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Abstract
Det saknas forskning inom omradet ledarskap for den skandinaviska byggsektorn i

allmanhet. Den hér studien tar sin utgangspunkt i medarbetarens syn pa ledarskapet i ett
storre byggprojekt hos ett av nordens ledande bygg- och anldggningsforetag. Studien &r
gjord som en kvalitativ undersokning och sex intervjuer genomfordes med
representativa medarbetare fran organisationen. Respondenterna var en blandad grupp,
nagra tillsvidare anstallda hos PEAB, andra tillfalligt inhyrda. Fragorna berorde de
anstalldas upplevelse av det utévade ledarskap som de sjélva exponerats for fran sina
narmaste ledare. Ledarna i fraga var de narmaste dverordnade som de anstallda har
kontakt med pa daglig bas. Men &ven fragor om organisationskultur, arbetsgladje och
trivsel undersoks. Svaren fran respondenterna transkriberades och kodades for att analys
skulle kunna ske. Med symbolisk interaktionism som yttre ramverk analyseras svaren
aven med socialutbytesteori, rattviseteori, gruppteori och situationsanpassat ledarskap.

Utifran en rad teman presenteras resultat, analys och diskussion. Studien visar pa en
komplex bild av medarbetarens syn och tankar pa sin arbetsplats, kommunikationen
som sker dar, relationen till andra anstéllda samt hur man ser pa sina ledare. Studien
Generellt framkommer att man ar néjd med sin arbetsplats och det utévade ledarskapet.
Man nér en konservativ syn pa termen ledare/chef men talar egentligen om en ledare.
Man tycker att det finns en forstaelse for att alla & manskliga och kan gora fel fran
ledarna och det uppskattas, men viss irritation och missnoje finns. Det rader en

gruppindelning pa arbetsplatsensom kan vara farlig att se bort ifran.

Nyckelbegrepp: situationsanpassat ledarskap, organisationskultur, byggbranschen,
medarbetaren, projekt, skandinavien, PEAB
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1. Introduktion

Byggsektorn ar en viktig del i vart samhalle idag, vars priméara uppgift ar att tillmotesga
och uppfylla samhéllets behov av arbete, boende, fritid, utbildning och
kommunikationer (Toolanen, 2004). Vi lever i en starkt projektifierad tillvaro idag och
det syns &ven inom byggbranschen dar flertalet leverantorer, underleverantérer och en
mangfald av arbetsgrupper ingar samt dar manga individer ar berérda och inkluderade
(Jénsson, 2009).

Vid den forsta kontakten som upprattades med PEAB berattar Carlsson och Roslund” i
samtal att byggbranschen idag star infor, eller rent av redan har paborjat, ett
forandringsskede. I centrum for dessa forandringar star ledarskapet. Inom PEAB har
man inlett sitt arbete med detta genom att bland annat utbilda alla sina anstallda i
ledarskapstankande. Samtalet fortskrider med en beskrivning av projektet Kapplunda
Park dar PEAB uppfor 206 bostader pa uppdrag av Skévdebostader (PEAB, 2012) som
ska bilda ett nytt bostadsomrade. Den 3 juli 2009 offentliggjordes uppgifterna att PEAB
vunnit en anbudstavling och darmed blev totalentreprendr for projektet. Pa Kapplunda
Park projektet agerar PEAB samordnare och ungeféar 50% av arbetsstyrkan ar anstallda
vid PEAB. Tjénster som murare, hissmontorer, plattsattare och liknande klassiska
byggnadsyrken hyrs saledes in fran omkring liggande omraden, men det &r PEAB som

har huvudansvaret att se till s& insatserna kommer pa ratt plats vid ratt tidpunkt.

Da det finns ett 6kat intresse i branschen gallande ledarskap och dess inverkan skall
denna studie genomféra intervjuer med representanter fér de olika yrkesgrupperna fran
arbetsstyrkan pa Kapplunda Park. Saledes kommer studien férhalla sig inom den
kvalitativa metodiken. Detta for att ta reda pa och tolka djupgaende varderingar och

tankar kring omradet.

Socialpsykologisk relevans uppnas da man studerar byggbranschen som &r pa vég in i
en ny era dar man satter storre fokus pa mellanméanskliga relationer i arbetet, nagot som

inte har prioriterats forut (Carlsson och Roslund®?) .

! Stefan Carlsson, platschef Kéapplunda Park, muntligt samtal den 23 januari 2012
David Roslund, arbetsledare, Ké&pplunda Park, muntligt samtal den 23 januari 2012

2 Stefan Carlsson, platschef Kapplunda Park, muntligt samtal den 23 januari 2012
David Roslund, arbetsledare, Ké&pplunda Park, muntligt samtal den 23 januari 2012



1.1 Syfte

Syftet for denna studie ar att 6ka kunskapen och forstaelsen for den anstalldes
upplevelse av ledarskap pa Kapplunda Park. For att na en djupare forstaelse for den
anstalldes lage undersoks dven upplevelser av medarbetarna, arbetsmiljon samt
kommunikationen mellan ledare och anstélld. Genom att studera den anstélldes
upplevelse av interaktionen mellan parterna belyses den anstalldes syn pa sin situation

och det utévade ledarskapet.

1.2 Forskningsfragor
1. Upplever respondenterna sin arbetsmiljé som trivsam?
2. Hur forhaller sig respondenterna till termen ledare?
3. Upplever respondenterna fortroende nog att kommunicera med sina ledare?
4. Hur upplever respondenterna koalitionen av yrkesgrupper i forhallande till

rattvisa, lika behandling och grupptillhérighet pa arbetsplatsen?

2. Teoretiska perspektiv

2.1. Symbolisk interaktionism

Symbolisk interaktionism dr ett socialpsykologiskt perspektiv, myntat av den
amerikanske filosofen Mead. Han menar att samhéllet kan ses som en summa av alla
pagaende handelser for bade individen, gruppen och samhallet. Samhéllet ar saledes en
pagaende process som star i standig forandring och vars struktur forandras med
processens fortskridning. Fokus i den symboliska interaktionismen ligger i tanken att vi
samspelar med andra i var omgivning huvudsakligen genom ord, gester, minspel och
andra symboliska handlingar. Den innebdrd som ett element innehar har vi inte lagt till
o0ss med sjalva utan ar nagot som vi lart oss genom att socialiseras in i den miljo som ar
géllande (Giddens, 2007).

Synsattet ser framst till det sociala samspelet manniskor emellan och intresserar sig
speciellt for hur manniskan tolkar sin sociala verklighet och vilken mening den har for
0ss. Man anvander sig av symboler, som tidigare namnts, for att skapa gemensam yta
och rum dér en viss uppsattning av regler galler. Halsningsfraser, ritualer vid méten och
sammankomster kan utgtra symboler som for gruppen har en specifik laddning eller
innebord (Giddens, 2007). Ar vi mycket formella skvallrar det om att vi har en viss

forvantan pa situationen. Ar vi mer avslappnade, exempelvis i goda vanners lag, kan det



kan ibland racka med endast ett 6gonkast for att bekrafta eller dementera en ostalld
fraga fran en person vi ar val bekanta med. Hur vi ordnar och bonar om oss kan ocksa

utgora mer eller mindre tydliga signaler om hur vi ser pa oss sjalva och var omgivning.

Detta medfor ocksa att en forvantan laggs pa individen att inta forutbestamda roller i
situationer dér det finns ett socialt accepterat handlingsmonster (Giddens, 2007).
Exempel pa detta kan vara att den som &r formellt utsedd ledare alltid intar en viss plats
i rummet nar ett mote sker eller att medarbetare haller en viss takt och ton i samband
med sitt dagliga arbete. Tillsammans skapar bade medarbetarna och ledarna sin

arbetsplats och de premisser som ska galla dar.

2.2. Socialutbytesteori samt rattviseteori

Socialutbytesteorin berér mellanmanskliga relationer och det utbyte som sker mellan
individerna i en relation. Teorin menar att varje individ lagger in en viss mangd energi
och tid i en relation och utvarderar sedan hur man upplever att sin egen prestation
forhaller sig till den andres. Det som laggs in i relationen &r en kostnad for individen
och det vi far i utbyte ar den vinst individen gor. Med andra ord ger vi och tar vi i en
relation. Om utfallet &r negativt blir man sallan kvar i relationen utan gar vidare.
Upplever man daremot att utbytet ar acceptabelt i fornallande till kostnaden eller om
man upplever att relationen ar positiv stannar man kvar. Enligt teorin forsoker vi alltid
att maximera vinsterna och minimera, eller helt undvika, kostnaderna. Exempel pa
utbytesvaror kan vara materiella resurser, handlingar, uppmérksamhet, idéer, enighet,

bekraftelse, sammanhallning och trygghet (Homans, 1958).

Rattviseteorin liknar i mangt och mycket den sociala utbytesteorin, men har en del
betydande skillnader. Exempelvis lagger man storre vikt vid vad motparten far och tar i
relationen. Malet &r att det sociala samspelet ska skapa jamvikt i relationernas utbyte.
Med detta som bakgrund kan man saledes bli missnojd med ett allt for stort personligt
utbyte, en sa kallad vinst, eftersom det da kan skapa obalans i relationen till andra
(Adams, 1965). Med denna teori kan forskaren anta bade den mottagande och givande
partens tankar och kanlsor kring de utbyten som sker pa arbetsplatsen. En paverkande
faktor i den har teorin &r den tredje parten, ledningen, som oftast bestdammer vart
resurserna ska placeras. Detta i sin tur kan leda till kanslor av oréttvisa och skam hos de
anstallda vilket kan leda till en misstro mot andra parter i gruppen eller rent av ledaren

sjélv.



2.3. Situationsanpassat ledarskap

Det situationsbetingade ledarskapet ar en modell for ledarskap. Den forutsatter att
ledaren &r flexibel och anpassningsbar i sin roll for att kunna méta de krav som stalls av
organisationen. Beroende av hur situationens forandras ska den situationsanpassade

ledaren véxla sin ledarstil for att mota de krav som stélls (Hersey, 1985).

Modellen forklaras genom ett rutndt som &r uppdelat i fyra inriktningar (bilaga 2). Hog
respektive lag relations- och uppgiftsinriktning. Beroende pa var medarbetarna finns pa
rutnatet i form av mognad, kompetensniva samt villighet bor ledaren méta upp med en
korrekt ledarstil for att hjalpa medarbetarna att utfora sina arbetsuppgifter pa basta sétt.
De olika boxarna i rutnatet pekar pa fyra olika ledarskapsstilar: orderinriktat ledarskap;
dar klara order och kommandon kommer fran ledaren, ett saljande ledarskap; dar
ledaren beskriver och forklarar sina beslut for att lattare ge medarbetaren en chans att
forsta vad som ska goras, det delaktiga ledarskapet; forordnar att ledaren delar med sig
av och diskuterar sina beslut med medarbetarna for att 6ka motivationen hos dem och
inom det delegerande ledarskapet; menar man att ledaren bor halla sig ur vagen och
fradmst interagera med medarbetarna genom delegation eftersom medarbetaren hér ar

bade villig, kompetent och motiverad (Bolman & Deal, 2005).

Nilsson (2005) ger en samstdmmig bild av det situationsanpassade ledarskapet och
menar att en god ledare inte enbart ser till gruppens uppgifter, utan dven ar duktig pa att
kénna av och férstd manniskor i olika livsskeden. Med detta menas att ledaren har stor

nytta av att forsta processer och behov som kan uppsta i samband med grupparbete.

Det situationsanpassade ledarskapet anses ofta vara det skandinaviska sattet att leda dar
ledaren tar ett steg bakat i sin roll nar arbetet flyter pa men tar ett steg framat om ett

problem uppstar.

2.4. Social identitetsteori

Inom teorin for social identitet finns det tva kallor till var upplevelse av oss sjalva: en
social och en personlig. Tillsammans med identiteten ingar ocksa jagbilden och
sjalvkanslan. Sjalvkanslan ar var egen vérdering av jagbilden och var sociala identitet
har rétterna i de grupper som vi ingar i. Har gruppen vi ar medlem i hog status far vi
sjalva ocksa hog status. For att skydda sjalvkanslan, samt for att hoja var egen tilltro till

sjalvet, dverskattas ofta gruppens vérde (Tajfel & Turner, 1986).



Pa en arbetsplats med manga olika yrkesindelningar kan det yrke man utovar latt bli en
del av ens sociala jag. Arbetar man med nagot som man kanner stolthet 6ver bidrar det
till att 6ka sjalvkanslan och varderingen av sig sjalv men ocksa till att distansera sig
sjalv fran grupper man inte tillhér. Om nagon riktar negativ kritik mot var yrkesgrupp
blir det darfor latt att individen gar i forsvarslage for att framst skydda sjalvkanslan,

men &ven av lojalitet mot gruppens integritet (Nilsson, 1996).

Beroende pa hur individen forhaller sig till sin roll inom en yrkeskategori och hur man
annars ser pa 6vriga grupper kan tydligt visa sig i individens tankar och kénslor infor
andra yrkeskategorier. Det blir en ingroup - outgroup lojalitet, for ndrmare forklaring se
nedan 2.5.

2.5. Ingroup - outgroup (*'vi-och-dom grupp')

I var vardag ingar vi i en rad grupper som fyller olika funktioner och har olika
varderingar, intressen och behov. En vanlig gruppmodell inom socialpsykologin ar vi-
och-dom grupper dar individen ingar i en gruppkonstellation dar den egna gruppen (vi)
sétts i jamforelse med 6vriga grupper (dom). Samhorighetskanslan i vi-gruppen stéarks
genom att agera nedséttande gentemot dvriga grupper genom till exempel skvaller,
rykten eller fordomar. Man jamfor sig garna med 6vriga grupper i ett perspektiv som

forringar deras varde och verkar statushéjande for den egna gruppen (Svedberg, 2007).

Anledningen till detta beteende ar dels for att man énskar forenkla, men aven for att
maéanniskan har ett grundldggande behov att se sig sjalv som en intelligent och duglig
manniska. Att tillhdra den basta gruppen blir ett sétt att starka sjalvkanslan. Det &r Iatt
att hamna i konflikt med andra grupper pa grund av detta eftersom om kritik riktas mot
den egna gruppen férsvarar man den garna och vice versa. Detta leder ofta till fordomar
och man kategoriserar snabbt personen beroende pa grupptillhdrighet likval som fysiska
drag, exempelvis frisyr eller klader, &ven om man aldrig tréffats forut (Nilsson, 2005).

Teorin om vi-och-dom grupper &r aktuell da det pa arbetsplatsen i fraga & manga olika
yrkeskategorier som skall samspela och komma 6verens for att tillsammans uppna ett
specifikt mal. Saknas forstaelsen for andra gruppers bidrag ar det latt att avfarda 6vriga
gruppers behov da man endast ser till den egna gruppens valgang och utveckling.



2.6. Formellt ledarskap
Nilsson (2005) definierar det formella ledarskapet som en person som har rétten och
legitimiteten att paverka gruppen genom sitt beteende. Det ar alltsa den individ som

officiellt fatt i uppdrag att leda och genom detta ocksa ar ansvarig for arbetets gang.

Kotter (1999) ger en bild av det formella ledarskapets tre nivaer; institutionell,
administrativ samt operativ. Ledarskap pa samtliga nivaer ar viktigt men skiljer sig
namnbart i sitt utforande. Pa institutionell niva finner man hogsta ledningen som
ansvarar for malformulering, strategisk planering och budgetering. Pa administrativ niva
finns mellanledet dar man framst ser till organisation av foretaget, administrativa
uppgifter och kommunikation till den operativa nivan. Foretagets karnaktiviteter och det

dagliga arbetets gang ar uppgifter som faller pa den operativa nivan.

Den hér studien kommer framst att titta pa ledarskap fran det perspektiv som Nilsson
(2005) beskriver och med Kotters (1999) definition lokaliseras nivan pa ledarskapet i

denna studie som ar pa den administrativa samt operativa nivan.

2.7. Grupp

Det som skiljer en grupp fran en samling manniskor &r grovt forenklat att de har en
uppgift att utfora eller syftar till att nd ett gemensamt mal. Det finns manga definitioner
pa begreppet men den hér studien kommer forhalla sig till den som Svedberg (2007)
lagger fram géallande formella grupper: "Formella grupper har ett bestamt och oftast
uttalat syfte, med regler, rutiner och vanligen ett formellt ledarskap." (Svedberg, 2007,
s.17). Detta eftersom definitionen av en formell grupp &r den som bast stammer in pa
den konstallation som utgér en arbetsgrupp, vilket ar géllande pa Kapplunda Park.
Ledningen ar formellt utpekad, det finns ett uttalat syfte och man har gemensamma

rutiner och regler pa arbetsplatsen att forhalla sig till.

2.8. Organisationskultur, artefakter och symboler

En organisationskultur kdnnetecknas framst av att normer, varderingar, social
sammanhallning och grundldggande antaganden som har internaliserats hos de
anstallda. Detta syns tydligast i informella regler och férhallningssatt som onekligen
uppréattas pa en arbetsplats. Har ser man hur organisationen énskar att dess anstallda ska
bete sig samt etiska riktlinjer for vad som &r gott och riktigt. En organisationskultur &r

nagot som de allra flesta foretagen har, men hur synlig den &r for omvérlden kan



variera. Om en besokare vistas en tid pa foretaget kan kulturen ofta kannas igen pa det
som de anstallda tar sig for under dagen. Exempel pa detta kan vara kafferasten kvart
éver som alla vet om men ingen namner, samma placering i lunchrummet och sa vidare
(Jacobsen & Thorsvik, 2008).

En artefakt kan vara nagonting som manniskor enskilt eller tillsammans séager eller gor.
Det kan ocksa vara ett fysiskt foremal eller en plats, till exempel en arbetsplats eller en
en gruppering soffor och bord. Beroende pa om individen tillskriver artefakten nagot
varde eller inte kan den kallas for symbol. En symbol formedlar nagot for den som ser
pa den. Symboler i vardagen har inte alltid samma innebord for individer som tar del av
den. Stora gemensamma symboler vi har i vart samhalle idag kan exempelvis vara
midsommar och julfirandet som ofta &r bade kulturellt betingat beroende pa vart i
varlden du befinner sig. Ofta ar symboler bade intellektuella och kanslomassigt laddade.
En artefakt kan vara en kulturell symbol som férmedlar nagot om organisationen till
omgivningen. Konkreta exempel pa symboler &r rutiner, processer, uniformer,
beldningar, historier och unika tillfallen som till exempel ceremoni med tilldelning av
guldklockan till en trogen anstélld (Jacobsen & Thorsvik, 2008; Jonsson 2009).

2.9. Projektledning enligt den Skandinaviska skolan

Projekt ar ett i tid och rum avgransat uppdrag att na ett faststallt mal med tilldelade
resurser. Det &r inte tankt att man ska inforskaffa sig resurserna utan de ska vara
tilldelade projektet fran ledningen fran borjan. Man ska heller inte experimentera eller
prova sig fram till en slutprodukt, utan det &r tankt att man kunna lagga ut
komponenterna linjart for att skapa sig en god dverblick for att uppna de uppsatta malen
(Jonsson, 2009).

Idag finns det tva stora skolor inom projektledningsteorierna, Project Management
Institute och den skandinaviska skolan (Jonsson, 2009). Vid samtal med Carlsson och
Roslund® framkommer det att p& projektet Kapplunda Park bedriver man en
skandinavisk form av ledarskap, dar man satter fokus pa ett jamlikt samspel mellan
ledare och medarbetare. Jonsson (2009) fortydligar att ett projekt &r ingen enmansshow
och det finns inget vedertaget “bésta sitt” att driva ett projekt. Detta tankesétt syns

tydligt hos ledarna som l&gger ansvar och tillit hos de anstallda.

* Stefan Carlsson, platschef Kapplunda Park, muntligt samtal den 23 januari 2012
David Roslund, arbetsledare, Ké&pplunda Park, muntligt samtal den 23 januari 2012



Den skandinaviska skolan sétter in projekt och projektledning i ett storre organisatoriskt
och samhaélleligt sammanhang (J6nsson, 2009), vilket latt kan dversittas till PEAB’s
malvision att bygga for en hallbar framtid (PEAB, 2012). Det &r vanligt att ledaren i
detta sammanhang lutar sig mer mot sina medarbetare, vilket bidrar till en djupare
kansla av delaktighet och motivation aven for dem som inte befinner sig i en ledande

position.

2.10. Malbild samt malstyrning

Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att man generellt kan sdga “mal ar en beskrivning av
ett dnskat framtida tillstdnd” (s.33). Man kan dela in mél i olika dimensioner och da
koppla till ett eller flera syften. Malen bidrar till att definiera det
samhallsorganisatoriska syfte foretaget har, som i detta fall &r att tillgodose samhallets

behov av bostader.

Ledningsgruppen pa Kapplunda Park har utformat en malbild som skall efterstravas i
det dagliga arbetet av samtliga medarbetare. Malbilden (bilaga 1) hanger synligt pa flera
platser omkring arbetsplatsen, sa det ges méjlighet att ta del av och bli pAmind om
vardegrunden. Jonsson (2009) poangterar att nar ett projekt ar malstyrt innebar det att
nagot specifikt och forutbestamt tas fram, ett slutresultat. Slutresultatet kan vara konkret
eller abstrakt. I den har studien &r slutresultatet for organisationen det lagenhetskomplex

som byggs.

3. Tidigare forskning
Burke, C.S, Lazzara E.H, Salas, E & Sims, D.E. (2007) studie om fértroende och

ledarskap belyses behovet av tilltro fran den anstéllde till den ledningsgrupp eller den
ledare som bar ansvaret for en arbetsplats. Man menar hér att byggblocken finns i det
situationsanpassade ledarskapet och i att man delar vardegrund inom organisationen.
Né&r dessa komponenter saknas mellan ledare och anstélld kan det ge betydande
inverkan pa den effektivitet och sékerhet som arbetet maste utféras i. Vidare menar man
i studien att det finns olika sorters fortroende sa som; fortroende till en person,
fortroende baserat pa kontext och fortroende som en process. For samtliga varianter star
ledaren i fokus dar fortroende byggs pa olika sétt gentemot individerna i arbetsgruppen.
Finns inget fortroende till arbetsplatsens ledarskap kan detta leda till férddande

konsekvenser i fraga om kvalité och sékerhet for samtliga anstallda. Oavsett om



fortroendet kommer fran personlig erfarenhet, exempelvis genom att man kanner
ledaren sedan innan, eller ar kontextuellt betingat, sa som nar medarbetaren litar pa
ledaren da denne har en formell roll, &r det av storsta vikt att den anstéllde litar pa att
ledaren har en god forstaelse for det som skall utforas.

I byggsektorn finns det tydliga tendenser att 1agga stor vikt vid vad ledaren har for
erfarenheter och doma efter det. Har ledaren i fraga egen erfarenhet av arbetet som
utfors kanner man oftare en 6kad tilltro till formagan att fatta riktiga och sunda beslut
eftersom ledaren da sjalv varit med ute pa arbetsplatsen och vet vilka problem som kan
uppsta. Ledaren sjalv kan ta stod i sin erfarenhet nar ett beslut maste tas och kan

darigenom &ven argumentera for sitt beslut om det skulle vara opopulart.

I Alte, Brochner & Josephson’s (2004) studie om byggsektorns utvecklingsbehov inom
ledarskap antog man till en borjan att det skulle finnas skillnader mellan olika foretag
och dess inhyrt anstallda. Studien dementerade pastaendet och visar pa en helhetsbild av
vilka omraden som &r aktuella for utveckling. Studien visar dven pa att man kan skilja
pa att ledarskap och engagemang har ett foretagsperspektiv och ett projektperspektiv
och att de projekt som varit lyckade har haft en duktig ledare som planterat en kénsla av
gemenskap och arbetsgladje hos arbetsgruppen. Man visar alltsa pa att ledaren maste
kunna skapa engagemang aven hos de som endast ar pa arbetsplatsen temporart. En
forutsattning for att lyckas med detta maste ledaren fa bra stod. Det ar saledes viktigt att
skapa en gemensam plattform att utga ifran nar det ar mycket vanligt att foretagen som
samarbetar inte har gemensamma mal. | manga byggnadsprojekt har man flera
underentreprendrer och ett brett spektrum av yrkeskategorier representerade. Det &r
darfor aktuellt att ha med ett perspektiv dar man ser till ledarens formaga att samla
samtliga under samma malbild. Som papekas &r det ett vanligt antagande att individen
ar mer lojal mot det foretag som fastanstéllt dem snarare & mot dem som tillfalligt hyr
in dem. Kvalitén pa den fardiga produkten, lagenheterna, blir sdledes avhangigt av
ledningens férmaga att foga samman de olika yrkeskategorierna och leda arbetskraften

mot malet.

| Gallman och Lundholms (2009) opublicerade uppsats diskuteras svarigheten att vara
mellanchef i dagens arbetsliv. Cheferna upplevde tryck bade fran éverordnade och
underordnade i den form att man hade asikter som drog at olika hall. Det blir en
balansgang mellan att sta upp for det som kravs fran organisationen men aven en énskan

om att ingd som “’en i gruppen”. Det svaraste, uttryckte cheferna, var att ta impopuléra



beslut eftersom man da ofta polariserades mot gruppen som var av andra asikter. Det
blir en kamp mellan grundldggande varderingar och vad som krévs for organisationen.
Extra svart blir det nar besluten gar emot ledarens personliga varderingar och nagra
menade att det finns en grans for hur langt man var villig att ga. Gransen ar dock
flytande och flyttas ofta for att uppratthalla den positiva sjalvbilden hos chefen.

Som studien belyser kommer det tryck fran flera hall pa chefer i mellanledet. Det kan
vara fragor som berdr personal, material och andra resurser som sétter press pa ledaren.
Att vara en i gruppen bli anstrangande pa relationerna till dels egna éverordnade men
aven mot de underordnade nar man tvingas ta svara och kansliga beslut. Studien ger en
nyanserad och aktuell bild av den komplexa situation som varje ledare befinner sig i och

som é&r relevant for den organisation den har studien har sett pa.

4. Metod
Studien har utgatt ifran ett kvalitativt perspektiv dar fokuset Iag pa att inhamta

respondenternas subjektiva upplevelser i samband med &mnet ledarskap och dess
utférande pa den aktuella arbetsplatsen. Enskilda intervjuer genomfordes och spelades
in, som sedan transkriberades. Efter transkribering analyserades den insamlade datan

mot den valda teoriramen och slutsatser kunde dras (Bryman, 2002).

Studien amnade inte att studera respondenterna visuellt utan endast via samtal ta del av
deras asikter och tankar. Vid tva tillfallen emellertid var respondenteras kroppssprak sa
utmérkande att det var vasentligt att ta med det for att skapa en battre forstaelse for vad
det var respondenterna sade. Dessa visuella observationer antecknades vid tillfallet som

en avvikelse men togs senare med i resultat samt analys for att fordjupa forstaelsen.

4.1. Urval

Urval till studien var uteslutande ett antal respondenter fran de manga yrkeskategorier
som finns representerade pa Képplunda Park. Vid borjan av studien begérdes cirka 10
personer for enskilda intervjuer till studien. Ledningsgruppen pa Kapplund Park
informerade forst samtliga pa arbetsplatsen om studien och dess syfte samt sade att de
onskade att minst en person fran varje yrkeskategori skulle stalla upp pa en intervju.
Samtliga anstallda fick nagra veckor pa sig att fundera pa om de 6nskade delta. Vid ett

par tillfallen fanns jag pa plats for att ta eventuella fragor.
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Eftersom nagra i gruppen som kunde ténka sig stalla upp 6nskade anonymitet fick
ledningsgruppen ett samlat meddelande om att man hade frivilliga till intervju, men de
Onskade komma i kontakt med mig direkt istallet for att ta vdgen genom PEAB. Jag
infann mig da pa arbetsplatsen under en dag for att boka tid med de berdrda. Jag befann
mig i och omkring deras gemensamma matplats sa respondenterna enkelt och anonymt
kunde fa kontakt. Detta utmynnade i 8 bokade tillfallen, uteslutande méan i varierande
alder. Dock skedde ett visst bortfall pa 2 tillfallen, en via sjukdom och en déar tekniken

misslyckades med att spela in samtalet. Slutresultatet blev 6 intervjuer.

4.2. Tillvagagangssatt
Via privat kontakt kom jag i kontakt med PEAB som visade intresse for att ingd i en
studie om ledarskap. Genom kontakt i ett tidigt skede diskuterades det fram vad som

var intressant for organisationen samt vad som var genomforbart for studien.

Intervjuerna utlystes pa PEAB vid veckomdte och frivilliga fran varje yrkeskategori fick
anmala sig efter en tids funderan. Tid och plats bokades inom de veckor som var utsatta
for intervjuer och genomfarandet skedde pa arbetsplatsen. Platsen for intervjuerna var
ett avsatt kontor i den huvudbarack dar matplats, ombytesrum och ledningsgruppens
kontor fanns placerade. Platsen var densamma for alla respondenter for att eliminera en
eventuell miljopaverkan pa svaren. Inspelning av intervjun skedde, godkannande for
detta efterfragades och medféljande forklaring erbjods. Majlighet for respondenten att

lasa igenom, ta stallning till och kommentera pa transkriberingen erbjods.
4.3. Metodkriterier

4.3.1. Etiska aspekter

Det efterfragades ett medgivande fran respondenterna och de kommer vara medvetna
om vad och hur material fran deras intervjuer kommer att anvandas och hanteras.
Personuppgifter och annan data kommer att forstoras efter att de fyllt sitt syfte (Kruuse,
1998).

Andra etiska aspekterna som tagits i beaktande vid utformande av denna studie &r att

material som kan komma att kopplas till respondenterna &r endast tillgangliga for mig
enskilt och kommer att forstoras sa snart de fyllt sitt syfte. Detta for att sékerstélla att
det som eventuellt uppkommer vid ett intervjutillfélle inte kan eller ska anvéandas i

negativt syfte for att skapa obalans i en kénslig situation (Kruuse, 1998; Creswell 2007).
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Efter att personer fran varje yrkesgrupp hade anmalt sig valde respondenterna inte att
avsloja vilka de var for ledningsgruppen da vissa av dem dnskade anonymitet. Fortsatt
kontakt med respondenterna skedde foljaktligen diskret och utan nagon vidare

inblandning fran ledningsgruppen.

4.3.2. Tillforlitlighet och dverférbarhet

Den hér studien utgatt fran metodkriterierna tillforlitlighet och 6verforbarhet som bast
anvands vid kvalitativa undersékningar (Bryman, 2002). Studien tittar pa foreteelsen
ledarskap ur ett medarbetarperspektiv med historier som medium for erfarenheten. Da
det ar respondentens upplevelse av en annan persons handlade ar risken liten att de
forskénar héndelser, vilket starker tillforlitligheten. Intervjuerna spelades in och

transkriberades med de uttryck och ord som respondenterna anvant.

Gallande 6verforbarhet har tillvagagangssattet beskrivits i mojligaste man for att
mojliggora att andra forskare ska kunna utféra samma studie, vid annat tillfélle eller

annan organisation (Bryman, 2002).

5. Resultat
For att underlatta forstaelse for det insamlade materialet delas resultatet upp i fyra
teman som aterkopplar till studiens syfte och forskningsfragor. De fyra teman som

anvands ar foljande:
1. Trivsel pa arbetsplatsen,
2. Relation till samt anvandning av termen ledare pa arbetsplatsen,
3. Upplevelse av ledarstil, fortroende och kommunikation samt

4. Upplevelse av grupptillhérighet, rattvisa samt lika behandling.

For den som inte arbetat inom byggbranschen kan arbetsformerna vara frammande och
nagot forvirrande. Detta speglas i den insamlade empirin och presenteras forst for att
underlatta skapandet av helhetsbilden. Information géllande arbetsformerna i branschen
ar framst att manga arbetar pa ackord®. Andra vanliga former av arbetsform ér tillsvidare
anstallning hos vérdforetaget, PEAB i det hér fallet, vilket ofta innebar att man blir

tilldelad en arbetsplats som den anstallde stannar pa sa lange som vérdforetaget behdver

* En typ av loneform dar méttet pa utbetalningen baseras pa den anstalldes slutforda prestationer.

12



arbetskraften. N&r behovet skiftar blir man flyttad till en ny arbetsplats inom
vardforetagets ramar. Pa sa vis har den anstallde alltid samma arbetsgivare men
forflyttas fran en arbetsplats till en annan beroende pa det aktuella behovet. Inom
branschen &r det vanligt att man hyr in underleverantérer som ansvarar for utférandet av
en arbetsuppgift sa som det specificeras i borjan av samarbetet. Dessa underleverantorer
agerar sedan relativt sjalvstandigt for att slutféra den uppgift som tilldelats dem, dock i
samrad med vardforetaget. Underleverantorer stannar som regel bara sa lange

vardforetaget har behov av deras tjanster.

5.1. Tema 1 - Trivsel pa arbetsplatsen.
Det forsta temat berdr respondentens kansla for sin arbetssituation, bade den pa PEAB

och den inom branschen, samt om detta paverkar deras framtida planer och énskemal.

Vid inledande fraga om tidigare arbetslivserfarenheter framkommer att samtliga har
nastan uteslutande erfarenheter fran byggsektorn, vissa har enbart erfarenhet fran PEAB

och andra bade fran PEAB och andra aktdrer inom byggbranschen.

Majoriteten svarar att de trivs pa sin arbetsplats och de allméant kanner sig tillfreds med

sin arbetssituation. De anstallda uttrycker en kansla av trygghet och arbetsgléadje:
"Det ar en skon stdmning och ett gang goa' gubbar som kommer in varje dag."

En av respondenterna upplever emellertid att gruppsammanhallningen latt blir stord av
en standigt foranderlig arbetsgrupp. Med detta syftas till att nagra anstallda stannar hela
projekttiden ut, da deras insatser behovs fortlopande genom projektet, medan andra far
sluta nar arbetsuppgifterna ar slutforda. | och med detta blir nagra anstallda kvar langre

an andra vilket kan upplevas som ett storande moment.

"Ju stérre arbetsplatsen blir desto svarare blir det att halla ihop.[...] Nae.. de e vall att
vi ar ju 30 man bara pa PEAB, de e svart & bara halla ihop det. [...]JMan gar nog at

samma hall men sammanhallningen behover ju inte vara bra for det menar jag. "

De flesta respondenterna uttrycker dock att de trivs pa sin arbetsplats i sddan

utstrackning att de kan ténka sig att arbeta for PEAB igen om tillfélle skulle ges.

"Arbeta med PEAB igen? Ja det ar klart jag gor om jag fa chansen, dom ar ju

marknadsledande idag och jag trivs med arbetssattet har sa allt annat vore ju korkat."
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5.2. Tema 2 - Relation till samt anvindning av termen ledare pa
arbetsplatsen.

Tema 2 undersodker hur respondenterna staller sig till titeln ledare samt hur denna

anvands pa av de intervjuade.

Samtliga respeondenter anvander termen ledare pa ett annat satt an pa det forvantande
satt som ledarna presenterat att foretaget gor. |1 och med att samtliga respondenter
uttrycker sig i termer av chef och verkare istallet for den forvéantade termen ledare
skapade detta viss forvirring till en borjan. Langre in i intervjuerna visar det sig dock att
aven om respondenterna anvander ett annat ord &n det tilltdnkta, chef i stallet for ledare,
sa pratar man i samma ordalag som man traditionellt anvander nar man talar om
formellt ledarskap. Aven om ledningsgruppen har termerna inbakat i sina arbetstitlar
(arbetsledare, platschef osv) sa gér man gora liten skillnad i fraga om hur man agerar
mot och tanker pa dem som sina 6verordnade. En av respondenterna yttrar sig som

foljande:

"Det finns bara, och kan bara finnas, en chef i den meningen att det bara kan vara en

som &r ytterst ansvarig"

Det ar ocksa nagra av respondenterna som uttalar en motvilja att helt och hallet réra sig
bland dessa titlar nar man talar om sina ledare, utan hellre anvander de da ledarens

efternamn eller tilltalsnamn for att pakalla uppméarksamhet.

"Jag har alltid jobbat som [...] sen jag gick ur skolan och jag har aldrig sagt ‘hérdudu

arbetsledare'. Jag har alltid sagt deras namn sa som Roslund eller Stefan."

5.3. Tema 3 - Upplevelse av kommunikation och fortroende.

Det tredje temat tittar narmare pa hur respondenterna uppfattar och kanner infor sina
ledare. Om respondenterna kanner fortroende for ledningsgruppen pa PEAB, hur de
upplever att kommunikationen fungerar och om respondenterna upplever att de kan fa

kontakt med sina dverordnade.

Majoriteten av respondenterna upplever att ledningsgruppen lyssnar till samtligas

asikter och forsoker ta hansyn till dem i mojligaste man.
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"Jo men.. jag tycker det funka bra. Sen &r det véll.. en del fragor ar ju svarare an andra

men.. Men just grundfragorna har aldrig vart natt problem."

En av respondenterna kanner dock att nagra pa arbetsplatsen blir forbisedda och att
ledningsgruppen inte véger in deras behov tillrackligt ofta. Nar detta undersoks narmare
kan inga specifika tillfallen utpekas utan det & mer en radande kansla hos respondenten.

"Sen &r det ibland.. att vi kan bli 6verkorda ibland da."

Fyra av sex svarar att de k&nner fortroende for ledningsgruppen och att de inte upplever
nagra problem i kommunikationen. Om man skulle uppleva ledaren som otydlig i sin
kommunikation var det ingen av de fyra respondenterna som sag nagra problem med att

be om ett fortydligande.

"Berattar till exempel Stefan natt som jag ska gora, som jag inte fattar, da kan jag ju
inte g& ut och gora jobbet. Jag kan inte ga ut och chansa liksom, jag maste ju forsta

vad han menar. Men det &r dom duktiga pa, att se till att man vet vad man ska gora pa
bygget.”

Tva av de sex svarar tvekande pa fragan och belyser tva olika problem de upplever

verkar negativt pa deras fortroende.

Den ena av respondenterna ansag att ledningsgruppen kan uttrycka sig pa ett satt och
med ett sprak som inte ar forenligt med det traditionella sprak som vanligen anvands pa
en byggarbetsplats. Detta har lett till att respondenten kénner frustration 6ver att behdva

be om fortydligande for att kunna forsta samtalet.

"Ja da maste jag fraga vad det ar for nagot de vill ha sagt. [...] och da forklarar dom,
sa klart. Ja, som jag vore en tvaaring nastan.. Na inte riktigt men. Sa jag forstar

iallalfall."

Den andra respondenten som svarade tvekande tar upp upplevelsen av att en specifik
grupp far fordelar framfor andra grupper. Respondenten menar att dven om han forstar
att gruppen i fraga far annan behandling sa har detta till viss del kommit att paverka

hans fortroende for ledarna till viss del. Nar uttalandet undersoks narmare ar
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respondenten ovillig att ge exempel pa tillfallen nar detta har skett da han upplever att

det skulle kunna rgja anonymiteten.

Detta har inte haft nagon paverkan pa hur respondenterna i allmanhet upplever att

ledarnas formaga att agera vid kris- och problemsituationer.

"Men.. dom &r ju inte dumma i huvudet sa om dom forstar ju om man har ett problem

da och man sager till sa."

Samtliga respondenter svarar att de upplever att ledarna moter individen pa ett
respektfullt och samlat sétt genom att lata dem fa en chans att forklara hur och varfor
situationen uppstatt. Man forsoker sedan tillsammans reda ut problemet och finna en

I6sning som fungerar for samtliga involverade parter.

"Alla gor fel nan gang.. sa ar det. Men han (Stefan) har vart tillmétesgaende.. han vet
ju att man inte gor det med flit. Han tar det med lugn och fragar, det tycker jag ar bra."

Samtliga respondenter upplever att ledarna syns och ér tillgangliga pa arbetsplatsen.
Respondenterna kanner trygghet i vetskapen om vart de ska vénda sig for att komma i

kontakt med sina Overordnade. Nar ledarna narvaro tas upp kommenterar en respondent:

"Den platschefen jag haft innan var ju aldrig pa plats 6verhuvudtaget, dar fick vi fixa

allt sjalva. Men hér &r det ju helt annorlunda.”

Respondenterna dr samstammiga nar de sager att Carlsson® gjort klart fran start att det &r
Oppen dorr till hans kontor och att man uppskattar detta bemotande. Den 6ppna
dorrpolicyn har lett till att majoriteten upplever att de ar informerade om radande lage
och forstar varfor man tagit ett beslut samt varfor eller varfor inte man kunnat ta hansyn

till specifika intressen och énskemal. | samtal om ledarna sager en respondent:

"Men dom &r bra, jordnéra och raka. Ar det natt s& ar det bara att ga in till dom, dom

biter inte huvudet av en."

> Stefan Carlsson, platschef Kapplunda Park
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5.4. Tema 4 - Upplevelse av grupptillhorighet, rittvisa samt lika
behandling.

Fjarde och sista temat berdr hur respondenterna upplever relationer pa arbetsplatsen.
Exempelvis fragas det efter kanslor infor arbetskamrater som finns utanfor
respondentens egen yrkeskategori och ifall de anser att ledarna sarbehandlar nagon eller

nagra pa ett satt som de sjalva upplever negativt.

Svaren é&r splittrade pa fragan hur de kéanner infor arbetskamraterna utanfor sin
yrkeskategori. En respondent anser att det ar svart att uppréatthalla en bra relation med

Ovriga eftersom det skiftar personal med jamna mellanrum.

"Nae.. de e vall att vi &r ju 30 man bara pd PEAB, de e svart & bara halla ihop det.
Man gar nog at samma hall men sammanhallningen behdver ju inte vara bra for det

menar jag. "

Ar man da en som ar kvar lange menar han att det ar lattare att halla sig till dem i den
egna kategorin eftersom man ofta hanger samman fran den dag man boérjar till den dag

man slutar pa projektet.

En av respondenterna tycker sig inte riktigt kunna svara pa fragan da han oftast bara
umgas med personer inom sin yrkeskategori pa arbetsplatsen och inte har haft sa mycket
samspel med 6vriga yrkeskategorier. Detta speglar sig ocksa i relationsutvecklingen

som latt stannar av eftersom ingen av parterna soker upp den andre.

"Ja vi &r ju mest.. vi har ju en vaning for oss sjalva om man sager sa en ser inte de

andra speciellt mycket."”

Tva respondenter svarar att de upplever att samspelet med andra anstallda pa
arbetsplatsen fungerar véldigt val och menar pa de inte erfar nagra problem nar

samarbete med andra anstéllda kravs.

"..och man hjalps at lite om det skulle behovas sa.. sa det ar inget sadéar 'nej det dar

skiter vi i utan.. har hjélper vi varandra. "

"Vi vill komma fram allihopa. A d& hjalper man till och forsoker att.. for att komma

fram da."
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De sista tva respondenterna svarar att de inte upplever nagra problem och vill ge sken
av att de nagra problem inte finns i sina relationer till andra anstallda. Aven om studien
inte skulle observera respondenterna sa ar forandringen i respondenternas beteende sa
pass patagligt att det svarligen kan undgas vid dessa fragor. Det ar saledes relevant att ta

in den hér observationen for vidare analys i nasta kapitel.

Nar fragan om sarbehandling behandlas svarar samtliga respondenter att de aldrig
upplevt nagot sadant pa den har arbetsplatsen. Tva menar pa att de har ként sig orattvist
behandlade nagon gang pa en annan arbetsplats men att det inte &r nagot som vanligen

sker, pa arbetsplatsen har eller ute i branschen.

De respondenter som ar anstallda vid PEAB sager sig inte ha upplevt nagon skev
fordelning da man har fasta leveranser av byggmaterial och de menar pa att om man inte
far det material man behover ar det oftast pa grund av att man sjélv inte bestallt nytt i
tid.

"Nae.. utan det ar ofta sa.. eller som har da eftersom vi har den planering vi har sa vet
ju precis egentligen vad som gar at och nar det gar at. Sa vi far ju nytt material pa en

bestdmd dag."

For underleverantorerna var fragan inte relevant eftersom de sjélva star for bestallning

av sitt material.

"Material tar vi ju sjalva om vi ar rérmokare, elektriker eller.. det ar ju inget som
PEAB tar hem till oss. Utan det ar ju.. PEAB skoter bygget och vi skoter vara

leverantorer."

Inbakat i fragan om fordelning av material fanns dven en fraga om fordelningen av tid.
Samtliga respondenter menade pa att det fanns lite att vara missnojd éver pa den fragan
eftersom huvudaktorerna kom Gverens om sadant pa ett inledande méte i byggplatsens
initialskede. En av respondenterna flikar ocksa in att man alltid maste rakna med
forseningar i projekt som dessa och att det séllan var nagot individen eller ledningen

kunde gora at.
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"Vi har ju vara tidsplaner och alla har ju.. ja dom har ju tid for varje grej dom ska
gora. A har vi den s& har vi ju den tiden & det verkar ju som att det réacker te till alla
da."

6. Analys och tolkning

Pa arbetsplatsen Kapplunda Park stravar man efter att halla hogt till tak och bidra till att
individen véxer under sin tid dar, detta praglar ledarnas forhallningssatt till de anstallda

och reflekteras kanske tydligast i deras relation till varandra.

6.1. Tema 1 - Trivsel pa arbetsplatsen.

Den radande branschkulturen &r ndgot som gor sig synligt pa arbetsplatsen och i
intervjuerna aven om det branschspecifika inte varit huvudmal for studien. Ett visst matt
av kultur och historia far man med per automatik, trots att arbetsplatsen mellan
projekten helt byts ut och forandras allt eftersom man fardigstéller det byggnadsprojekt
man for tillfallet driver. I linje med Jacobsen & Thorsvik (2008) identifieras detta som
organisationskultur samt artefakter och symboler som arbetsplatsen direkt arver fran

individerna som tillsammans bildar.

Det ar inte helt ovanligt att man som anstélld kanner upplever att grupptillhérigheten
blir ojamn nar det & manga pa arbetsplatsen som borjar och slutar i otakt med en sjélv.
Detta fordjupar kénslan av den formella gruppen som Svedberg (2007) talar om,
eftersom de anstéllda sa tydligt skiljs at fran varandra bade fysiskt och mentalt. Men
man bor ha i atanke att detta inte ar nagot som foretaget stravat efter att uppna, utan
nagot som sker forhallandevis naturligt i och med att de anstallda redan tillhér en
yrkesgrupp innan de anlénder arbetsplatsen och ofta delas in i ytterligare grupperingar
beroende pa om man &r anstélld hos en underleverantor eller hos vardféretaget. Om en
formellt utpekad grupp, som splittrar nér uppdraget ar slut, &r att féredra framfor en mer

familjar grupp som fortlopande haller ssmman 6ver en langre tidsperiod ar osagt.

Att majoriteten av de anstallda skulle 6nska fortsatt anstéllning hos PEAB é&r inte bara
positivt utan dven ett tecken pa att respondenterna finner sitt utbyte med foretaget sa
givande att det véager positivt i vagskalen gallande bade den sociala utbytesteorin

(Homans,1958) och réttviseteorin (Adams, 1965). Att vissa av respondenterna inte
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finner laget som sadant ar nagot foretaget skulle kunna fokusera pa men det &r aven

material for framtida forskning.

6.2. Tema 2 - Relation till samt anvéndning av termen ledare pa

arbetsplatsen.

Att de anstéllda anvander termen ledare synonymt med chef har ingen synbar inverkan
pa hur de sedan talar om och beskriver sina ledare som faktiska ledare. Manga av
respondenterna uppvisar anda en vilja att kunna peka ut en enskild person som har det
yttersta ansvaret. Nilsson (2005) beskriver i liknande termer det formella ledarskapet

dar en enskild individ har fatt i officiellt uppdrag att leda och fordela arbetet.

"Det finns bara, och kan bara finnas, en chef i den meningen att det bara kan vara en

som ar ytterst ansvarig."

Detta ar ett valdigt tydligt exempel fran en av respondenterna som klargjorde att man
endast kunde benamna en ensam person som ytterst ansvarig pa en byggarbetsplats,
detta var chefen, ndgot annat skulle han inte kallas. Andra runt omkring den héar
personen kanske hade viktiga ataganden att slutféra men var alltid, ultimat ansvarig
infor samma person. Infor begreppet ledare stéllde respondenten sig undrande och
ofdrstaende, vad spelade det for roll vad man kallade de andra nar det &nda bara fanns

en ansvarig?

Majoriteten av de 6vriga respondenterna hade en mer avslappnad installning till
anvandandet av de olika termerna och hade pa eget satt gjort dem till sina. Manga tyckte
det inte var nédvandigt att kalla ledarna vid sina titlar utan foredrog tilltalsnamn eller

efternamn.
"Jag har alltid sagt deras namn sa som Roslund eller Stefan."

Detta kan vara ett for arbetsplatsen accepterat beteende, men kan ocksa vara bransch-
specifikt i den mening att det ar kopplat till organisationskulturen sa som Jacobsen &
Thorsvik (2008) talar om.

6.3. Tema 3 - Upplevelse av kommunikation och fortroende.
Att respondenterna upplever att de far gehor for sina tankar och asikter ar ett tydligt

tecken pa det situationsanpassade ledarskapet enligt Nilsson (2005) dar det &r viktigt for
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ledaren att ha en god forstaelse for vad en standigt foranderlig grupp behdver. Ledaren
ska vidare aven kunna uppmarksamma och atgarda individens behov i processen vilket

respondenterna ger uttryck for under intervjuns gang.

"Men dom &r bra, jordnara och raka. Ar det natt sa ar det bara att g in till dom, dom

biter inte huvudet av en."

Som respondenten belyser upplever de majoriteten av dem att det &r latt att fraga och
fora samtal med ledningsgruppen, Carlsson® i synnerhet. Att Carlsson blivit upplyft pa
detta vis grundar sig i den status som kommit med ledarrollen men dven for att han i
denna roll klargjort att det ar éppen dorr som géller till hans kontor. Med detta menas att
Carlsson har for avsikt att gora sig tillganglig och nabar for att de anstallda. I sitt
ledarskap onskar han att de ska kanna att de kan véanda sig till honom om det skulle
uppsta en situation och inte rygga undan fran att belysa ett problem. Aven hir finns
manga kopplingar till det situationsanpassade ledarskapet som Bolman & Deal (2005)

talar om.

Man riskerar med detta att inte far med sig samtliga, vilket en av respondenterna
belyser. Aven om respondenten i fraga kande att han kunde frdga om han inte forstod s
upplevdes det a&nda som ett irritationsmoment som redan har paverkat relationen till viss
del men som kan, om man inte beaktar det, komma att skapa &nnu storre problem i
framtiden. Den andra respondenten som upplevde problem med fértroendet for
ledarskapet handlade dock mer om en rattvisefraga och kommer att behandlas i tema 4

da den passar béttre in dar.

| det stora hela ar problem med tilliten i minoritet i férhallande till 6vriga réster och det
ar latt att se hur det situationsanpassade ledarskapet (Bolman & Deal 2005; Nilsson

2005) har praglat bade ledarskapet och arbetsplatsen.

"..dom forstar ju om man har ett problem da och man sager till sa."

6.4. Tema 4 - Upplevelse av grupptillhérighet, rattvisa samt lika behandling.
De manga olika svaren inom detta tema visar pa att det behandlar ett komplicerat

omrade som &r svart att gora heltackande. Denna studie hade ingen méjlighet att gora en

® Stefan Carlsson, platschef Kapplunda Park
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studie av sadan rang, men det ar fortfarande intressant och relevant att belysa

komplexiteten som aterfinns i den insamlade datan.

Som nédmndes i tema 3 ovanfor var det en respondent som upplevde att en specifik
grupp av de anstallda fick fler fordelar an andra grupper pa arbetsplatsen, vilket lett till
att hans fortroende for ledargruppen tagit skada. Nar uttalandet undersoktes narmare var
respondenten ovillig att namna ett specifikt scenario da detta kunde r6ja anonymiteten.
Oavsett hur detta har gatt till ar detta relevant for den sociala utbytesteorin (Homans,
1958) samt rattviseteorin (Adams, 1965) da man har upplever en skev fordelning eller
favorisering bland grupperna fran ledningsgruppen. Detta paverkas framst av de
upplevda fordelar som andra grupper erhaller i forhallande till den egna gruppens
erhallna fordelar. Teorin om vi-och-dom grupper (Svedberg 2007; Nilsson, 2005) har
ocksa en viss paverkan har, framst da respondenten tydligt upplevde en avgdérande
skillnad mellan behandling av grupperna. Respondenten avrundar sedan med att
uttrycka en forstaelse for varfor situationen har spelats ut som den gjort och menar pa

att det anda ar sadant man maste forvanta sig som underleverantor.

En respondent uttrycker problem att fa till en fungerade gruppsammanhallning, vilket
han upplever ar dels pa grund av antalet anstallda. Desto fler individer det finns pa en

arbetsplats, desto mer avskild kan man bli.

"Nae.. de e vall att vi &r ju 30 man bara pd PEAB, de e svart a bara halla ihop det. Man
gar nog at samma hall men sammanhallningen behdver ju inte vara bra for det menar

jag.

Nar respondenten talar om att man gar at samma hall s& berér han projektets malbild
(bilaga 1) samt malstyrningen (Jacobsen & Thorsvik 2008; Jonsson 2009) som i grova
drag ska bidra till att samtliga anstéllda stravar efter att uppfylla de mal som &r
uppstallda. Men respondenten berdr ocksa den sociala identitetsteorin (Tajfel & Turner,
1986; Nilsson, 1996) samt teorin om vi-och-dom grupper (Svedberg 2007; Nilsson
2005) i detta citat. Det han séger tolkas som sa att det &r svart att halla ihop
arbetsgruppen eftersom det ar manga som "kommer och gar" men dven eftersom det ar

ett stort projekt som innebar att man har manga anstallda.

En annan respondent svarar att han inte umgas sa mycket med andra yrkeskategorier an

sin egen eftersom de fysiskt ar atskilda pa arbetsplatsen. Da han inte har nagot beroende
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i sitt yrkesutdvande av de andra yrkeskategorierna leder detta naturligt till att han har
liten interaktion med dem. Den sociala identitetsteorin (Tajfel & Turner, 1986) ar har
stark och sa aven teorin om vi-och-dom grupper (Svedberg 2007; Nilsson 2005).

Respondenten upplever inte detta som ett problem, det har &r sa det brukar ga till och

séledes &ven det som han &r van vid.

Det finns litet stod i1 empirin for delar av teorin om vi-och-dom grupper, dar Nilsson
(2005) menar pa att man hojer den egna gruppens varde for att starka sin egen
sjalvkansla. Avsaknaden kan bero pa att den anstéllde har god forstaelse for helheten

och vardet av insatserna utforda av individerna kopplat till det egna utférda arbetet.

"..och man hjalps at lite om det skulle beh6vas sa.. sa det ar inget sadar 'nej det dar

skiter vi i utan.. har hjalper vi varandra.”

De har tva respondenterna ger ett genuint intryck av att de tycker det har ar en trevlig
och god arbetsmiljo att vistas i. De uttrycker en anda som inte ar radd for att hjalpa en
arbetskamrat som ligger efter, oavsett yrkesgrupp. Detta talar emot teorin om vi-och-
dom grupper (Svedberg 2007; Nilsson 2005) men inte nddvandigtvis emot den sociala
identitetsteorin (Tajfel & Turner, 1986) eftersom man kan fortfarande bevara sin
identitet &ven om man inte har det rivalitetstink som kommer med det som Svedberg

talar om.

De tva sista respondenterna formedlar liknande svar och budskap som de som séger att
de inte upplever nagra problem. Studien &mnade endast att se till vad som sades i
intervjuerna och utga ifran det vid analys till en bérjan. Men de har tva respondenter var
sa patagligt obekvama vid dessa fragor att det inte kandes etiskt korrekt mot deltagande
parter att enbart stryka dver beteendet. Utgangen blev saledes att deras svar hanterades
separat for att belysa att mérkbar skillnad fanns. Orsaker till detta antas vara en

orolighet att anonymiteten inte skulle kunna bevaras.

Om man tittar pa respondenternas svar med utgangspunkt i den sociala utbytesteorin
(Homans 1958) kan olika grader av givande och tagande urskiljas hos respondenterna.
Nagra kéanner att de ger mer an de far, andra upplever att det saknas jamvikt mellan
deras prestation och vad de far tillbaka medan ett tredje lager med allméant

tillfredsstallda respondenter aterfinns. Lite talar for att rattviseteorin ar aktuell i detta
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laget men da en av respondenterna uttryckte en kénsla av olika behandling och
beroende pa vilken arbetsgrupp man hérde hemma hos. Men som konstaterats tidigare
sa varierar svarens natur mycket inom det har temat och framfor allt vid fragor gallande

arbetskamrater och grupptillhérighet.

Fragorna gallande skev fordelning av material och tillgangar sa som tid visade sig vara
nagot 6verflodiga eftersom berdrda parter, i ett samarbete som detta, samlas till ett méte
vid projektets inledning dar man drar upp riktlinjer nar 6verenskommelser som sen
galler I6pande for projektet. Pa sa vis kan varje part vara séker pa att den far igenom det
som de anser ar nodvandigt och har mojlighet att dra sig ur innan man bérjat med
arbetet om man inte skulle kénna sig néjd. Men detta galler endast pa ledningsniva, att
stalla fragan till den enskilde kan dnda ha ett varde om man séker respondentens
upplevelser av réttvisa, oavsett hur det ser ut egentligen. Resultatet blev dock inte det
som Onskats vid studiens start da det har inte visade sig foren efter den var utférd. Den

analys som kan goras av den empiri som inkommit &r det som tagits upp i detta stycke.

7. Diskussion och slutsatser
Utifran de fyra teman som utgér stommen i studien kan man utlasa en mangd med olika
svar i forhallande till fragorna som stallts och for att underlatta genomlasning sa har de

olika tematiseringarna aven fatt félja med i det har avsnittet.

Tema 1 handlar om respondenternas allmanna trivsel pa arbetsplats och har
framkommer att majoriteten av de intervjuade trivs i den miljo de vistas i. Generellt
trivs de bra med sin arbetsmiljo och sina arbetsgivare, oavsett om man &r anstalld hos
PEAB eller om man agerar som underleverantor. Ledarskapet pd PEAB uttvas pa ett
séatt som upplevs givande och konstruktivt, respondenterna kanner sig hérda och
delaktiga. For det mesta trivs man bra med sina arbetskamrater, &ven om nagon hastigt
maste byta arbetsplats. Detta kombinerat ger respondenterna en positiv miljo att vistas i
och en som samtliga respondenter kan téanka sig atervanda till i framtida projekt.

Alte m.fl. (2004) visade i sin studie att det inte spelade nagon roll vem individen var
anstalld hos vid samarbetsprojekt nar det gallde lojalitet, tillit och fortroende. Aven om
man var tillfalligt inhyrd sa var man inte mindre lojal utan uppvisade samma lojalitet
som de som var tillsvidareanstallda. Sa var dven fallet hos PEAB dar tillfalligt inhyrda

visade pa stor forstaelse for det gemensamma malet och uppvisade engagemang och

24



arbetsgladje i lika stor utstrackning som de tillsvidareanstéllda i samtalen. | studien
visar men ocksa pa hur viktigt det & med en gemensam plattform att utga ifran, for att
samarbetet inte skall fallera och brista. Pa Képplunda Park har man Iépande arbetat med
en malbild s&, och d&ven om det inte &r sa omtalat, med malstyrning. Redan fran borjan
fanns en malbild (bilaga 1) att utga ifran vilket kan antas ha verkat positivt for samtliga
anstallda da de hela tiden har haft ndgot att samlas kring och aterkomma till. Det &r en
styrka att kunna pavisa en sa tydlig korrelation mellan malbild, malstyrning och n6jdhet

hos de anstallda.

Tema 2 behandlar respondenternas installning och anvandning av termen ledare. Man
gor en viktig skillnad pa termerna chef och ledare pa Kapplunda Park och foredrar att
bli kallad ledare framfor det senare. Har framkom det dock att samtliga, om de fick
valja, hellre valde termen chef. Under intervjuerna valde jag medvetet att alltid bendmna
Carlsson’ och Roslund® som just ledare, men blev ideligen réttad till att det hette chef
eller verkare. Detta antas bero pa den konservativa anda som fortfarande genomsyrar
byggbranschen. Viktigt att notera ar &nda att nar respondenterna i samtalet talade om
sina ledare/chefer pa Kapplunda Park sa var det aterkommande beskrivningar av en
ledare som hade antagit ett situationsanpassat ledarskap framfor nagot annat. En svaghet
I detta tema ar att det finns lite till inget i tidigare forskning att luta sig mot men det &r
ett utmarkt amne att utfora vidare studier pa, kanske framst inom byggbranschen. Som
redan namnts ar branschen fortfarande évervagande konservativ i sitt handlings- och
tankesatt, ofta kor man vidare i gamla hjulspar for att det ar enklast sa. Att studiera
overgangen till ett nytt sétt att handla, situationsanpassat istallet for strikt hierarkiskt
exempelvis, skulle kunna ge hjélp och stod till andra ledare som star infor ett liknandse
forandringsskede sa som detta och sjélva dnskar infora betydande forandringar till sina

organisationer.

Tema 3 ser till hur respondenterna ké&nner for sina ledare, hur och om fortroende
upplevs samt kommunikationen pa arbetsplatsen. Har framkommer delade svar, i
allmanhet har man tilltro till ledningsgruppens formaga att leda och fordela arbetet samt
avhjalpa eventuella problemsituationer. Respondenterna anser att de far ett bra
bemdtande och kénner att de kan vénda sig till sina éverordnade om de skulle behévas.

Detta skriver Burke m.fl. (2007) om som avhandlar fortroende i olika former. De menar

7 Stefan Carlssson, platschef Kapplunda Park
® David Roslund, arbetsledare Kapplunda Park
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pa att det ar av storsta vikt att den anstéllde kanner fortroende for sin ledares beslut men
aven att den anstallde kanner att de kan prata med sina ledare. Utan dessa tva
komponenter kan det bli forvirring i basta fall och forédande effekter for projektet i
samsta. En av respondenterna papekar att om de inte forstar en order kan de inte ga ut
och chansa sig fram till vad det ar for arbete som ska utféras, det aventyrar inte bara
kvalitén pa arbetet utan kan aven bli direkt livsfarligt. Det &r ocksa viktigt att man talar
samma sprak med varandra, pa samma niva. Detta dr ndgot som kan vara svart att
bemastra, bade som ledare och anstélld. Och visst forekommer detta dven pa Képplunda
Park, som ju papekats av nagra respondenter. Men da ledarskapet har en sadan takt och
ton att de anstallda kanner sig trygga i att lyfta fragor och oklarheter sa har de ett starkt
forsprang i och med att kommunikation mellan de olika nivaerna sker. Irritationen éver
sprakliga skillnader finns, men har skulle ledningsgruppen kunna poangtera och
understryka hur viktigt det ar och hur uppskattat det &r att de anstallda verkligen lyfter
och fragar om allt de undrar 6ver sa de anstéllda inte slutar att formedla vad de tycker ar
oklart. Vidare kanner en respondent att hans yrkesgrupp ofta far stiga ur vagen for nagot
annat som maste igenom. Han uttrycker forstaelse for varfor det blir s, men anser att
man kunde ha tankt lite mer framat for att motverka att det blivit sa. Gallman och
Lundholm (2009) pratar om ett aktuellt &mne har och det &r hur ledarna i fraga ibland
polariseras mot gruppen. Det ar svart att vara i ledande position och samtidigt gora
samtliga ndjda med de beslut man tar. Samtlidigt som man vill vara en i gruppen sa har
man ansvar mot arbetsgivaren att se till att arbetsuppgifterna blir slutférda. Det ar en
harfin balansgang. Har skulle ledningsgruppen kunna uppmarksamma den part som blir
lidande och majligtvis ge mer information om vad det &r som uppstatt och varfor for att
motverka att den lidande parten ocksa kanner sig dverkorda.

Svagheter inom detta tema ar framst avsaknaden pa konkreta exempel och den luddighet
som kréavdes for att sékerstélla respondenternas anonymitet. Det finns utrymme for
vidare forskning bade fran ledarperspektiv dar man till exempel tittar pa hur ledaren
upplever verkstallandet av beslut och hur detta paverkar ledarens forhallande till de
anstéllda beroende pa hur beslutet tas emot. Man skulle ocksa kunna spinna vidare pa
ett medarbetarperspektiv dar man skulle kunna underséka hur impopuldra beslut tas

emot och hur de anstallda sen kanner infor sin ledare.

Tema 4, till sist, behandlar respondenternas kansla for de relationer som de har och far i

och med sitt arbete, om de tycker att det finns orattvisa pa arbetsplatsen och om ledarna
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behandlar sina anstallda likadant. Aven det har temat delar sig i svaren och
respondenterna delar in sig i tre olika sa kallade lager. Forsta meddelade att de inte hade
nagra som helst problem med samarbete och kommunikation de olika yrkesgrupperna
emellan. Andra meddelade att nagot samspel naturligt inte blev av for det fanns ingen
direkt interaktion emellan deras yrkesgrupper och andra, men att problem inte direkt
hade upplevts. Det tredje var de tva respondenter vars beteende var sa utmarkande att
det orsakade ifragasattande fran min sida. Respondenterna i det tredje fallet hade en
sadan takt och ton i sitt talesatt samt ett valdigt utmarkande kroppssprak att det lastes av
som att de var oroliga och nervésa nar vi kom till dessa fragor. Orsaken till detta skulle
kunna vara baserat pa vart vi forholl oss vid intervju tillfallet. Lokalen som tilldelades
mig var inte optimal ur anonymitetssynpunkt da ledarna var placerade sa att det var
mojligt for dem att se vem som kom in for intervju med mig. Respondenterna kan ocksa
ha kanns oro infor att ndgon skulle passera utanfor rummet vi satt och pa sa vis fa ta del
av material som inte var amnat for dem. Min egen inverkan har ocksa haft sin paverkan,
det gar inte att komma ifran. Har finns sjalvklart forbattringsmaojligheter dels genom
béttre och mer skyddad placering, men ocksa eventuellt att Gver en langre tid folja
respondenterna for att lara kdnna dem battre eller att gora fler intervjuer for att
avdramatisera sjalva intervjutillféllet.

Denna uppdelning av svaren tyder pa att det finns grogrund fér missforstand och
problem inom arbetsgruppen. Den skarpa indelningen kan leda till 6kat vi-och-dom tank
samt forstarka den sociala identiteten. Detta i sig bidrar inte till att grupperna ror sig
narmare varandra utan snarare tvart om. Det fanns litet stod for den delen av vi-och-
dom gruppers teorin som behandlar det sjdlvhéjande momentet, dar den egna gruppens
varde hojs oproportionerligt. Det var intressant for det var inte vad som var forvéntat,
det kan dock hérledas till arbetet med malbild och malstyrning, vilket lett till att den
enskilde har en god forstaelse for andra gruppers varde. Om detta ar unikt for
Képplunda Park och PEAB eller branschspecifikt skulle vara ett gott omrade for vidare
forskning.

Som redan namnts var fragan om sarbehandling gallande material och andra tillgangar
orelevant da underleverantdrerna sjalva tar in sitt material och PEAB anstallda har sina
fasta leveranser. Tidsfordelningen var det heller inga problem med eftersom man vid
den initiala motet satte tidsplanen och den skulle sedan hallas. Hur vél den faktiskt halls
och vilka problem som kan komma upp pa vagen skulle kunna vara ett intressant

omrade for vidare forskning.
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Sammanfattningsvis kan ségas att de anstéllda ar generellt n6jd med sin arbetsplats och
det utdvade ledarskapet. Man har en mycket konservativ syn pa termen ledare/chef men
talar om en ledare nar ordet slapps fritt. Man tycker att det finns en forstaelse for att alla
ar manskliga och kan gora fel fran ledarna och det uppskattas, men viss irritation och
missnoje finns. Samt att det rader en gruppindelning pa arbetsplatsen, méjligen aven
inom 6vriga branschen, som kan vara farlig att se bort ifran da det kan leda till osémja

och revirtdnk om det inte ses Over och arbetas igenom.

Tillsist vill jag saga att syftet for denna studies var att bidra pa ett omrade som ar fattigt
pa forskning och forhoppningen var att kunna 6ka kunskapen inom byggbranschen for
ledarskap och hur det paverkar arbetsplatsen och de anstéllda. En allméan styrka i arbetet
ar just att det ar en studie inom omradet socialpsykologi gjord i byggbranschen, ett
sdllan utforskat omrade. Aven om man bygger hus med armerad betong pé den hér
arbetsplatsen sa ar den anda grundad pa manskliga relationer, precis som manga andra

arbetsplatser. Nagot som &r viktigt att komma ihag, men som latt gloms bort.
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Bilagor

Bilaga 1 - Malbild Kapplunda Park
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Bilaga 2 - Situationsanpassat ledarskap

B13ES0 13]|2 eB1j|In0

1 420 ‘ejualaduwioy Je ajul
BUJE1DGJEPILW BP SPUBAUY
deysiepa| JePUULIBPIO

()

3PEISAIIOW Y20
eS1]|1A Yoo ‘ejualadwioy 1e
PUJIEISGJIEPSLU BP SPUBAUY

deysiepa) apueiadajaqg

e1uUa13dLwioy 31Ul

USW SPRISAIIOW Y20 BSI||IA
Jg eulelsgiepaswd WU SpueAauy
dejysiepaj 1epjuuifies

goH

BJI¥ESO 13|13
ES1]1IA0 U3W B1U313dLUIOY
Je euielagiepaw

Ep SpueAUY

dejysiepa| 181ejaq

©,

ge7

Suiupjuuisyidddn

ge7

Sulupjuul
-suone|ay

g0H

Kaélla: Jacobsen 1.J., & Thorsvik, J. (2008)



Bilaga 3 - Intervjuguide

1. Vad gjorde du innan du hamnade det har projektet?

2. Vad tycker du om din arbetsplats? (trivsel, arbetstillfredstéllelse, atmosfar)
3.
4

Brukar du kalla ledarna héar pd PEAB ledare eller chef?
Beskriv din narmaste ledare pa PEAB.
a. Har du flera ledare? (underleverantor?)
b. Marker du skillnader pa deras sitt att leda?
i. Pavilket satt?
Kénner du fortroende for din narmaste ledare har pa PEAB?
a. Varfor/varfor inte?
b. Kan du utveckla?
Forstar du alltid vad din ledare har pa PEAB séager?
a. Vad gor du om du inte forstar honom?
b. Kaénner du att du kan fraga honom om ett fortydligande?
Om nagot skulle ga snett sig, vem vander du dig till forst?
a. Vad brukar deras reaktion och respons vara?
Hur kénner du infor dina arbetskamrater utanfor din yrkeskategori?
a. Behdver du samarbeta med nagon utanfor ditt yrke?
Umgas du med nagra specifika personer hér pa arbetsplatsen? (preferens)

a. Vilka ar det? / VVarfor inte?

10. Upplever du att det finns grupper som alltid far mer? T.ex. material eller tid.

a. Hur brukar du hantera orattvisa?
b. Tror du det ar ndagot PEAB har jobbat med for att undvika?

i. Kan du utveckla?

11. Har du nagon gang kannt dig orattvist behandlad?

a. Tror du det & ndgot man arbetar aktivt for har?

12. Vart tror du att du kommer hamna efter det har projektet ar klart?

a. Skulle du vilja stanna hos PEAB?
b. Skulle du kunna ténka dig att jobba for PEAB igen?



