siadan uppdelning skulle vara
genomférbar sd dr l6nefragan fortfarande det stora problemet. Stegen inom arbetsledar-
rollen skulle innebdra f6r sma hopp i l6nen vilket inte ar tillrickligt motiverande. Det
forekom dven uppfattningen att minga arbetsledare vill in till kontorstjinster oavsett
omstindigheter.
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4 Resultat och analys

I detta kapitel besvaras varye fragestéllning for sig och respektive resultat analyseras.

4.1 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens
perspektiv?

411 Resultat

Av intervjuerna framkom resultatet att ur arbetsledarens perspektiv beskrivs arbets-
ledarrollen som varierande beroende pa produktionsskede och projektomfattning och
som en betydelsefull pusselbit i produktionen. En arbetsledares frimsta arbetsuppgifter
ar utsittning, forberedelser infér kommande aktiviteter sisom bestillningar, miangdning
och arbetsberedningar, besvarande av fragor och problemlosning pa arbetsplatsen. Den
storsta delen av arbetsdagen for en arbetsledare tillbringas utomhus pa byggarbetsplatsen
for att halla produktionen i stindig rorelse. Om det finns flera arbetsledare pa ett projekt
fordelas ovan niamnda arbetsuppgifter via en ansvarsfordelning, vilken dock inte
eliminerar virdet av en informativ kommunikation mellan arbetsledarna for att hilla
samtliga uppdaterade.

Intervjuerna visade vidare att arbetsledarna fraimst definierar rollen som en samordnande
roll men dven som en mellanhand mellan platschef och yrkesarbetare samt som en
produktionsledare. Enligt arbetsledarna bor en arbetsledare ha egenskaper som hég social
kompetens, 6dmjukhet och formagan att lyssna pa sina medarbetare samtidigt som denne
har férmagan att hantera kritik. En bra arbetsledare skall ocksa kunna hantera flera
arbetsuppgifter parallellt och prioritera mellan dessa.

Pa liknande sitt som denna fragestillning behandlade arbetsledarens syn pé arbetsledar-
rollen intervjuade A Grzelec 1 sin licentiatavhandling fordonsindustrins produktions-
ledare for att forklara vad den yrkesrollen innebdr. Litteraturstudien visade att
produktionsledarna frimst arbetade med personalrelaterade uppgifter, kvalitetskontroller
och ledarskap pi plats kring montagelinjen. Nérvaron i produktionen samt jobbrelaterade
konversationer var dessutom de mest tidskrivande arbetsuppgifterna. Angdende
personalrelaterade uppgifter innebar majoriteten av dessa att motivera medarbetarna,
diskutera medarbetarnas utvecklingsmojligheter samt 16sa konflikter vilket enligt Grzelec
visade att produktionsledarna innehar en betydelsefull socialt orienterad roll i det
fordonstillverkande foretaget. Likasa visade Grzelecs litteraturstudier att huvud-
funktionerna som en produktionsledare har var att férdela och samordna arbete, utféra
kontroller, kommunicera och i allminhet se till att halla produktionen i rérelse. Grzelecs
studier visade vidare att produktionsledaren lade mycket tid pd kommunikation med
medarbetare och att det var visentligt att produktionsledaren fir en bra relation med de
underordnade da detta gav bittre forutsittningar for battre prestationer. Det framgick
aven att produktionsledaren ofta fungerade som en kommunikationskanal mellan
produktionspersonalen och den Ovre organisationen. 1 sin avhandling undersokte
Grzelec dven vilka egenskaper som ansags viktigast fran produktionsledarnas perspektiv
och egenskaper som nimndes var social kompetens, kommunikationsférmaga,
ledarskapskvaliteter och konflikthantering.
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4.1.2 Analys

Av bade intervjuer och litteraturstudie framgick att forsta ordningens ledarroll sags som
en viktig roll med en betydande social funktion och av bada studierna framgick att
ledarna praktiserar ett, vad Grzelec benimnde som, visuellt ledarskap. Arbetsledaren
tillbringar storsta delen av arbetsveckan ute i produktionen samtidigt som produktions-
ledaren tillbringar samma tid vid montagelinjen. Det framgick dven att arbetsledarens
frimsta uppgifter innebar att forbereda och underlitta f6r kommande aktiviteter, dvs.
halla produktionen iging vilket Grzelec bekriftade dven gillde for produktionsledare
inom fordonsindustrin. P4 samma sitt som Grzelec beskrev produktionsledaren som en
kommunikationskanal ansags, ur arbetsledarnas perspektiv, att arbetsledaren dr en
mellanhand mellan platschef och yrkesarbetare. En stor gemensam faktor wvar
kommunikation dir intervjustudien visade att arbetsledarna framhivde arbetsuppgifter
som att besvara fragor, problemlésning och att det 4r en samordnande arbetsroll vilka ar
indikationer pa kommunikation. Litteraturstudien visade pa samma sitt att jobbrelaterade
kommunikationer var en av de mest tidskrivande arbetsuppgifterna f6r en produktions-
ledare. Gillande egenskaper for en ledare av forsta ordningen framgick av bade litteratur-
och intervjustudien att bl.a. social kompetens och god kommunikationsférmaga ansags
vara viktiga egenskaper for en sadan ledare.

Resultatet visade att det fanns manga likheter mellan arbetsledarrollen inom bygg-
produktion och produktionsledarrollen inom fordonsindustrin, atminstone frin
utévarnas perspektiv. Kommunikation var en visentlig arbetsuppgift och likafullt
utovades bada rollerna nira produktionen samt att rollerna sags som sociala funktioner i
organisationen.

Nedan féljer en jamforelse med allminna definitioner enligt kapitel 2.2.

J[imférelse

Arbetsledarens definition av arbetsledarrollen som en produktionsledare stimde val
overens med Nationalencyklopedins allmidnna definition av en arbetsledare medan
Arbetstérmedlingens definition i stort tickte upp det som framkommit av intervjuerna.

Peabs definition stimde delvis 6verens med arbetsledarens perspektiv pa rollen gillande
punkterna produktionsledning och planering. Dock framgick det inte av denna definition
att arbetsledaren till storsta delen dr ute och cirkulerar i produktionen, vilket tydligt
torstods av arbetsledarnas perspektiv. I Peabs definition nimndes dven ekonomi-
uppfoljning och kvalitets-, milj6- och arbetsmiljéarbete som arbetsuppgifter fér en
arbetsledare men dessa har inte framkommit av intervjuerna med arbetsledarna. Det enda
som nimndes gillande kvalitets-, milj6- och arbetsmiljoarbete dr att arbetsledaren utfor
arbetsberedningar.

4.2 Hur varierar arbetsledarrollen beroende pa
arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och
utbildning?

4.2.1 Resultat

Av intervjustudien framgick att synen pa hur arbetsledarrollen varierar berodde pa
arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning. Arbetsledare med ingenjors-
utbildning ansag att rollen skiljer sig beroende pa bakgrund p.g.a. olika kunskaper och
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erfarenheter medan arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund 1 storre utstrickning ansag att
rollens variationer mer beror pa arbetsledarens personlighet. Dock fanns en
samstimmighet i huruvida arbetsledare med olika arbetslivserfarenheter och utbildning
tar pa sig olika slags arbetsuppgifter vilket skildras i att en arbetsledare med yrkesarbetar-
bakgrund utfér mer praktiska arbetsuppgifter och en arbetsledare med ingenjors-
utbildning utfér de mer teoretiska. En arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund ansdgs ha
flera fordelar tack vare sin erfarenhet, exempelvis en storre forstaelse for det praktiska
utférandet samt att de littare uppticker fel och tidsférdréjningar. Dock borde det
poingteras att skillnaderna mellan arbetsledare med olika bakgrund ér storst bland nya
arbetsledare och utjimnas med tiden samt att de intervjuade framholl att en blandning av
arbetsledare med olika bakgrund ir att foredra.

Arbetsledarna ansag vidare att bemotandet de far skiljer sig beroende pa tidigare
arbetslivserfarenhet och utbildning, men att det dven kan bero pa personligheten. En
arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund ansags fa en storre acceptans hos medarbetarna
p.g.a. sin kunskap och erfarenhet men att denne samtidigt kan fa problem med att leda
tidigare kollegor. En arbetsledare med ingenjorsutbildning far oftare utstd férdomar
sasom att denne dr okunnig och endast en teoretiker men om arbetsledaren visar intresse
av att lira sig minskar dessa fordomar. Det framholls dven att arbetsledare, oavsett
bakgrund, bor vara uppriktiga med sina kunskapsbegrinsningar.

Det framkom skillnader i vad arbetsledarna ansag vara positivt och negativt med att vara
arbetsledare. Det mest positiva enligt arbetsledarna med ingenjorsutbildning var att det ar
ett vildigt socialt yrke medan det mest positiva enligt arbetsledarna med
yrkesarbetarbakgrund var ansvaret. Det som ddremot ansags vara mest negativt var enligt
arbetsledarna med ingenjorsutbildning tidspressen och stressen och enligt arbetsledarna
med yrkesarbetarbakgrund nir det uppstar oenighet om utférande samt niar denne
befinner sig mellan yrkesarbetarna och platschefen/ovanstiende organisation i en
diskussion.

Vad arbetsledarna tyckte var svirt med sin arbetsroll skiljde sig ocksa mellan arbets-
ledarna med olika bakgrund. Vissa av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansag att
det svaraste var datorhanteringen, bemétande av ménniskor samt att sitta upp tydliga
grinser mot yrkesarbetarna samtidigt som andra ansag att det inte finns nagra svarigheter.
Arbetsledarna med ingenjérsutbildning upplevde att det svaraste dr att veta hur moment
ska utforas, vilka hjilpmedel och verktyg som behévs och hur prioritering av olika
aktiviteter bor goras.

Angiende ledarskapet framgick att arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund overlag inte
sig nagra storre svarigheter med detta medan arbetsledarna med ingenjoérsutbildning
ibland upplevde det svart att féra ner direktiv fran platschefen eller 6vrig organisation
samt att i dessa situationer fa ta emot kritik. Nér det géller aspekten att leda medarbetare
med minst lika mycket kunskap som arbetsledaren sjilv upplevdes detta inte som en
svarighet, varken bland arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund eller med ingenjors-
utbildning, si linge arbetsledaren ar Sppen for forslag och skapar en dialog med
medarbetarna. Det ansags vara viktigt att ta vara pa medarbetarnas kompetens och
erfarenhet.

Fenomenet med att leda personer med minst lika mycket kunskap som en sjilv skrev H
Lindgren om i sin bok Mellanchef — ett komplext uppdrag och benimnde det professions-
baserat ledarskap. Lindgren menade att ledarskapet paverkas av medarbetarnas tydliga
yrkesidentitet och att de ofta ges utrymme f6r egna beslut samt att ledarskapet i storre
utstrickning handlar om férhandlingar, diskussion och att vara ett bollplank 4n att styra
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sina medarbetare. Det beskrevs dven att arbetsledaren bor ta vara pa kunskapen hos sina
medarbetare da det ar férekommande att denna Gverskrider arbetsledarens.

Litteraturstudien i Grzelecs avhandling visade att produktionsledarens kompetensniva
beror pa utbildning, tidigare erfarenheter och erfarenheter fran rollen samtidigt som
Grzelec konstaterade i sin litteraturstudie att kompetensnivan inte bara paverkar
prestationerna utan dven auktoriteten. Grzelecs studier visade att det dr svart for en
ledare att inneha en hég auktoritet om denne har en ligre teknisk kunskapsgrad dn sina
underordnade.

Vidare visade litteraturstudien att produktionsledarna, vilka majoriteten har en gymnasie-
utbildning som hdégsta utbildning och tidigare arbetserfarenhet fran montérsarbete, hogt
virdesatte erfarenheten frain montdrsarbetet och menade att den ger en storre forstaelse i
deras nuvarande roll. Samtidigt nimnde Grzelec att avsaknaden av hégre utbildning
begrinsar produktionsledarnas avancemangsmoijligheter och att det frin det fordons-
tillverkande foretagets perspektiv innebar en begrinsad kompetensgrad hos dessa.

4.2.2 Analys

Av intervjustudierna framgick att arbetsledarrollen varierar i tex. arbetsuppgifter
beroende pa arbetslivserfarenhet och utbildning men det framgick aven att synen pa hur
arbetsledarrollen varierar beror pa samma parametrar. En av fordelarna med att tidigare
arbetat som yrkesarbetare, som framgick av intervjustudien, var att arbetsledare med
yrkesarbetarbakgrund har en storre fOrstaelse for det praktiska arbetet 1 produktionen
vilket dven bekriftades i Grzelecs avhandling dir produktionsledarna uppger att de har
stora fordelar inom rollen 1 och med sin erfarenhet frain montdrsarbetet.

Vidare framgick det dven att arbetsledarna uppgav att de bemots olika beroende pa
tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning och da exempelvis att en arbetsledare med
yrkesarbetarbakgrund fir en annan acceptans bland medarbetarna p.g.a. dennes
kompetens. Detta diskuterades dven i Grzelecs studier som visade att kompetensnivin
kan paverka ledarens auktoritet och att det dr svart for en ledare att ha ett ligre tekniskt
kunnande 4n sina medarbetare och samtidigt ha en hog auktoritet.

Av intervjuresultatet drogs ocksa slutsatsen att dven vad som anses positivt respektive
negativt med arbetsledarrollen men dven vad som dr svarast med rollen skiljde sig mellan
de olika arbetsledarna. Angiende ledarskapet som rollen innebidr uppticktes dven hir
skillnader da arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund inte sig nagra svarigheter med
ledarskapet medan arbetsledarna med ingenjorsutbildning tyckte att det kunde vara svart
att fora ner direktiv och ta kritik.

Nir det giller aspekten att leda personer med mer kunskap dn sig sjdlva ansags detta inte
vara nagot problematiskt i nagon av urvalsgrupperna om arbetsledaren fér en dialog med
medarbetarna och tar vara pa deras kompetens. Detta nimnde Lindgren i sin bok om
mellanchefer och tog ddr upp just detta med att féra dialoger med sina medarbetare, att
vara ett bollplank och att virna om medarbetarnas kunskaper.
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4.3 Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende
pa arbetsledarens tidigare arbetslivserfarenheter och
utbildning?

4.3.1 Resultat

Av intervjuerna framgick att de forsta manaderna som arbetsledare upplevdes helt olika
beroende pa arbetsledarnas tidigare arbetslivserfarenhet och utbildning. Arbetsledare med
ingenjorsutbildning upplevde den forsta tiden i rollen som intensiv, att det var mycket
nytt att lira och att det kunde vara svart att forutse vad som behover goras. Dock
upplevde de arbetsledare som tidigare har haft praktik inom entreprenadbranschen att de
hade haft nytta av denna under infasningen samt dven allmint i rollen som arbetsledare.
Arbetsledarna med ingenjorsutbildning framhivde att det var av stor férdel om den
forsta tiden som arbetsledare tillbringades med en erfaren arbetsledare. Arbetsledarna
med yrkesarbetarbakgrund anség sig istallet dra, under de fOrsta méanaderna, stor férdel
av sin tid som yrkesarbetare men det framholls att det kunde vara svirt att leda tidigare
kollegor, att inte utféra nagot praktiskt arbete och att dirigenom inte kunna se ett fysiskt
resultat av dagens arbete.

Majoriteten av arbetsledarna i studien upplevde att stédet, under infasningstiden, frin
arbetskamraterna pa byggarbetsplatsen var positivt (i de fall arbetsledaren inte var ensam)
men flera uppgav samtidigt att informationen fran 6vre organisationen var bristfillig. Det
som saknades var riktlinjer och férvintningar frin Peab samt grinsdragningar mellan
rollerna.

Angiende mojligheten till mentorskap var asikterna splittrade. Majoriteten av arbets-
ledarna med yrkesarbetarbakgrund ansag att stodet ar tillrickligt frain arbetskamraterna
medan majoriteten av arbetsledarna med ingenjorsbakgrund ansag att ett mentorskap
skulle fylla en funktion och att mentorn da helst skulle arbeta pa samma arbetsplats, ha
en god erfarenhet inom rollen samt ha intresse av att vara mentor. Aven bland
arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansags att mentorn med férdel befinner sig pa
samma arbetsplats om mentorskap skall anvindas.

Litteraturstudien av Projektledarskap i byge- och anliggningsprojekt: Forbittrat ledarskap genom
coaching? av A Styhre och P-E Josephson beskrev platschefen som en mellanchef likvil en
viktig roll i produktionen, sisom dven en arbetsledare kan skildras. Vidare framstalldes
platschefens ideliga strid mellan egna arbetsuppgifter och ledning jimte akut
problemldsning. Det undersoktes huruvida personer i ledande befattningar kan dra f6rdel
av coaching i sin roll och om coaching anses fordelaktigt jimte mentorskap. Genom sin
intervjustudie framhivde Styhre och Josephson att coaching upplevdes som positivt av
platscheferna da det medférde en langvarig utveckling och bidrog till utékat individuellt
analyserande. Vidare papekades att coaching bor pabérjas redan vid nyanstillning, att
coachen limpligen dr frimmande 1 verksamheten samt att tillfillena f6r coaching
fordelaktigen utfors pa ett smidigt sitt. Samtidigt framholls att coaching inte passar for
alla och att det krivs en god delaktighet for att processen ska vara gynnsam.

Avslutningsvis framgick att coaching kan ses som ett passande sitt for extra stottning av
personer med ledande befattningar, vilket efterfragas, och en diskussion f6érdes huruvida
coaching vidare kan kompletteras for ytterligare gynnsamhet.

Det framkom, av intervjuerna, att de olika utbildningarna som arbetsledarna har gatt har
forberett dem pa olika sitt. Arbetsledarna som har gitt en ingenjorsutbildning ansag sig
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ha fatt en god teoretisk kunskap men saknar den praktiska och att de ddrmed inte kinde
sig forberedda infor arbetsledarrollen. Arbetsledarna som tidigare har arbetat som
yrkesarbetare ansag att det snarare dr denna tid som férberett dem f6r nuvarande roll dn
de utbildningar de genomgatt. De ansdg att utbildningarna gav ledarskaps- och
pedagogikkunskaper men arbetsledarna ansig sig fortfarande sakna fordjupad
datorkunskap.

B-M Johansson och B Ericson utredde i sin bok Ndr utbildning & praktik mits Gvergangen
fran teknisk hogskoleutbildning till arbetsliv och anvinder da begreppet kvalifikation som
premiss for vad som anses som visentlig behorighet inom utbildning samt arbetsliv. Det
framgick att utbildningars innehall till storsta del bestimdes av berérda inom skolvirlden
vilket inte alltid moétte de forvintningar som foretagen har pa utbildningen. Vidare
framfoérdes att ingenjorer Overlag ansdg sig ha fatt en bra teoretisk baskunskap, lirt sig
problemlosning samt att de getts en bra grund for vidare avancemang inom karriiren
genom utbildningarna. Dock saknades till stor del kunskap om ny teknik och dess
nyttjande samt samarbetsférmaga med Ovriga yrkeskategorier inom branschen.
Samarbetsférmaga var dven nagot som fOretagen inom entreprenadbranschen ansag
viktigt likvdl som goda ledaregenskaper. Tekniska hogskolor virdesatte istillet
problemlosning, kritiskt tinkande samt kreativitet.

4.3.2 Analys

Majoriteten av de intervjuade arbetsledarna ansag att infasningen till arbetsledarrollen 1
mangt och mycket kan utvecklas till det béttre. Det framgick att stodet 1 de flesta fall var
tillrickligt fran medarbetarnas sida men att det brast fran den 6vriga organisationens.
Fragan kring huruvida ett mentorskap kan bidra till 6kad stottning f6r arbetsledarna togs
upp under intervjuerna och fick en delad respons dir arbetsledarna med ingenjors-
utbildning sag det som positivt medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var mer
tveksamma i sina reaktioner. Samtliga arbetsledare var Gverens om att mentorn bor vistas
pa samma arbetsplats som arbetsledaren och arbetsledarna med ingenjorsbakgrund
framholl vidare att mentorn boér ha god kunskap inom rollen och vara engagerad i
processen. Styhre och Josephson riktade sig istillet till platschefer och tog i sin
intervjustudie upp frigan kring deras mojlighet till 6kad stottning genom coaching av
nagon utomstiende. Av studien framgick att platscheferna sig det som positivt med
coaching och de papekade, till skillnad frain de arbetsledare som intervjuades i denna
rapport, att processen da bor utformas sa att coachen kommer utifrin och inte fran
verksamheten. Det ansags dven viktigt att coachingen inte stér Gvriga arbetsuppgifter i
nagon storre grad och att nyanstillda ges mojligheten till coaching redan fran bérjan.

Hur de foérsta manaderna pa Peab upplevdes berodde pa arbetsledarnas tidigare
arbetslivserfarenhet och utbildning. Arbetsledarna med ingenjérsutbildning beskrev den
forsta tiden som hektisk och att det var mycket ny kunskap att ta in. Det framhélls dven
av de arbetsledare som har haft praktik inom entreprenadbranschen att de sag
erfarenheten frin denna tid som en stottning. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund
sag sin praktiska erfarenhet som en tillgang i sin nya roll men de framholl svarigheter
sasom att leda tidigare kollegor och att de inte lingre kunde se nagot fysiskt resultat av de
arbetsuppgifter som gjorts under dagen.

Av intervjuerna framgick att arbetsledarna har gatt olika utbildningar som férberett dem
pa skilda sitt infor rollen. Arbetsledarna med ingenjorsutbildning ansag att de erhallit en
bra teoretisk baskunskap men att de saknar den praktiska erfarenheten och kinde sig
silunda inte forberedda infor rollen fullt ut. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund
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diremot sag sig ha stor nytta av sin erfarenhet som yrkesarbetare och ansig att
utbildningen gav dem nyttiga kunskaper inom ledarskap och pedagogik men bristande
kunskaper inom datorhantering finns fortfarande. Detta kan jimféras med utredningen
av Johansson och Ericson dir det framgick att ingenjorer 1 stort ser sig fa en bra teoretisk
baskunskap, sisom arbetsledarna med ingenjorsutbildning papekade, goda kunskaper
inom problemlosning samt en bra plattform for vidare karridrmojligheter fran sin
utbildning. Arbetsledarna med ingenjoérsutbildning framholl dock inga svarigheter med
anvindande av ny teknik eller samarbetsférmaga sisom ingenjorer enligt utredningen av
Johansson och Ericson i manga fall saknade. Dock kan denna saknad av kunskap inom
ny teknik kopplas ihop med bristen pa datorkunskap hos arbetsledarna med yrkesarbetar-
bakgrund.

4.4 Kan rollen utvecklas for att motivera arbetsledarna
till en langre tjanstgoring inom rollen och i sa fall hur?

441 Resultat

Av intervjuerna blev det tydligt att arbetsledarna trivs med sin arbetsroll och de som
ansag att det finns forbattringsmojligheter pekade frimst pa att 6ka tydligheten gillande
arbetsledarens arbetsuppgifter och ansvar, lingre byggtider, forbittra bemanningen samt
hégre 16ner. Arbetsledare med ingenjorsbakgrund pekade dven pa att moéjligheterna att fa
arbeta tillsammans med en mer erfaren arbetsledare samt att fa utveckla sina kunskaper
kan medféra 6kad trivsel.

I dagsliget ansag de flesta av arbetsledarna med ingenjorsutbildning att arbetsledarrollen
ar ett attraktivt yrke medan bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var dsikterna
mer delade. Bada urvalsgrupperna framholl att yrkesrollen ir attraktiv p.g.a. dess
variation 1 arbetsuppgifter och arbetsledarna med ingenjorsutbildning betonade dven
parametrar sasom att fa lira sig nya saker, att det upplevs som en viktig yrkesroll och en
bra introduktion i byggbranschen. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund framhdll, ur
sitt perspektiv, att mojligheten for yrkesarbetare att anta nya utmaningar ses som positivt.
Vad som, av bada urvalsgrupperna, ansiags fOrsimra uppfattningen om rollen var
loneldget.

Samtliga arbetsledare i studien trodde att arbetsledarrollen i stor utstrickning ses som en
inkérsport och att detta fenomen dr vanligast bland ingenjorsutbildade. Anledningar till
detta synsitt som namndes 1 bada urvalsgrupperna var att de flesta individer stravar efter
personlig utveckling och bland arbetsledarna med ingenjorsutbildning framkom dven
anledningen att l6neutvecklingen kan stanna av inom en yrkesroll. Arbetsledarna med
ingenjorsutbildning menade att detta fenomen 4r mindre vanligt bland arbetsledare med
yrkesarbetarbakgrund da de redan avancerat genom steget till arbetsledare men som dven
framkom av arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund kan ocksa dessa vilja avancera
ytterligare.

Forslaget pa atgirder, for att motivera arbetsledarna till att stanna lingre inom rollen,
som nimndes i bada urvalsgrupperna var att forbittra loneutvecklingen. Vidare
framlades, av arbetsledarna med ingenjorsutbildning, att en befattningsuppdelning av
rollen, variation i projekttyper och arbetsuppgifter, stegvis Okat ansvar samt att arbets-
uppgifterna efter hand blir alltmer lika platschefens dr motiverande faktorer.

Bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund lades faktorer som tydligare grins-
dragningar mellan yrkesarbetare och arbetsledare och bittre ekonomiska projekt-
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forutsittningar fram. Det fanns dock de arbetsledare i bada urvalsgrupperna som ansag
att inget kan forindras som skulle gora att de stannar kvar lingre dn tinkt da de ser det
som ett naturligt nasta steg.

Idén att gora en uppdelning av arbetsledarrollen i flera befattningar togs bland de flesta
av arbetsledarna med ingenjorsutbildning emot med positiva kommentarer och flera
trodde att detta kan bidra till att arbetsledaren motiveras att stanna kvar lingre inom
rollen. Det ansdgs som positivt att dirigenom ges moijlighet till att parallellt 6ka
kompetensen och ansvaret vilket i sin tur bidrar till att ritt forvintningar kan stillas 1 ritt
skede. Dessutom piapekades att en klittring i karridrsstegen alltid 4r efterstravansvird
aven om det sker inom rollen. Bland arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund togs idén
emot med viss skepsis. Av de som sig det som positivt sags fordelar i att kunskaps-
aterféringen sakerstills genom att nya arbetsledare arbetar med mer erfarna och att mer
insikt i produktionsplanering och inkép ger en storre bredd till rollen. De arbetsledare
som istéllet var mer tveksamma framhivde svarigheten med att variationerna inom rollen
g0r det svart att genomfora en tydlig och fungerande uppdelning. Det ansdgs dessutom
att l6neaspekten med detta inte 16ses da skillnaderna i 16n mellan olika befattningar inom
rollen inte skulle bli tillrdckligt motiverande.

4.4.2 Analys

Det framgick av genomférd intervjustudie att arbetsledarna trivs bra i sin roll men att ett
fortydligande gillande arbetsledarrollen, forlingda byggtider, férindrad bemanning samt
hégre 16ner skulle bidra till en positiv utveckling. De arbetsledare som har lite eller ingen
praktisk erfarenhet sedan tidigare tryckte dven pa de positiva effekter som uppstar da de
far arbeta tillsammans med en erfaren arbetsledare. Huruvida arbetsledarrollen sags som
attraktiv eller ej skiljde sig asikterna bland samtliga tillfrigade arbetsledare men sigs
frimst som attraktiv bland arbetsledarna med ingenjorsutbildning. Vad som dock skulle
kunna fa arbetsledarrollen att ses som dn mer attraktiv dr en forbattrad 16neutveckling.

Av intervjustudien framgick vidare att samtliga arbetsledare ansag att arbetsledarrollen av
manga ses som en inkérsport men att dsikten forekommer frimst bland arbetsledare med
ingenjorsutbildning. Orsaker till denna syn pa arbetsledarrollen var att manga soker
kontinuerlig personlig utveckling och att en forbittrad loneutveckling efterstrivas.

Det som frimst skulle 6ka motivationen till att stanna kvar som arbetsledare en lingre tid
an tinkt var en forbittrad 16neutveckling. Vidare nimndes, bland arbetsledarna med
ingenjorsbakgrund, faktorer som bidrar till 6kat ansvar, variation i arbetsuppgifter och
projekttyper samt en uppdelning av rollen i olika befattningar. Arbetsledarna med
yrkesarbetarbakgrund tryckte istillet pa tydligare grinsdragningar mot yrkesarbetare och
forbattrade ekonomiska forutsittningar for projekten.

Det var frimst ingenjorsutbildade arbetsledare som sdg det positiva i att dela upp
arbetsledarrollen och att det leder till att arbetsledarna stannar kvar lingre da de ser
mojligheter 1 successiv kunskaps- och ansvarsékning och karridrsutveckling inom rollen.
Hos arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund var mottagandet mer blandat; positiva
aspekter var kunskapsaterféring och breddning av rollen medan negativa aspekter var
svarigheter att fa uppdelningen att fungera i verkligheten och att 16nefrigan dnda inte
l6ses.

40



Diskussion

5 Diskussion

Detta kapitel omfattar diskussioner om resultat och metodpal. Syfte och mal repeteras inledningsvis for
att dterkoppla till resultatet.

5.1 Resultatdiskussion

Syftet med examensarbetet dr att pavisa skillnader inom arbetsledarrollen samt att bidra
till att géra rollen mer attraktiv.

Milet med examensarbetet var att utreda hur arbetsledarna ser pa sin arbetsroll jamfort
med allméinna definitioner av arbetsledarrollen samt att underséka om synen pa arbets-
ledarrollen skiljer sig beroende pa tidigare arbetslivserfarenheter och utbildningar.
Utredningen om arbetsledarrollen skulle dven klarligga hur infasningen till rollen
upplevdes bland arbetsledarna samt om denna uppfattning beror pa tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning. Det dmnades dven gora en underskning om arbetsledar-
rollen upplevs attraktiv och om det foreligger nagra utvecklingsmailigheter £6r rollen som
Okar arbetsledarnas motivation till att arbeta kvar lingre inom denna.

5.1.1 Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv?

Av fragestillningens resultat och analys kan vi konstatera att arbetsledarna ser pa rollen
som en varierande, viktig och social yrkesroll. Vidare beskrevs arbetsledarens frimsta
funktion som att halla produktionen igang och att rollen innebdr mycket kommunikation
av olika slag. Detta indikerar pa att arbetsledaren bor vara talfér och en god lyssnare,
vilket ocksa har framkommit av intervjustudien.

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

Jamforelsen kan analyseras pa sd sitt att Nationalencyklopedins breda definition av en
arbetsledare kan passa in pa flera olika sorters arbetsledare inom olika branscher.
Arbetstérmedlingens definition av arbetsledare ir inriktad pa byggbranschen vilket
medfor att den i storre utstrickning stimmer 6verens med arbetsledarnas perspektiv pa
rollen. Dock definierar Arbetsformedlingen arbetsledaren som en ingenjor vilket 1 sjdlva
verket inte alltid stimmer da dven yrkesarbetare kan bli arbetsledare utan ingenjors-
examen. Peabs definition av arbetsledarrollen upplever vi som en mer formell
beskrivning jaimfért med den verklighet som arbetsledarna sjilva beskriver.
Sammanfattningsvis anser vi att en kombination av de tre definitionerna och
arbetsledarnas egen definition skulle utgéra en korrekt och rittvis beskrivning av rollen.

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

Att arbetsledarrollen varierar kan vi tydligt konstatera utifran intervjustudien men vi fann
dven att anledningarna till variationen dr olika bland urvalsgrupperna. Arbetsledarna med
ingenjorsutbildning ansig att variationerna inom rollen beror pa att arbetsledarna har
olika kunskaper och erfarenheter, vilka kan hirledas till fragestillningens nimnda
faktorer, medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund mer ansig att variationerna
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inom arbetsledarrollen beror pa arbetsledarens personlighet. Arbetsledarna med
ingenjorsutbildning tycks med gillande fragestillning inrikta sig pa att jimfora sina
kompetenser med erfarenheter som arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund besitter och
dirmed ser detta som en skillnad. Vi tror att arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund
istallet upplever det sa att har arbetsledaren bara ritt personlighet for rollen si klarar
denne av arbetsuppgifterna pa ett bra sitt trots mindre erfarenhet. Vidare tror vi att de
personliga egenskaperna styr hur man tillimpar sina erfarenheter och kunskaper, dvs. en
kombination av dessa parametrar.

Av intervjuerna framgick det ocksd att arbetsledarna anser att arbetsledare med olika
bakgrund tar pa sig olika arbetsuppgifter vilket vi tolkar pa s sitt att arbetsledarna helst
utfor arbetsuppgifter som dr inom dess frimsta kompetensomrade. Exempel pa detta kan
vara att har arbetsledaren en mer teoretisk inriktning pa sina kunskaper dras denne emot
mer teoretiska arbetsuppgifter och vice versa. Vi anser detta vara naturligt di manniskan i
allmanhet helst utfoér uppgifter inom omraden dir denne ar trygg med sin kunskap.

Det faktum att arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund har flera fordelar i sitt arbete
som arbetsledare jimfért med arbetsledare med ingenjorsbakgrund anser vi dr en
sjalvklarhet som grundas i en storre erfarenhet fran branschen. Att arbetsledarna med
yrkesarbetarbakgrund dven har fordelar, genom sin erfarenhet, i bemoétande frin
medarbetare dr inte heller en Gverraskning da vi tror att det for medarbetaren ar littare
att friga den person som mer sannolikt vet svaret. Samtidigt sa nimndes i intervjuerna att
arbetsledare med ingenjorsutbildning ibland bemots som okunniga men att detta kan
motverkas genom ett visat intresse for att lira sig, vilket vi tror dr en bra 16sning pa
problemet. Vi anser, som dven framgick av intervjustudien, att en uppriktighet gillande
vad arbetsledaren kan och inte ger bra foérutsittningar for ett fungerande samarbete
medarbetarna emellan.

Av intervjuerna framgick att det anses att skillnaderna i rollen 4r som stérst bland nya
arbetsledare, vilket vi tolkar som att med tiden sa skaffar sig arbetsledarna med olika
bakgrunder den kunskap och erfarenhet de tidigare saknat och att det ddrmed blir mindre
skillnader dem emellan. For att minimera riskerna med variationer i arbetsledarrollen si
anser vi att en blandning mellan nya och mer erfarna arbetsledare bor prioriteras da detta
bidrar till att sikerstilla kunskapsiterforingen fran bdda hall. Den nya arbetsledaren
kanske har en ingenjorsutbildning och kan bidra med teoretiska kunskaper medan den
mer erfarne arbetsledaren kanske tidigare har varit yrkesarbetare och kan i sin tur
overfora sina praktiska kunskaper till den mer oerfarne arbetsledaren.

Av resultatet pa fragestillningen konstaterade vi att arbetsledarna med olika bakgrunder
framhiller olika faktorer gillande vad som édr mest positivt respektive negativt och vad
som dr svarast med rollen. Arbetsledarna med ingenjorsutbildning framhavde det sociala
som positivt medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund istillet framhévde ansvaret.

Detta tror vi beror pa att arbetsledarna med ingenjorsutbildning troligtvis jamfor rollen
med andra yrkesroller for byggnadsingenjorer som kanske inte i lika stor utstrickning
innebdr sociala kontakter medan arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ser ansvars-
utvecklingen fran tidigare arbete som yrkesarbetare. Att arbetsledarna med ingenjors-
utbildning ansag att det mest negativa var tidspressen och stressen och att det svaraste
med rollen giller momentutférande och momentprioritering samt val av hjdlpmedel och
verktyg tror vi frimst baseras pa arbetsledarnas oerfarenhet samt bristande praktiska
kunskaper. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansag istillet att det mest negativa
var tvister i fragor om utférande samt kdnslan av a## sitta pa tva stolar, vilket vi delvis tror
kan bero pa att arbetsledaren kdnner sig kluven da denne maste fora ner direktiv uppifrin
trots att denne egentligen inte stodjer detta. Detta fenomen, samt att i dessa situationer fa
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ta kritik, nimnde arbetsledarna med ingenjorsutbildning som det svaraste med
ledarskapet. Det som arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund ansig vara det sviraste
med rollen ir att beméta ménniskor, sitta tydliga grinser mot yrkesarbetarna samt dator-
hanteringen, detta samtidigt som vissa ansag att det inte finns ndgra svarigheter.
Svirigheten med datorhantering tror vi beror pa kunskapsbrister medan svirigheten med
att sitta tydliga granser tror vi kan kopplas till det faktum att de tidigare varit yrkes-
arbetare och att det nu kan vara svart att motstd att utféra yrkesarbetarnas arbets-
uppgifter. Dessa arbetsledare upplevde dock inga problem med ledarskapet.

Gillande aspekten pa ledarskapet i att leda personer med minst lika mycket kunskap som
en sjilv svarade bada urvalsgrupperna att detta inte ses som ett problem sa linge det fors
en dialog och medarbetarnas kunskaper tas vara pa, vilka var samma slutsatser som
Lindgren drar i sin bok om mellanchefer.

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

I resultatet och analysen gillande fragestillningen konstaterades att infasningen till rollen
varierade mellan arbetsledarna med ingenjorsutbildning och de med yrkesarbetar-
bakgrund. Arbetsledarna med ingenjorsutbildning ansag att det var en intensiv period
och att det var mycket nya kunskaper att ta in, vilket vi anser dterigen kan kopplas till
deras oerfarenhet av arbete inom produktion. Det framférdes vidare att om
infasningstiden tillbringas tillsammans med en mer erfaren arbetsledare sa var detta av
stor fordel precis som vi diskuterade under ovanstaende fragestillning. Infasningstiden
for arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund tolkar vi som lugnare da de uppgav sig
forlita sig pa sina praktiska kunskaper. Att arbetsledarna dock ansdg det som jobbigt att
leda tidigare kollegor forfaller enligt oss normalt, detsamma giller angiende att inte
lingre utfora praktiskt arbete 1 samma utstrickning.

Arbetsledarna upplevde att stédet frain medarbetarna pa byggarbetsplatsen var bra medan
stodet frin Peab i allmdnhet upplevdes bristfilligt dd de saknar tydliga riktlinjer och
forvintningar. Detta tyder pa att arbetsledarna kinner sig vilkomnade och
omhindertagna pa arbetsplatsen men att anvisningarna uppifran inte ar tillrickliga.

Angiende mentorskap fann vi i var intervjustudie splittrade asikter vilka vi tror beror pa
att arbetsledarna med ingenjorsutbildning inledningsvis dr mer osikra i sin arbetsroll 4n
arbetsledarna med erfarenheter fran tiden som yrkesarbetare. Arbetsledarna med
ingenjorsutbildning ansag att mentorn skall vara en arbetsledare med ling erfarenhet av
rollen samt ett intresse av att vara mentot.

Samstimmigt framkom dock dven att mentorn bor arbeta pa samma arbetsplats som den
nyanstillde vilket enligt oss innebir att kunskapen som nya arbetsledare behover/énskar
finns tillgdnglig bland Peabs arbetsledare. Detta kan sittas i paritet med Styhre och
Josephsons studier om coaching for platschefer dir platscheferna ansdg sig dra nytta av
en coach men de ansag, till skillnad fran arbetsledarna i1 var intervjustudie, att coachen
skulle vara en extern och objektiv person.

Arbetsledarna med ingenjorsutbildning sdg sig ha fatt en god teoretisk grundkunskap
genom denna utbildning vilket stimmer 6verens med den utredning som Johansson och
Ericson presenterar i sin publikation. Detta tyder pa, enligt oss, att utbildningen i denna
aspekt natt sitt mal men vidare nimner manga att de saknar praktiska inslag.
Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund upplevde sig ha blivit férberedda infér rollen
genom sina ar som yrkesarbetare men uppgav sig fortfarande sakna datorkunskaper.
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5.1.4 Kan rollen utvecklas for att motivera arbetsledarna till en langre
tjanstgoring inom rollen och i sa fall hur?

Vi ser det som positivt att de intervjuade arbetsledarna trivs med sin arbetsroll och
forslaget om att tydliggora arbetsledarens arbetsuppgifter och ansvar anser vi borde vara
genomférbart. Detsamma giller 6nskemalet fran arbetsledarna med ingenjérsutbildning
angdende att som ny i rollen fi arbeta med en mer erfaren arbetsledare. Ovriga
torbattringspotentialer som arbetsledarna nimnde vid intervjuerna finner vi dock svarare,
men inte omojliga, att implementera.

Att det 1 storre utstrickning dr arbetsledare med ingenjorsutbildning som sag arbets-
ledaryrket som attraktivt tror vi beror pa att dessa arbetsledare ser rollen som en bra
grund infér kommande karridr och som en mojlighet att inhdmta mycket kunskap, vilket
samtidigt stodjer teorin om att rollen, av frimst de ingenjorsutbildade, ses som en
inkorsport. Allmant bland de intervjuade arbetsledarna framstilldes rollen som attraktiv
p.g.a. dess variationer 1 arbetsuppgifter, vilket vi tror bidrar till att arbetet inte kidnns
enformigt och det ges mojligheter till stindig kunskapsutveckling.

Av bada urvalsgrupperna framkom att arbetsledarna anser att en forbittrad lone-
utveckling skulle bidra till en syn pa rollen som mer attraktiv. Denna friga ir
svardiskuterad da det finns flera paverkande faktorer men vi konstaterar att en hogre 16n
motiverar. Arbetsledarna med ingenjorsutbildning uppgav vidare dven forslag saisom att
dela upp rollen i fler befattningar, variera projekttyper och arbetsuppgifter, successivt
Okat ansvar samt att arbetsrollen med tiden mer och mer liknar platschefsrollen. Detta
anser vi indikerar pa att arbetsledarna med ingenjorsutbildning 6nskar bli successivt
forberedda infér framtida arbetsroller. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund uppgav
utvecklingsmojligheter sasom tydligare gransdragningar mellan rollerna i produktionen
och bittre ekonomiska fOrutsittningar i projekten vilket vi anser mer syftar till att
torbattra de aktuella férutsittningarna. Att det finns vissa arbetsledare som ansag att
inget kan dndras sa att de stannar kvar lingre i rollen ser vi inte som ett problem da de,
oavsett forbittringar eller ej, soker personlig utveckling genom nya arbetsroller.

Vir idé om att dela upp arbetsledarrollen i flera befattningar togs, av de flesta arbets-
ledarna med ingenjorsutbildning, emot positivt medan bland arbetsledarna med yrkes-
arbetarbakgrund uppgavs olika asikter. De ingenjorsutbildade arbetsledarna trodde att en
sadan uppdelning kan gora att arbetsledaren stannar kvar lingre inom rollen da denne ges
mojlighet att genom 6kad kunskap fa 6kat ansvar samt att det fortfarande upplevs som
ett karridrssteg medan de arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund som var positiva
nimner fordelar sisom kunskapsaterforing mellan nya och erfarna arbetsledare samt att
det kan innebira att rollen breddas om den successivt mer och mer liknar platschefens.

De arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund som istillet var mer negativt instéllda till
denna idé ansdg att en sidan uppdelning ar svar att inféra da rollen i sig varierar och att
det fortfarande inte skulle ge en motiverande l6neutveckling. Vi tror att de ingenjors-
utbildade 1 storre utstrickning dr mer positiva da de tydligare ser sina personliga
utvecklingsmoijligheter och samtidigt kanske kidnner sig mer bekvima med att
torvintningarna fran Peab moter ridande kunskaps- och erfarenhetsniva.

Vi tror att en befattningsuppdelning av arbetsledarrollen skulle leda till att fler stannar
kvar lingre inom rollen men det finns alltid de personer som strivar efter snabbt
avancemang i karridren och de ir svira att stoppa.
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5.2 Metoddiskussion

I litteraturstudien fordjupade vi oss i sammanlagt fyra bocker och rapporter av varierande
slag men ingen av publikationerna var direkt inriktade inom samma dmnesomrade som
detta examensarbete. Dock anser vi att vi har lyckats tillimpa relevanta fakta som bidrar
till att bekrifta det som framkommit av intervjustudien.

Intervjustudien utférdes med Gppna fragor och samtliga intervjupersoner fick besvara de
forutbestimda djupgaende frigorna. Emellertid tillits foljdfragor, dels for att fortydliga
intervjupersonens svar och dels for att férma intervjupersonen att ge ett fylligare svar,
vilket vi ansag nédvindigt for att fa korrekta och forklarande svar. Vi har intervjuat 14
arbetsledare, varav nio med ingenjorsutbildning och fem som tidigare arbetat som
yrkesarbetare. Denna begransning gjordes for att fa ett hanterbart antal intervjuer att
sammanstilla samt att vi ansag att intervjuer med ungefir hilften av arbetsledarna borde
ge genomsnittliga asikter. Detta urval innebir en viss snedférdelning men vi tror att detta
indd ungefir aterspeglar hur fordelningen totalt sett ser ut inom Peab. Urvalet
genomfordes dven med faktorerna alder och kon, vilka dock inte redovisas p.g.a.
anonymitetsskil men som 4nda bidrar till en betydelsefull spridning av asikter och
erfarenheter.

Intervjuerna startades med enkla, inledande fragor vilka vi upplevde gjorde intervju-
personerna mer avslappnade och bidrog till att intervjun fick en bra bérjan. Vi tycker
aven att det fungerade bra med att vara tva intervjuare, dir den ena antecknade
intervjusvaren och den andra stillde fragorna, och vi upplevde inte att intervjupersonen
kinde sig 1 underlage. Vidare kinde vi att back-up-inspelningen bidrog till att vi upplevde
oss mer avslappnade och intervjuerna kunde fortlopa utan upprepningar av intervjusvar.
Dessutom upplevde vi att intervjupersonerna i storre utstrickning blev positiva till en
inspelning nir vi nimnde att den endast var i back-up-syfte.

Under nagra av intervjuerna har stérande moment, sisom telefonsamtal eller
medarbetare med fragor, forekommit vilket dr oundvikligt nir intervjuerna fors pa
arbetsledarens arbetsplats. Vi skulle ha kunnat utfora intervjuerna pa en helt ostord plats,
exempelvis 1 en bokad méteslokal, men da tror vi att farre arbetsledare hade velat stilla
upp p.g.a. storre avbrott f6r dem. Vi har dock inte upplevt att de storande momenten har
varit ett problem och de har inte paverkat intervjusvaren.

Det som kan ha péaverkat validiteten och reliabiliteten i intervjustudien ar att ett antal av
intervjufragorna formulerades med inledningen ”Tror du att...” vilket innebir att svaret
visar vad arbetsledarna tror och tycker om dmnet for fragan och att intervju-
sammanstillningarna i genomférandet dr vara tolkningar av intervjusvaren. Exempelvis
har inga citat gjorts och vissa intervjusvar har sallats bort, antingen av anonymitetsskal
eller av relevansskal.

Niégot som vi skulle kunna ha foérbittrat infor intervjustudien ar att mer kritiskt granska
fragorna med anvindningen av svaren i dtanke. Detta da ett par intervjufriagor, infor
sammanstillningen, togs bort p.g.a. att vi ansag att svaren ej var relevanta foér examens-
arbetets fragestillningar.

Sammanfattningsvis anser vi att det insamlade materialet bidrar pa ett tillfredstéillande sitt
till att besvara vara stillda fragestillningar och att det varierade urvalet speglar
verkligheten i Peab.
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6 Slutsatser och rekommendationer

I detta kapitel beskrivs examensarbetets slutsatser och forfattarna ger rekommendationer till Peab samt
forslag pa vidare utredningar inom dmnet.

6.1 Slutsatser

I det hir examensarbetet har forfattarna arbetat med foljande fragestillningar;
e Hur ser arbetsledarrollen ut ur arbetsledarens perspektiv?

e Hur varierar arbetsledarrollen beroende pa arbetsledarens tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning?

e Hur upplevs infasningen till arbetsledare beroende pa arbetsledarens tidigare
arbetslivserfarenheter och utbildning?

e Kan rollen utvecklas for att motivera arbetsledarna till en lingre tjinstgoring
inom rollen och i s3 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 dr att halla produktionen iging. Arbetsledaren, som storsta
delen av arbetsdagen befinner sig ute pa byggarbetsplatsen, arbetar frimst med
utsittning, forberedelser infér kommande moment och besvarande av frigor och
problemlosning.

Arbetsledarna definierade sin arbetsroll som en samordnande roll, en produktionsledare
och som en mellanhand mellan platschef och yrkesarbetare. Vidare beskrev arbetsledarna
att en arbetsledare bor vara social, 6dmjuk, lyhérd och ha férmagan att ta kritik.

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

Variationer i atbetsledarrollen beroende pa arbetsledarens tidigare arbetslivs-
erfarenheter och utbildning

Av intervjuerna drogs slutsatsen att det finns variationer 1 arbetsledarrollen men att vad
variationen beror pa fanns skilda dsikter om. De ingenjorsutbildade arbetsledarna menade
att det beror pa arbetslivserfarenhet och utbildning medan arbetsledarna med yrkes-
arbetarbakgrund menade att det snarare beror pa arbetsledarens personlighet. Vad som
dock tydligt framgick var att arbetsledare med en mer praktisk bakgrund utfér mer
praktiska arbetsuppgifter och vice versa.

Vidare ansdgs att en arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund har flera férdelar, p.g.a. sin
kompetens, inom t.ex. praktisk forstaelse, att uppticka fel och dréjsmal och att de littare
blir accepterade av medarbetarna. En arbetsledare med ingenjorsutbildning kan istillet fa
utstd férdomar som okunnighet och att endast ha teoretisk kunskap. Dock menades att
bemoétandet frain medarbetarna dven kan bero pd arbetsledarens personlighet.
Litteraturstudien av Grzelecs avhandling visade pa samma sitt att de produktionsledare
som tidigare har arbetat som montérer ocksa ser sig ha stora fordelar av denna erfarenhet
i sin nuvarande roll.
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Slutsatsen 4r dven att arbetsledarna med olika bakgrund hade olika asikter om vad som ar
mest positivt respektive negativt och vad som dr svarast med arbetsledarrollen. De
ingenjorsutbildade arbetsledarna tyckte att det mest positiva ér att det ar ett socialt yrke,
det mest negativa ir tidspressen och stressen och det svaraste med rollen dr att veta hur
moment ska utféras, vad som behdvs infér momenten och hur momenten bor
prioriteras. Arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund tyckte istillet att det mest positiva
ar ansvaret och att det mest negativa dr nir det uppstar oenigheter och nir de hamnar
mellan platschef/Ovre organisationen och yrkesarbetare i en diskussion. Vad de ansdg ir
svarast varierar da vissa ansag att det inte finns nagot medan andra nimnde t.ex.
datorhantering, bemé6tande av manniskor och grinsdragning mot yrkesarbetarna.

Skillnader fanns dven i hur arbetsledarna ser pa ledarskapet som de innehar dir arbets-
ledarna med yrkesarbetarbakgrund 6verlag inte sag svarigheter med ledarskapet medan de
ingenjorsutbildade kunde tycka att det ar svart att fora ner direktiv och diarmed fa ta
kritik. Att leda personer med minst lika mycket kunskap som en sjilv ansags inte vara
nagot problematiskt sd linge en dialog fors och arbetsledaren tar vara kunskapen som
finns. Detta dr ett liknande resonemang som Lindgren férde 1 sin bok om mellanchefer.

Slutligen forstods av intervjustudien att beskrivna skillnader ar storst bland nya arbets-
ledare samt att en blandning av arbetsledare med olika bakgrund féredras.

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

Arbetsledarna gav skilda édsikter betriffande sina forsta manader 1 rollen, beroende pa
tidigare arbetslivserfarenheter och utbildning, men de flesta var eniga om att infasningen
kan forbittras fran Peabs sida. Arbetsledarna ansag att det saknas riktlinjer om rollerna
samt en grinsdragning mellan dessa och vilka férvantningar som stills fran Peab.
Slutsatsen kan dras att de arbetsledare som inte har haft ndgon tidigare praktik inom
produktionen kinde sig daligt férberedda infor rollen medan de som tidigare arbetat som
yrkesarbetare i storre grad kinde sig forberedda. Vidare ansiag de arbetsledare med
ingenjorsutbildning som innan haft nigon typ av praktik inom produktionen att de hade
nytta av denna under infasningen. Det papekades dven att kunskapsaterféringen mellan
nya och erfarna arbetsledare i hogre grad behover uppmarksammas.

Gillande asikterna kring ett mentorskap var det frimst arbetsledarna med ingenjors-
utbildning som sig detta tilltalande satillvida mentorn har en god insyn i arbets-
ledarrollen. Samtliga arbetsledare vidholl att mentorn fordelaktigen befann sig pa samma
arbetsplats som arbetsledaren.

Som stéd i denna fragestillning studerades forskningsrapporten av Styhre och Josephson,
vilken utredde nagra platschefers asikter gillande coaching, vilket kan jimféras med
mentorskap. Vidare studerades en bok av Johansson och Ericson for att jimfora deras
upplevelse av 6vergangen mellan teknisk hogskola och arbetsliv med viar intervjustudie.

Utvecklingsméjligheter for att motivera arbetsledarna till lingre tjinstgéring
inom rollen

Av intervjustudien kunde vi dra slutsatsen att arbetsledarna trivs i sin roll men att de
ansag att rollen kan utvecklas till det battre. Samtidigt sag nagra det som ett naturligt steg
att framéver ga vidare till en annan roll. Motiverande forindringar som dock nimndes
for att stanna lingre i rollen var bla. férbittrad l6neutveckling, stegvis 6kat ansvar, bittre
ekonomiska projektforutsattningar samt mer variation i projekttyper och arbetsuppgifter.
Arbetsledarna med ingenjorsutbildning sag rollen som attraktiv i storre utstrickning dn
arbetsledarna med yrkesarbetarbakgrund men samtliga var Gverens om att rollen av
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manga ses som en inkérsport till vidare karridr och att denna syn oftare finns hos
arbetsledare med ingenjorsutbildning.

Det var frimst arbetsledarna med ingenjorsutbildning som sag positivt pa idén att dela
upp arbetsledarrollen i flera befattningar for att motivera till lingre tjanstgéring. Det
ansags att denna uppdelning kan bidra till att kompetensen och ansvaret gradvis stegras
parallellt med forvintningarna fran Peab samtidigt som nagra papekade problematiken i
verkstallandet av idén och att l16neaspekten fortfarande inte tillfredsstalls.

6.2 Rekommendationer

6.2.1 Forfattarnas forbattringsforslag

e Tor att sikerstilla kunskapsaterforingen bor nyanstillda arbetsledare alltid arbeta
tillsammans med en mer erfaren arbetsledare, antingen en arbetsledare med
ingenjorsutbildning och flera ars erfarenhet fran rollen eller en arbetsledare med
yrkesarbetarbakgrund.

e Arbetsledare med yrkesarbetarbakgrund bor ges en introduktion i det
administrativa arbetet av platschef eller annan tjinsteman for att underlitta i
rollens arbetsuppgifter. Dessa arbetsledare bor dven ges mojlighet till utékad
datorkunskap.

e Torfattarna foreslar att Peab arbetar vidare med konceptet mentorskap da det
tydligt finns 6nskemal om ett sidant.

e Peab bor fortydliga riktlinjerna for produktionsyrkesrollerna samt grins-
dragningarna mellan dessa. Forvintningarna pa nyanstillda arbetsledare skulle
ocksa behova fortydligas for att Oka tryggheten i rollen.

e Det bor prioriteras att striva efter variation i projekttyper och arbetsuppgifter f6r
arbetsledarna samt att ge arbetsledarna successivt 6kat ansvar da detta anses Oka
motivationen for att stanna kvar i rollen.

e TForfattarna foreslar att Peab ytterligare utreder mojligheten att dela upp
arbetsledarrollen 1 flera befattningar. Detta da det bland vissa arbetsledare
framfordes att en sidan uppdelning skulle kunna fa arbetsledarna att stanna kvar
lingre i sin roll.

6.2.2 Forslag till vidare studier

Forfattarna rekommenderar att vidare studier utfors gillande om positiva effekter kan
nds genom en uppdelning av arbetsledarrollen samt inom behovet av mentorskap, som
ytligt berorts 1 detta examensarbete. Av denna rapport framgar det nimligen att det finns
ett intresse for savil en befattningsuppdelning av arbetsledarrollen som méjligheten att fa
tillgang till en mentor som ny arbetsledare.

48



Referenser

7 Referenser

7.1 Publicerat material

Alnervik, E & M Jelacic, En arbetsledares dag — Rutiner for arbetsledare pa byggarbetsplatser,
Institutionen f6r teknisk ekonomi och logistik, Lunds Tekniska Hégskola, Lund, 2010

Grzelec, A, Supervisors’ role in manual assembly, Department of Technology Management
and Economics, Chalmers University of Technology, Géteborg, 2008

Hallberg, A & S Tti, Arbetsledaren — Forbttringsomraden inom yrkesrollen, Institutionen f6r
bygg- och miljéteknik, Chalmers Tekniska Hogskola, G6teborg, 2010

Johansson, B-M & B Ericson, Ndr utbhildning & praktik mits, Byggtorskningsradet,
Stockholm, 2000

Lantz, A, Interyjumetodik, 2 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2007
Lindgren, H, Mellanchef — ett komplext uppdrag, Boktoérlaget Mareld, Stockholm, 2007
Pjonsgarden, E, Morgondagens arbetsledare, Kungliga Tekniska Hogskolan, Haninge, 2011

Styhre, A & P-E Josephson, Projektledarskap i bygg- och anléiggningsprojekt: Firbaittrat ledarskap
genom coaching?, Avdelningen for projektledning, Avdelningen fér byggnadsekonomi,
Centrum f6r management 1 byggsektorn, Chalmers Tekniska Hégskola, Goteborg, 2007

Trost, |, Kvalitativa intervjuer, 4 uppl. Studentlitteratur, Lund, 2010

7.2 Webbsidor

Arbetstormedlingen, Ingenjor inom bygg, Himtad 2012-02-23,
<http://www.atbetsformedlingen.se/yrkena-
orsv.url=12.78280711d502730c1800072&utl=-
491989159%2FYrken%2FYrkesBeskrivning.aspx%3FiYtkeId%3D49>

Nationalencyklopedin, Arbetsledare, Himtad: 2012-02-23,
<http://www.ne.se/lang/arbetsledare>

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

Peab Sverige AB, Om Peab, Himtad: 2012-04-19, <http://www.peab.se/Om-Peab/>

Peab Sverige AB, Ledande befattningshavare, Himtad: 2012-04-19,
<http://www.peab.se/Om-Peab/Ledande-befattningshavare />

Peab Sverige AB, Peabs boksiutskommuniké januari-december 2011, Himtad: 2012-04-02,
<http://www.peab.se/Om-Peab/Press-och-media/Nyhetsarkiv/Peabs-
bokslutskommunike-januari-december-2011/>

Peab Sverige AB, Foretagspolicy med fortydligande om Kvalitet, Miljé och Arbetsmiljé
(PDF), Himtad: 2012-04-02, < http://www.peab.se/Om-Peab/Peabs-karnvarden/>

7.3 Opublicerat material

Peab Sverige AB, internmaterial

49



Sokord

8 Sokord
A
arbetsfordelningen ........ccocvviviiiiiinnnee. 22

atbetsuppgifter...7, 15, 16, 17, 18, 22, 23,
24,27, 28,29, 30, 31, 32, 33, 34, 35,
36, 37, 38, 39, 40, 42, 43, 44, 46, 47,

52,53
D
definitioner .................. 6,7,10, 11, 34, 41
1
infasningen 6, 7, 8, 18, 27, 37, 38, 41, 43,

46, 47
inkérsport. 6, 7, 29, 30, 39, 40, 44, 48, 53

K

kommunikation 15, 16, 23, 33, 34, 41

kunskapsaterforing 7,32, 40, 44

kunskapsaterforingen...23, 28, 31, 40, 42,
47

L

ledarskap .... 10, 15, 16, 17, 18, 19, 26, 29,
33, 34, 35, 37, 39, 49

M

mellanchef........ccooivevevieeciererenne, 19, 37

mentorskap 17, 18, 27, 28, 37, 38, 43, 47,
48, 52

MOtIVAHON. ..eeveeveerreerenens 6,7,8,16,29, 41

r

problemlosning 17, 20, 25, 33, 34, 37, 38,
39, 46

S

SAMOLANING ...ceevvieicreiieenenn. 15, 22, 26

social kompetens................. 16, 24, 33, 34

U

utvecklingsmoiligheter ... 8, 31, 33, 41, 44

50



Bilageforteckning
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Bilaga 1 Intervjuunderlag
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Bilaga 1

Intervjuunderlag

Inledande frigor:

Hur linge har du arbetat som arbetsledare?
Varfor valde du att bli arbetsledare?

Vad har du for tidigare arbetslivserfarenheter?
Vad har du f6r utbildning?

Om ingenjorsutbildning: Hade du ndgon tidigare erfarenhet frin byggbranschen innan
utbildningen?

Djupgaende fragor:

Hur ser dina arbetsuppgifter ut som arbetsledare?

Om det finns tva eller flera arbetsledare pa ett bygge, hur férdelas da arbetsuppgifterna?
Anser du att detta ar ett bra sitt att gbra det pa?

Hur skulle du beskriva en typisk arbetsdag?
Vad anser du dr det mest positiva respektive negativa med att vara arbetsledare?

Hur trivs du i din roll som arbetsledare? Finns det nagot som skulle kunna dndras sa att
du trivs battre 1 din roll?

Vad ir det sviaraste med att vara arbetsledare?

Vilken ir din definition av arbetsledarrollen?

Vad ir viktiga egenskaper f6r en arbetsledare?

Kinner du att din utbildning férberedde dig f6r arbetsledarrollen?
Ar det nagot du kinner att din utbildning saknade?

Hur upplevde du dina forsta manader som arbetsledare?

Vid nyanstillningen, fick du da det stéd som du kdnde att du behdvde f6r att komma in i
rollen som arbetsledare?

Kinde du som nyanstilld att du hade haft nytta av ett mentorskap? Hur skulle detta ha
utformats for att du skulle tycka att det var relevant?

Nir du borjade pa Peab, tycker du att du fick tydliga riktlinjer om vilka arbetsuppgifter
som ingar i din arbetsroll?

Om nej, saknar du en sadan introduktion?

Om ja, tycker du att denna introduktion skulle kunna forbattras?



Bilaga 1

Finns det ndgot som du anser att Peab hade kunnat gbra annotlunda/bittre vid din
nyanstallning?

Upplever du att du saknar nagon speciell kunskap som skulle underlitta 1 din arbetsroll?

Har du behorighet att sjilv anvinda/kora nigra av de vanligaste hjdlpmedlen eller
maskinerna?

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

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

Tror du att arbetsledatrollen skiljer sig beroende pa utbildning och/eller tidigare
atbetslivserfarenhet? Om si ir fallet, hur?

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

Hur ser du pa den ledarroll som du har som arbetsledare? Svarigheter?

Kan det vara svart att leda medarbetare som ofta har minst lika mycket kunskap som du?
Vad har du 6r framtidsmal inom din karridr?

Upplever du arbetsledarrollen som ett attraktivt yrke?

Tror du att méanga ser arbetsledarrollen som en inkGrsport snarare 4n en langvarig tjanst?
Om sa ar fallet, varfér? Hur ser du pa frigan?

Vad skulle motivera dig att stanna lingre som arbetsledare?

Tror du att det skulle vara positivt om man fortydligar utvecklingsmaojligheterna inom
arbetsledarrollen? T.ex. att dela upp tjdnsten som junior/senior? (Skulle man tinka sig
vara kvar lingre da?)



