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SAMMANFATTNING

Varje ar forlorar byggnadsforetag stora summor pengar pa grund av Iag produktivitet.
En anledning till detta kan vara att grupper inom foretagen bildar egen kultur gallande
vad som ar ett acceptabelt beteende. Dessa normer och varderingar blir sedan praxis
for vad som galler pa arbetsplatsen och plétsligt skiljer sig foretagets vision om hur
arbetet skall skotas fran vad som faktiskt sker. Saledes syftar rapporten till att belysa
produktivitetssankande faktorer ur ett kulturellt perspektiv och darigenom understka
yrkesarbetarens syn pa dessa. Studien avgransades till att inte genomfdras pa
arbetsplats dar ackord rader. Teoribildningen behandlar begreppet produktivitet samt
ger en Overblick over begreppet foretagskultur for att sedan beskriva kulturens
bestdndsdelar, uppstandelse, bevarande, innebGrden av subkulturer samt
Hawthorestudien.

En fallstudie, dar problemet genom observationsschema konkretiseras, utgér underlag
for vidare diskussioner. Observationsschemat behandlar langd pa raster, tid for
hemgang samt start av arbetsdag. Fallstudien genomférdes pa tva olika
byggarbetsplatser, en arbetsvecka pa varje, dar observatéren agerande okand och
deltagande for att skapa en naturligare situation. Efter fallstudien genomfordes
intervjuer med yrkesarbetare som varit inblandade i situationer som sénkt
produktiviteten. Intervjuerna genomférdes med en kvalitativ ansats samt behandlades
konfidentiellt.

Resultatet av observationerna vid fallstudien var att observerat beteende var enhetligt
for hela gruppen och att produktiviteten med hansyn till géllande faktorer under
observerad period var 89 % respektive 86 %. Saledes har 11 % respektive 14 % av
produktiviteten forsvunnit utan att de observerade befunnit sig i produktion.
Slutsatsen blev att foretaget inte anvande sig av nagon formell socialisering och att
normer och varderingar istdllet gavs via informell socialisering, alltsd via
mellanmanskliga relationer. Alla tre observerade situationer forefaller ha paverkats av
varderingen att en minskning av produktionstiden borde vara acceptabelt forutsatt att
projektet ligger i fas. Dock forefoll dven en stor paverkan vara att ingen av de
observerade ville falla utanfor gruppens normer i oro for vad gruppen da skulle anse
om en. Dessa tvd faktorer kan alltsd anses ha haft en stor paverkan pa varfor
observerat beteende forekommit.



Nyckelord:  Foretagskultur, normer, vérderingar, produktivitet byggnadsarbetare,
byggnadsintrustrin
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ABSTRACT

The report aims to highlight productivity-reducing factors from a corporate-cultural
perspective and to examine the worker's views on these factors. A case study, where
the problem through an observation schedule is substantiated, forms the basis for
further discussions. The observation schedule shows length of breaks, time for ending
of the day and time for work start. The case study was conducted at two different
sites, one week at each, where the observer, through participation in the work had a
more natural role. After the case study was conducted interviews with workers,
involved in situations that lowered productivity, took place. The interviews were
conducted with a qualitative method and were treated with confidentially. The results
of the observations were that the observed behavior was consistent for the whole
group and that productivity in terms of the prevailing factors was 89% and 86%.

The conclusion was that the company did not use formal socialization and that the
norms and values were given through informal socialization, through personal
relationships. All three observed situations appear to have been a result of the
common value that a reduction of production time should be acceptable if the project
is in phase. However, a big influence also were that none of the observed workers
would risk falling outside the norms of the group, concerned for what the group then
would think about them. These two factors can therefore be considered to have had a
major impact on the occurrence of the observed behavior.

Key words:  Corporate culture, norms, values, productivity, construction workers,
construction industry
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Forord
Jag skulle hér vilja rikta ett stort tack till Susanne Kullberg vid enheten Operations
Management, Chalmers, for véldigt god hjalp genom sin roll som handledare for
rapporten.

Vidare skulle jag vilja tacka det foretag som studien genomforts pa for mojligheten att
medverka i produktionen, samt alla de som stallt upp pa intervjuer vilket gjort studien
mojlig.

Goteborg, maj 2011

Jonas Krok
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1 Inledning

Inledande kapitel ger en bakgrund till valt &mne vilket resulterar i en
problemformulering samt beskrivning av syftet, foljt av en avgransning for rapporten.

1.1 Bakgrund

Enligt Socialdepartementet Byggkommisionen (2002) forlorar byggféretag varje ar
stora summor pengar pa grund av lag produktivitet i produktionen. Raster forlangs, tid
spills till att vanta och samtal om véder och vind stjal mycket tid. En av anledningarna
till detta kan vara att grupper inom foretagen bildar en egen kultur géllande vad som
ar ett acceptabelt beteende. Dessa normer och varderingar blir sedan praxis fér vad
som galler pa arbetsplatsen och plotsligt skiljer sig foretagets vision om
foretagskulturen fran den som rader i verkligheten. Gallande val av foretag att
genomfora studien pa foll intresset for ett lokalt foretag som genomfor
byggentreprenader, med kriteriet att de skulle vara verksamma vid ett antal
byggnationer samtidigt, samt varit verksamt i minst 5 ar. Det var aven viktigt att
foretaget kunde erbjuda att genomfora studien pa en arbetsplats dar ackord inte rader
da det anséags andra forutsattningarna for studien. Saledes genomférdes studien pa ett
Goteborgsbaserat foretag med cirka 180 anstallda och som bedrivit verksamhet i ver
20 ar.

1.2  Syfte

Rapporten syftar till att belysa produktivitetssproblem ur ett kulturellt perspektiv. Den
amnar undersoka yrkesarbetarens syn pa de produktivitetspaverkande faktorer som
uppsatsen amnar belysa, for att sedan diskutera huruvida den har paverkan pa
produktiviteten. Matt pa produktiviteten som uppsatsen avser ta i beaktande &r antal
utférda arbetstimmar genom antalet betalda arbetstimmar.

1.3  Problemformulering

Vilka kulturella normer och varderingar har en negativ inverkan pa produktiviteten
samt varfor uppstar detta problem?

1.4  Avgransningar

Rapporten baseras pa arbetsplats dar ackord inte rader, da det forvantas vara en sa
pass stor motivationsfaktor att den skapar en annan typ av kultur. Den avser inte ta
ledningens syn pa kulturen i beaktande utan endast yrkesarbetarnas da det ar deras syn
som har den direkta paverkan pa produktiviteten. Faktorer som motiverar
yrkesarbetarna amnas inte heller tas upp, da fokus amnas ligga pa vilken kultur som
rader samt varfor den bevaras och inte varfor den uppstatt till en bérjan. Vidare avser
den inte teoretiskt behandla de langvariga negativa effekter som okad produktivitetet
skulle kunna medfora i form av forsamrad hélsa hos arbetstagare, avkall pa kvalité
etc.
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2 Teori

Foljande kapitel kommer utifran ett teoretiskt perspektiv behandla begreppet
foretagskultur och darigenom ge en allméan Gverblick for begreppet for att sedan
beskriva kulturens bestandsdelar, uppstandelse, bevarande, subkulturer samt
Hawthorestudien. Vidare kommer kapitlet behandla produktivitet som koncept.

2.1  Foretagsskultur

Foretagskultur gick i borjan av 1980-talet fran att vara ett &mnesomrade som riktades
ett mattligt intresse till att expandera kraftigt inom saval forskargrupper som
foretagskretsar, inte minst tack vare en okad uppmérksamhet genom fackpress.
(Alvesson & Berg, 1988)

Foretagskultur &r en typ av mindre formaliserad styrning och en positiv kultur kan
leda till hdég produktivitet och vélbefinnande bland de anstidllda medan en negativ
foretagskultur kan ha motsatt effekt och leda till lag produktivitet och missnoje.
Kronstam (2002) havdar att alla foretag har en kultur och papekar hur viktigt ratt
foretagskultur ar for en framgangsrik verksamhet.

Som begrepp kan foretagskultur kan definieras pa manga olika vis, enkelt beskrivet
kan det vara en “organisations inre liv och déarmed dess sétt att tdnka, handla och
vara.” (Bruzelius & Skarvad, 2004, s.94)

En mer utvecklad beskrivning av begreppets inneb6rd gjordes av Schein (1985, s.143)
”Ett monster av grundldggande antaganden — skapat, upptéckt eller utvecklat av en
given grupp, efterhand som den lar sig bemastra sina problem med extern anpassning
och intern integration — som har fungerat tillréckligt bra for att betraktas som riktigt
och for att kunna léaras ut till nya medlemmar som det ratta sattet att uppfatta, tdnka
och kanna pa i forhallande till foreliggande problem”

Alvesson (2003, s.67) definierar det som “Forestdllningar och inneborder som dr
gemensamma for en viss grupp, som ofta uttrycks eller férmedlas i symbolisk form
och som végleder manniskorna i gruppen i hur de relaterar sig till sin gemensamma
omvirld”

Uttryck for dessa forestéallningar, séttet att vara eller tdnka kan enligt Ax, Johansson &
Kullvén (2009) yttra sig genom handlingar, beteenden, emotioner, rutiner, procedurer,
historier, myter, legender, sprak och jargong, objekt, belonings och karriarsystem,
varderingar och normer. Dessa yttrade element bildar sedan grunden for det som
kallas foretagskultur.

3
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2.1.1 Kulturens bestandsdelar

For att beskriva en kulturs bestandsdelar pekar Bruzelius & Skarvad (2004) pa att den
kan liknas vid en 16k, da den har manga lager. Mojligheten till forstaelse for kulturen
ligger sedan i att trdnga igenom dessa lager for att komma till k&rnan som
symboliserar de grundldggande antagandena i foretagskulturen. Lager som
forekommer innan kérnan forvdntas vara artefakter, normer samt vérderingar.
(Bruzelius & Skarvad, 2004)

Artefakter

Varderingar

Grundlaggande
antaganden

Figur 2.1: Foretagskulturens lager (bearbetning av Bruzelius & Skarvad, 2004)

Artefakter beskrivs av Gagliardi (1990) som rester av ett beteende skapat av
antaganden, normer och vérderingar. Han hdvdar &ven i enighet med Bruzelius &
Skarvad (2004) att dessa tydliga uttryck ar skapade av ménniskorna i foretaget och
kan karaktdriseras av att de ses, hdrs och kanns vid métet med ett féretag. De kan vara
exempelvis myter, ritualer och ceremonier, men dven kladstil samt kansloyttringar.
Vid observation gar alltsa dessa att identifiera men desto svarare blir det att beskriva
de vérderingar, normer och antaganden som skapat artefakterna. De beskrivs vidare
som de mest tillgdngliga kulturella uttrycken, men ligger séledes aven langst fran
karnan och de grundldggande antagandena. (Bruzelius & Skéarvad, 2004)

Normer har manga innebdrder och kan exempelvis relateras till matematiken i form
av langdmatt samt inom rattsvasendet i form av lagar eller réttspraxis.
Berger & Luckmann (refererade i Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2006) beskriver
normer som en social konstruktion som ger mojlighet att forutspa handlingar i ett
socialt system. Alltsd en referenspunkt for ett antal manniskor som ger dem ett
liknande sétt att handla. (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2006)
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For att klargora skillnaden mellan normer och varderingar beskriver Hedegérd,
Ogenbratt & Svensson (2004, s.20) det enligt foljande Skillnaden mellan normer och
varderingar ar att det senare specificerar vad som ar viktigt fér medlemmarna i
kulturen, medan det forra klarfor vilka beteende de kan forvénta sig av varandra och
klargor vad som anses normalt och onormalt.”

Varderingar anses ofta vara regler for ratt och fel, alternativt teoretiska ideal for hur
man bér handla. Rokeach (1979, s.89) definierar det dock som “en ihdllande tro pa
att ett speciellt handlingssatt eller sluttillstand personligt eller socialt ar att foredra
framfor ett motsatt eller annorlunda handlingssatt eller sluttillstand.” Bruzelius &
Skérvad (2004) beskriver vérderingars funktion som ett satt att definiera hur
organisationen och dess medlemmar bor beméta och hantera olika typer av
situationer. Varderingar handlar saledes om hur vi handlar och beter oss baserat pa
forhallningssatt i syfte att folja var dvertygelse om ratt och fel.

Vidare finns det olika typer av varderingar sdsom karnvarderingar samt perifera
varderingar. Skillnaden mellan dessa ligger i att karnvarderingar ar djupt rotade inom
oss, vilket gor att dessa ar svarare att dndra pa an de perifera som anses vara ytligare
och mer paverkbara (Kaufmann & Kaufmann, 2005)

Grundlaggande antaganden definieras av Bruzelius & Skérvad (2004) som
antaganden som kanns sjélvklara och ar sa forknippade med hur vi gor att de ofta inte
reflekteras Gver utan ses som en sjélvklarhet. Schein (1985) definierar grundldggande
antaganden som antaganden sa givna att de utgor en verklighet for hur man agerar i
organisationen. Saledes ar det detta lager som ger den starkaste paverkan pa
organisationskulturen och darmed kan ses som den storsta mojligheten att skapa
fordelar, dock kan det givetvis bli tvdartom och det kan dven skapa stora problem for
organisationen om grundantaganden ar av problematisk karaktar. Fordelen &r att
forhallningssatt som sitter inpréantade hos medarbetarna och &r likadana éverlag gor att
ledningen kan fa ett minskat behov av att styra medarbetarna och istéllet gar detta per
automatik. Denna automatik och gemensamma uppfattning om vad som ar ratt och fel
skapar dock ett problem vid behovet av forandringar i foretaget.

Vidare poéngterar Hedegérd, Ogenbratt & Svensson (2004) att kultur inte ar ett
forhallningssatt utan ett flertal relaterade uppfattningar och antaganden av vilka
Schein (1985) definierar bland annat manniskosyn, organisationens forhallande till
omvérlden samt relationer och beteenden som begrepp att formulera en Kkulturs
grundldggande antaganden kring.
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2.1.2 Kulturens bevarande

Hur bevaras da uppstdadda kulturer trots att personal lamnar foretaget och ny
tillkommer? | dessa sammanhang ndmns ofta selektion, struktur samt socialisation
varvid vikt kommer l&ggas vid socialisation.

Socialisation handlar om att anpassa sig till foretagets befintliga kultur. Genom denna
process forvantas hela organisationskulturen, med allt fran varderingar, normer och
beteende spridas till medarbetaren som forvéntas anpassas till det. Kaufmann &
Kaufmann (2005) paskiner att det i denna fas ar viktigt att identifiera sig med
medarbetarna och eventuellt ha nagon forebild for att kunna imitera beteenden av. En
process som kommer att gora existerande varderingar och normer i organisationen till
den nyanstélldes vérderingar och normer, vilket bendmns internalisering.

Bruzelius & Skérvad (2004) beskriver socialisationsprocessen liknande men delar
&ven upp socialisationen i formell- och informell socialisation. Formell socialisation
ar den officiella inskolning som ges fran foretagets sida, exempelvis i form av
utbildning. Informell socialisation ar daremot den inskolning som den nyanstallda ges
av kollegor, en typ av socialisation som Bruzelius & Skérvad (2004) havdar ofta ar
viktigare an den formella socialisationen.

Forvantan pa samarbete och samtycke till befintlig kultur gor att oliktankande ofta far
det jobbigt, da en upplevelse av motarbetelse kan infinna sig. De som kanner detta ar
personer som troligtvis till slut kommer ratta sig efter befintlig kultur eller sdga upp
sig, vilket skapar en enhetlighet. (Kaufmann & Kaufmann, 2005)

Bruzelius & Skarvad (2004) havdar &ven att socialisationen tar olika Iang tid beroende
pa organisationens kultur, om den ar 6ppen eller sluten samt om den ar enkel eller
komplex, for att exemplifiera detta anvands figur 2.2. En 6ppen kultur kan ségas vara
som den forefaller, den ar alltsa tydlig och latt att avlasa. En sluten kultur ar daremot
mer svartolkad och kan paverkas av hur den kulturen som &énskas 6verensstammer
med den kultur som faktiskt infinner sig, i de fall dar den inte 6verensstammer anses
kulturen ligga at det slutna hallet. Komplexiteten bestams av antalet varderingar,
grundldggande antaganden och subkulturer, desto fler av sagda desto storre
komplexitet. (Bruzelius & Skarvad, 2004)

w

% Det n'lindre . Det. s“tora

5 konsultféretaget industriforetaget
N\

_8:

-(E idro?tesrf‘iil?::il:gen Yniversiistet

N\ N\

Figur 2.2: Kultur och socialisation (Brown, 1995)

6
CHALMERS, Bygg- och miljoteknik, Examensarbete 2011:39



Selektion innebdr att foretaget jobbar med urvalsprocesser for att hitta folk som passar
in val och forviantas kunna samexistera med den befintliga foretagskulturen,
alternativt den kultur som siktas pa att nas, pa ett harmoniskt satt. For att personen
skall trivas med kulturen och kunna anpassa sig &r det &ven viktigt att den sjalv k&nner
att det &r en kultur som den kan kanna igen sig i, det ar alltsd en dubbelriktad process
som galler for basta mdjlighet till ett gott utfall. Kaufmann & Kaufmann (2005)
papekar risken med att denna typ av rekrytering skapar en organisation med lag
variation pa medarbetare och att ett hinder for utveckling riskerar att uppsta.
(Kaufmann & Kaufmann, 2005)

Rekryteringsprocessen ar alltsa en viktig faktor gallande kulturens bevarande. Om
foretaget rekryterar personal som inte kan identifiera sig med den radande kulturen
och istallet fortsatter att arbeta pa det satt de sjalv anser vara lampligt kan detta
forandra kulturen pa lang sikt, och med storre inverkan desto fler dessa personer blir.
Kronstam (2002) belyser hur viktigt det ar att rekryteringsprocessen beaktar foretagets
kultur och hur vél den tilltdnkte arbetstagaren kan anpassa sig till den. Att ge en tydlig
bild av foretagets varderingar, lata den potentiella arbetstagaren beskriva sina
varderingar, samt vid referenstagning efterfraga hur tidigare arbetsgivare uppfattat
personens beteende, blir sdledes en viktig process for att nyanstillningen skall
harmoniseras med den radande foretagskulturen. Philipsson (2004, s.37) gar sa langt
som till att citera uttrycket “hire for attitude, train for skills” och menar att
medarbetare skall forsoka varvas med betoning pa deras vérderingar och attityd
snarare &n kompetens. Givetvis betyder detta inte att vem som helst kan rekryteras till
vad som helst, utan den formella kompetensen och kunskapen &r fortfarande viktig,
dock bor fokus ligga pa vérderingar och attityder da kompetensen alltid gar att
utveckla. (Philipsson, 2004)

Struktur, sa lange en grupp inte splittras kommer de vid forflyttning fran en
verksamhet till en annan mest troligen att behalla sin kultur. Forflyttning av enstaka
gruppmedlemmar kommer leda till att de individerna anpassar sig till kulturen dit de
blivit forflyttade. Hofstede (1999) preciserar att det & de mellanménskliga
relationerna som gor att kulturen behalls vid forflyttning, vilket ger ett naturligt
samband till att kulturen forsvinner vid forflyttning av enskilda personer. En ny miljo
med annorlunda omstandigheter kan dock paverka de mellanméanskliga relationerna
och ger da en chans till skapande av en ny kultur.
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2.1.3 Subkulturer

Alvesson (2001) beskriver en organisation som ett samhélle och visar pa att det inte ar
sa enkelt som det ofta beskrivs att en organisation har en samlad foretagskultur. Precis
som i det riktiga samhéllet bildas det i en organisation olika grupperingar med andra
varderingar, normer och grundldggande antaganden &n vad som huvudsakligen finns i
samhdllet eller organisationen som helhet.

Detta problem belyses aven av Kaufmann & Kaufmann (2005) som pekar pa att de
flesta organisationer innehaller ett flertal olika kulturer, som existerar samtidigt som
foretagets huvudsakliga kultur. Dessa bendmns subkulturer och kan vara olika
avdelningar pa ett sjukhus, arbetslag pa en industri etc. med egna varderingar och
grundlaggande antaganden. Exempelvis gjordes 1988 en undersokning av existerande
subkulturer pa ett danskt bolag, IRIC, dar man bland 131 arbetsgrupper fann tre olika
subkulturer som saledes delades in i tre olika grupper vilket illustreras i figur 2.3
(Hofstede & Hofstede, 2005)

Grupp 1
Subkulturella
varderingar

Varderingar i
organisationen
Grupp 2 Grupp 3

Subkulturella Subkulturella
varderingar varderingar

Figur 2.3: Huvudkultur respektive subkultur (Kaufmann & Kaufmann, 2005)

Trice & Beyer (refererade i Nytomt & Palm, 2010) hdvdar att det finns tre olika
anledningar till subkulturers bildande. En anledning kan vara till att nar medlemmarna
i subkulturen umgas mycket far de samma kanslomassiga uppfattningar och uttryck.
Detta stods av Hofstede’s (2005) resonemang kring att det ar de mellanméanskliga
relationerna som gor att en grupp vid flytt behaller sin kultur. Det ar alltsa de
mellanmanskliga relationerna som i detta fall skapar och haller samman den
subkulturella gruppen. Vidare ndmns gemensamma erfarenheter som en faktor som
skapar en gemensam kultur. Detta kan vara saker gruppen upplevt, genomgatt eller
satt de lart sig att arbeta pa. Som tredje faktor namns att de anstéllda redan fran start
har gemensamma karaktaristika sasom personlighet, alder, inkomst, utbildning,
religion etc. (Nytomt & Palm, 2010)
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2.2  Hawthornestudien

I november 1924 startades en serie experiment vid Western Electric Company, |
experimenten antyddes att nivan pa produktiviteten ar berodde pa fler faktorer &n den
fysiska omgivningen. Resultatet av detta blev en fortsatt studie av faktorer med
paverkan pa produktiviteten, kallad Hawthornestudien. Hawthornestudien bestod av
tre delar, som enligt Eriksson-Zetterquist et al. (2005), bendmns enligt féljande;

e Del 1: Anstilldas reaktioner pa vanlig ledning
e Del 2: Intervjustudie
e Del 3: Rummet for montering av telefonvéxlar

Forsta delstudien, anstalldas reaktioner pa vanlig ledning, syftade till att genom
forandringar av olika faktorer underséka om dessa paverkade produktiviteten. Studien
genomfordes pa en liten grupp kvinnor som sattes i ett rum dar de kunde observeras
och inte paverkades av andrade arbetsforhallanden eller forandringar i gruppen. Ett
resultat som framkom var att de observerade ansag att den dkade produktivitet som
uppkommit berodde pa att de andrat syn pa personen som styrt arbetet och inte sett
den som ndgon som stod Gver de andra och darigenom fatt en trevligare friare
arbetsmiljo som bidragit till en 6kad produktivitet. Ledningen borjade saledes att inte
bara se de anstalldas effektivitet som ett resultat av l6nesystem eller antal
arbetstimmar, utan uppmadarksammade é&ven den anstélldes upplevelse av sin
omgivning. (Eriksson-Zetterquist et al, 2005)

Andra delstudien, intervjustudien, startades i samband med att halva den forsta
delstudien genomforts. Ett intervjuprogram, totalt omfattandes 21 000 intervjuer,
utarbetades da for att fa information om de anstélldas attityder och dess paverkan pa
produktiviteten. En intressant aspekt som framkom i resultaten hos denna delstudie
var att forskarna hittat grupper som uttryckte sig liknande gallande attityder till
ledning, varandra, resultat och foreskrifter, vilket forskarna ansag tyda pa att det fanns
informella grupper som paverkade produktiviteten. (Eriksson-Zetterquist et al, 2005)

Genom resultatet av delstudie tva foll intresset for den tredje delstudien, rummet for
montering av telefonvéxlar, pa forekomsten av den informella organisation som
existerade parallellt med den formella. En observation var att 16nesystemet i vissa
grupper blivit ineffektivt som paverkan pa produktiviteten, dd individer i dessa
grupper istéllet kontrollerades av grupptrycket. Studien skedde genom att 14 monttrer
flyttades till ett rum dar de kunde observeras. Det framkom under studiens gang att de
observerade gav varandra smeknamn baserat pa arbetstakt och om de arbetade dagen
ut. Aven fysisk bestraffning, i form av ett slag pa éverarmen, forekom for den som
Overskred vad som var normen for vad som skulle produceras. Nar den assisterande
férmannen nérvarade skottes dock arbetet enligt gallande foreskrifter. Resultat som
framkom av studien var alltsa att forekomsten av informella grupper bekréftades och
att dessa hade ett avvikande beteende gentemot ledningens &nskemal, vilket
paverkade produktiviteten. De regler som den informella gruppen satte upp féljdes
och de som inte anpassade sig gavs 6knamn eller blev eventuellt fysiskt bestraffade.
(Eriksson-Zetterquist et al, 2005)
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2.3  Produktivitet

Produktivitet definieras av Ax, Johansson & Kullvén (2009) som férhéllandet mellan
det erhallna resultatet och den resursinsats som kravts. Det ar en subjektiv storhet
vilket innebdr att hog respektive lag produktivitet kan ha olika innebord beroende pa
vem bedomaren dar. Sjoborg (refererad i Lockner, 2006) beskriver produktivitet
liknande och konstaterar saledes att det ar forhallandet mellan vardeskapande och
resursinsats.

Det matematiska sambandet kan darmed presenteras som foéljande for att skapa ett
jamforelsetal;

Utflode/Inflode = Produktivitet

Sjoborg (refererad i Lockner, 2006) poangterar vidare att det framkomna
jamforelsetalet kan stimulera till nagon typ av tavling med sig sjalv och darigenom
driver produktiviteten framat for att nd nya mal.

Det &r dock viktigt att inte forvéaxla produktivitet med att foretaget skulle ha presterat
battre, en hdgre produktivitet ar inte alltid oproblematisk och kan eventuellt leda till
avkall pa faktorer som service och kvalitet. (Ax, Johansson & Kullvén. 2009)

Vidare kan det finnas nodvandiga forhallanden som gor att produktiviteten med
uppsatsens utgangspunkt inte kan vara hundra procent. Som exempel kan det antas att
behov av vila utéver ordinarie raster kan finnas i yrken dar tungt kroppsarbete ingar

AXx, Johansson & Kullvén (2009) papekar dven att tidsaspekten &r viktig att ta i
beaktande da produktionen kan ga upp pa kort sikt genom en kraftanstrangning medan
den sedan pa grund av utmattning sjunka till en niva som ar lagre &n utgangsnivan.
Kraftanstraningen kan da ha lett till att maskiner slitits ut eller personal blivit
sjukskrivna och den langsiktiga effekten behover alltsa inte alltid vara positiv.

Det kan &ven vara svart att vid en produktivitetsmatning bedoma om det &r
genomforda atgarder fran foretagets sida som foranleder forandringen eller om det ar
faktiska forhallanden i arbetsuppgifter, som i fallet ovan att en arbetsplats kraver mer
av kroppen och saledes behdvs extra aterhamtning. (Ax, Johansson & Kullvén. 2009)

En tillampning pa produktivitetsmatt kan saledes vara antal utforda arbetstimmar
genom antalet betalda arbetstimmar. Anta att arbetsgivaren betalar arbetstagaren for 8
timmars arbete, men att arbetstagaren av nagon anledning arbetar 6 timmar den dagen.

Déarmed blir det matematiska sambandet:
6/8=0,75

0,75 blir i detta fall ett produktivitetsmatt, och innebér att arbetstagaren utfort arbete
pa 75 % av betald tid.
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3 Metod

Kapitlet presenterar de metodval som rapporten anvander sig av.

3.1 Fallstudie

For att konkretisera problemet skall en fallstudie genomféras som underlag for vidare
diskussioner. Vilket innebéar att en studie genomfors pa avgransad grupp, i detta fall
pa yrkesarbetare inom produktion pa en byggarbetsplats.

3.1.1 Val av arbetsplats for fallstudie

Gallande val av arbetsplats har det viktigaste kriteriet varit att ackord eller annat
dylikt incitament-system inte rader. Vidare skulle det vara en arbetsplats dar
yrkesarbetarna sjalva skulle ha en mojlighet att paverka sin produktivitet, det skulle
saledes finnas majlighet till i stort sett standigt arbete och minimalt med patvingad
vantetid. Det skulle &ven vara en arbetsplats med arbetsuppgifter liknande de som
arbetstagarna tidigare utfort. Studien planeras utforas pa tva olika arbetsplatser for att
kunna jamfora om problemet existerar pa bada.

3.1.2 Fallstudiens tillvagagangssatt

Observationen kommer att vara strukturerad i syfte att fokusera sd mycket som
mojligt pd amnesomradet. Registrering av uppstadda situationer och beteenden
kommer att utforas i slutet av arbetsdagen utan yrkesarbetarens narvaro da det
forvantas kunna forandra beteenden. Av samma anledning kommer observatoren aven
agera som deltagande, da det forutsatts skapa en naturligare situation. Observatoren
forvantas dven vara okand. For att paverka den naturliga gruppen sa lite som mojligt
forvantas observatéren agera i en roll som inte har nagot ansvar utan bara var ett
komplement, exempelvis hantlangare. Observationerna kommer &ga rum pa tva olika
arbetsplatser, under en period pa totalt tva veckor. Alltsd totalt omfattande tio
arbetsdagar, fem dagar per arbetsplats.

11
CHALMERS Bygg- och miljéteknik, Examensarbete 2011:39



3.2 Intervjuer

Nedan féljer en beskrivning av valet av intervjupersoner, tillvdgagangssatt samt
konfidentialitet.

3.2.1 Val av intervjupersoner

Intervjupersoner kommer att vara yrkesarbetare som direkt eller indirekt varit
inblandade i situationer dar produktiviteten varit Iag.

3.2.2 Intervjuernas tillvagagangssatt

Intervjuerna kommer genomforas med en kvalitativ ansats, vilket innebdr att det ar de
studerade personernas perspektiv. som kommer att stda i centrum. Detta gor att
intervjuerna kommer praglas av flexibilitet och relativt 6ppna fragor, for att erhalla en
sd lag standardisering som mojligt i syfte att lata intervjupersonen med egna ord
formulera sin syn och tankar kring problemet. Intervjuerna kommer att vara anonyma
da det annars kan vara en faktor som gor intervjupersonerna ovilliga att medverka
alternativt svarar pad ett missriktande vis. Som struktur i intervjun planeras
huvudfragor finnas till hands genom en intervjumall, se bilaga 1, for att sedan byggas
pa med fragor rorande de asikter och tankar som intervjupersonen framfor. Vidare
planeras intervjuerna genomforas i samband med fallstudiens avslutande. (Patel &
Davidson, 2003)

3.2.3 Konfidentialitet

Korrektheten i intervjuerna bygger pa den intervjuades villighet svara och utveckla ett
arligt resonemang kring stallda fragor. Patel & Davidson (2003) tar upp ett exempel
dar en patient som gar till en lakare givetvis vill svara pa fragorna pa ett arligt vis da
det ligger i dennes intresse. P4 samma sett forvantas dven de intervjuade i denna
rapport ha sitt eget basta for dgonen, vilket kan leda till att de inte vill svara arligt pa
fragor dar svaren kan uppfattas pa ett negativt vis av arbetsledningen. Med detta som
bakgrund kommer problemet att forebyggas genom konfidentialitet, vilket innebdr att
jag som intervjuare givetvis kommer att veta vem som intervjun har genomforts pa,
men att namn eller dylikt inte antecknas och kan hérledas till intervjupersonen genom
rapporten. FOr att fa intervjupersonerna att ge ett sa arliga svar som mojligt kommer
information om vad konfidentialitet och att det rader for intervjuerna att ges i god tid
innan intervjun pabdrjas. (Runa Patel, Bo Davidson, 2003)
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3.3 Studiens validitet

Validitet nér det galler kvalitativa studier innebdr att upptdcka handelser samt att
forsoka tolka och forsta dessa pa ett objektivt satt, alltsa ett matt pa hur val matningen
pa avsett objekt blir. Det kan som i géllande rapports fall &ven innebéra att aterspegla
uppfattningar fran intervjuer, samt att forsoka satta uppfattningarna i relation till
uppstadd kultur (Patel & Davidson, 2003)

Patel & Davidson (2003) framhéaver att validiteten i en kvalitativ studie inte enbart
skall kopplas samman med insamling utav data utan &r nagot som skall spegla hela
processen, saledes aven fort resonemang kring teori och resultat.

Vidare ndmns triangulering som ett bra verktyg for att testa validiteten i kvalitativa
studier. Triangulering innebér att flera metoder for insamling av data anvénds, i
aktuellt fall kommer detta vara observationer samt intervjuer. Vidare
trianguleringsmetod som kommer anvéandas ar validering genom flera kéllor, sasom
fallstudie pa tva arbetsplatser for att bekrafta fenomenen samt ett flertal
intervjupersoner. (Runa Patel, Bo Davidson, 2003)

Overféring av intervjuerna till skrift & en process som kan leda till fel. Risken att
tolka in, samt se det observatdren vill se foreligger alltid. Tanken &r att detta skall
forebyggas genom att hela tiden ha medvetenhet om problemet i beaktande och att
reflektera dver de val som gors och hur de paverkar rapporten.
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4 Resultat

Foljande kapitel behandlar resultatet fran genomfarda fallstudier.

4.1 Inledning

Fallstudierna genomfordes pad ett foretag som utfor byggentreprenader inom
Goteborgsregionen. De har en omséattning pa knappt 500 miljoner arligen och
ungeférligen 180 medarbetare. Projekten som antas varierar i storleksordningen men
uppgar maximalt till 300 miljoner kronor. De fokuserar pa langsiktiga fastighetsagare
inom den privata och offentliga sektorn och genomfor nybyggnation, ombyggnation
av bostader, kontor samt andra verksamhetslokaler.

Fallstudierna genomfordes under tva veckor, en vecka per observationsgrupp. Den
ena observationsgruppen arbetade pa en ombyggnation som pagatt i ungefarligen ett
halvars tid och den andra observationsgruppen pa en nybyggnation som &ven den
pagatt i ett halvars tid. Bada observationerna genomfordes pa arbetsplatser med
utforandeentreprenad, alltsa att det pa forhand fran bestallaren tillhandahdlls ritningar
som skulle foljas.

Genom att medverka i produktionen ifrdgasattes inte observatérens medverkan och de
observerade forvantas inte ha andrat sitt beteende gentemot hur de brukar arbeta.
Rasternas langd, dagens arbetsstart samt tid for hemgang var faktorer som var latta att
dokumentera opartiskt med hjélp av ett observationsschema. Det &r dessa faktorer
som ligger till grund for produktivitetsmatningen som rapporten tar i beaktande. De
utgor saledes grunden for att kunna skapa ett mattal for produktiviteten, utifran att via
ett observationsschema ange storhet fér om dessa faktorer forlanger eller forkortar
arbetsdagen. Situationen ej arbetsrelaterat samtal gick &ven den att identifiera och
forekom, men var svarare att fanga i ord och ansags inte ga att dokumentera pa ett satt
som gjorde att observatdren passade in i den dagliga produktionen. Séledes valdes
denna faktor bort till fordel for att resultatet i Gvrigt skulle bli s& rattvisade som
mojligt. Raster forekom tre ganger om dagen och var enligt arbetsschema forlagda
enligt foljande; 8.45-9.15, 11.15-11.30 och 13.30-14.00. Arbetsdagens start var
schemalagd till 06.45 och arbetsdagens avslutande till 16.00 vilket resulterar i 8
timmar schemalagd arbetsdag. Start samt avslutande av arbetsdagen berdknas fran det
att de observerade gar fran bodarna till arbetsplats respektive kommer till bodarna
fran arbetsplats. Rasterna berdknas borja da de observerade stiger in i bodarna och
avslutas da de stiger ut, transportstracka till och fran arbetsplats riaknas saledes som
arbetstid.

14
CHALMERS, Bygg- och miljoteknik, Examensarbete 2011:39



4.2  Observationsgrupp A

Observationsgrupp A genomforde invandigt arbete sasom upprattande av ny
kontorsdel i befintlig lagerlokal. Som yrkesgrupp snickare var arbetsstyrkan pa fem
personer och &ven andra yrkesgrupper som elektriker, ventilationsmontérer och VVS-
montorer narvarade. Tva av de observerade arbetar alltid tillsammans medan Gvriga
arbetar tillsammans fran och till beroende pa arbetsplats, dock kéande alla varandra
sedan tidigare arbetsplatser och hade arbetat en hel del tillsammans.

4.2.1 Observationsschema

Observationsschemat visar studerade faktorer hos observationsgrupp A. Géllande tid
indikerar + att de observerade arbetat langre an vad som avsetts enligt schema och —
kortare an vad som avsetts enligt schema. Overskott och underskott for respektive
faktor resulterar sedan i en total 6kning alternativt minskning av arbetad tid per person
och dag. Arbetsledningen anlande i denna grupp dagligen till arbetsplatsen
ungeférligen fem minuter efter utsatt tid.

Dag 1 2 8 4 5
Avslutande av

arbetsdag

Tid -20 -15 -25 -15 -20
Antal personer 5/5 5/5 5/5 5/5 5/5
Vem borjar ga P1 P3 P1 P4 P4
Stannar nagon kvar 0 0 0 0 0
Raster

Tid 8.45-9.15 -10 -15 -10 -10 -5
Tid 11.15-11.30 0 -10 -5 -5 -10
Tid 13.30-14.00 -10 -5 -5 -10 -10
Antal personer 5/5 5/5 5/5 5/5 5/5
Arbetsstart

Tid -10 -10 -15 -15 -10
Antal personer 5/5 5/5 5/5 5/5 5/5
Vem borjar ga ut P2 P3 P1 P5 P3
Total tid per

person/dag -50 -55 -60 -55 -55

Figur 4.1: Observationsschema grupp A

15
CHALMERS Bygg- och miljéteknik, Examensarbete 2011:39



4.2.2 Intervjuperson 1

Intervjuperson 1 &r en man i femtiodrsaldern som har jobbat pa foretaget ifraga i 10 ar
och innehar yrkesbevis som snickare. Fordelar som upplevs med jobbet &r att det &ar
fritt och nackdelar &r storre byggen da arbete kan ske utomhus vilket anses slita pa
kroppen. Arbetstiden &r kvart i sju till fyra vilket han anser vara bra och hanvisar till
att de ar vana vid dem for det har alltid varit sddana, dock onskades majligheten att
sluta klockan 1 pa fredagar med anledningen av att det da hinns med att géra arenden
och pa sa vis fa l16rdag mer fri. Detta tror han hade fungerat som nagon form av morot
och paskiner att det finns sd manga andra yrkesgrupper som gor det. Vidare anser han
att arbetet ar fysiskt anstrangande men inte sa pass att fler raster behovs eller att han
under arbetsdagen kanner sig fysiskt utmattad. Vidare trivs han med sina kollegor och
framfor att de ibland dven umgas privat. Anledningen till att han tror att de trivs ihop
dven privat dr att de 4r inom “byggsvingen” och darfor har i stort sett samma
intressen. Gallande de andra yrkesgrupperna pd arbetsplatsen anser han att det
fungerar bra pa de lite mindre jobben dar de kant varandra i manga ar, men pa de
storre jobben, som nybyggen, ofta blir konflikter och grupperingar. Detta foljer aven
med in pa raster dar det sitts uppdelat efter yrkesgrupper. Géllande att alla har sin
egen plats resonerar han att nér en plats ar tagen sitter ju personen dar. Det blir ndstan
en kniv i sidan om nagon tar platsen och sa har det alltid varit. Nar han borjade pa
foretaget blev han introducerad for hur allt skulle ga till av platschefen, och
framhavde att forhallningssatt endast rorde sakerhetsrutiner.

Angaende fenomenet att arbetsdagen avslutas fortidigt anser han att det brukar handla
om tio minuter och att det alltid varit pa detta vis pa byggen och resonerar att det inte
borde vara okej pé storre arbetsplatser da mycket tid forsvinner fran projekten pa det
viset, men att det inte spelar nagon roll pa de mindre arbetsplatserna. Han tror det sker
pa grund av att folk vill hem och att det ar en grej som funnits i byggbranschen hela
tiden. Han tror att arbetsledningen i vissa fall accepterar beteendet da de ocksa vill
hem vid fyra.

Vidare var han av uppfattningen att det inte togs forlangda raster, utan att de forsokte
halla dem och lyckades med det. Han utvecklar dock en tankegang kring att det skulle
bero pa avstandet mellan arbetsplats och bodarna, samt att kaffet tar ett tag att koka
och sedan skall drickas upp. Sedan sager han att det givetvis dven kan bero pa att det
sitts och pratas och att tiden bara rakar passera. Han tror dock inte att de forlangda
rasterna har nagot att gdra med fysisk utmattning. Gallande huruvida det é&r
acceptabelt uttrycks asikt att det beror pa hur pressade byggtiderna &r, och ifall
tidsschemat halls. Det sdgs dven att tiderna halls till 100 % om det &r ackord, for da
skall ju pengar tjanas.
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4.2.3 Intervjuperson 2

Intervjuperson 2 &r en man i trettiodrsaldern som jobbat pa foretaget i 10 ar och har
genomgatt tvadrig snickarutbildning. Som jobbets fordelar ses att det ar varierande
genom att inte vara stationerad pa en arbetsplats under en alltfér lang period. En
nackdel anges vara arbetstiderna, dar arbetsstarten klockan kvart i 7 upplevs som for
tidig. Arbetet anses vara fysiskt kravande men inte sa att utmattning nas. Gallande
rasterna anser han att rasterna pa en kvart kan kannas overflodiga. Vidare trivs han
med arbetskamraterna och upplever en kénsla av gemenskap. Nér det galler andra
yrkesgrupper upplever han att samarbetet fungerar bra pd mindre stéllen men att det
blir mer grupperat och svarjobbat pa storre arbetsplatser. Nar han borjade pa foretaget
gavs ingen speciell introduktion, forutom sékerhetsforeskrifter, utan det var bara att
borja direkt. Géllande att alla har sin bestdmda plats berattar han att han som larling
fick sta och vanta tills alla satt sig, for att inte ta nagons plats. Det blir automatiskt ens
plats da ens kaffekopp finns dar.

Kring tidig hemgang resoneras det att en kvart tidigare ar fullt rimligt att ga, da det &r
pa det viset det alltid varit. Hos hans tidigare arbetsgivare arbetades det dock
arbetsdagen ut. Men da de andra gick tidigare nar han bérjade pa detta foretag borjade
aven han gora likadant. Han paskiner vidare att arbetsledarna med jamna mellanrum
papekar att detta inte ar acceptabelt och att tiderna da skots ett par dagar innan de
atergar till att ga tidigare. Han tror dock att arbetsledaren inte har nagot emot det om
det inte finns alltfor mycket att gora, men att det &r valdigt varierande beroende pa
arbetsledare. Vidare resoneras det att anledningen till den tidiga hemgangen ar att folk
vill hem.

Gallande att arbetsdagen startas senare an utsatt tid, tror han att det ar lite samma sak
som med forlangda raster, att det sitts och samtalas och att han i eget fall atminstone
ar trétt pA morgonen.

Att forlangda raster tas tycker han inte &r nagot problem da det inte &r nagra langa
Oversittningar det rér sig om, hogst 10 minuter eller liknande &r uppfattningen.
Anledningen tror han ar att det ar nagra som sitter och pratar om fotboll eller dylikt
och att de andra inte vill ga ut och jobba tidigare. Det ar inget som han tror &r planerat
utan att tiden bara glider ivag. Vidare anser han att detta inte spelar ndgon roll sa
lange arbetet inte blir lidande, forutsatt att det inte alltid intraffar.
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4.2.4 Intervjuperson 3

Intervjuperson 3 ar i fyrtioarsaldern och har jobbat pa foretaget i 10 ar och har gatt
tvaarig byggnadsutbildning. Upplevda fordelar ar att det ar fritt och varierande.
Nackdelar anges vara for langa arbetsdagar, atminstone pa fredagar samt att det ibland
kan bli monotomt beroende pa arbetsuppgift. Han anser att det hade varit lagom att ga
hem halv 2 pa fredagar for att pa det viset fa& majlighet att handla och dylikt och fa
mer tid Over pa lordagen. Det finns dven en uppfattning om att alla andra
yrkesgrupper aker hem tidigare pa fredagar. Rasterna upplevs som for langa, dock
kanns intervallet som lagom da det varit sa i alla tider. Vidare trivs han med sina
arbetskollegor och beréttar att de aven traffas utanfor arbetet, samt att de ringer
varandra och pratar emellanat, anledningen till att de gar bra ihop tror han ar att de
inte bara &r intresserade utav pengar och att de har ungefar samma intressen. Gallande
att yrkesgrupperna ater uppdelat i bodarna berattar han att det alltid varit pa det viset,
ar en plats upptagen sa ar den och da skall ingen ta den.

Nar han borjade pa foretaget var det direkt ut i arbete och foregicks inte av nagon
presentation av hur arbetssattet och forhallningsregler skulle vara, férutom
sakerhetsinstruktioner, han poangterar att det & samma som pa alla byggforetag.
Gallande samarbetet med de andra yrkesgrupperna anser han att det fungerar bra pa de
mindre stillena dar de kénner varandra, men att det blir mer uppdelat och
dysfunktionellt pa de storre arbetsplatserna.

Vidare anser han att arbetsdagarna inte avslutas for tidigt, méjligtvis ett par minuter,
men att de aker vid 4 nar de slutar. Daremot paskiner han att om det rader ackord sa ar
det valdigt viktigt att halla tiden, da skrivs det om ndgon gar hem 10 minuter tidigare.
Stor fokus laggs sedan pa hur viktigt det ar att verkligen skéta tiderna vid ackord da
laget skall tjana pengar i det fallet. Nar fragan vacks om arbetsledningens syn berattar
han igen hur det inte sker och att de gar in och tvattar sig tio eller kvart i och att det
sedan tar ett tag att byta om.

Gallande att borja arbetsdagen forsent ansag han inte att det forekom.

Aven forlangda raster var ndgot som han ej ansag forekom, men spekulerade i att det
pa ackordsjobb &r de sjalva som bestammer hur lange de skall sitta for da bestammer
de sjalva om de skall tjana pengar eller inte, och sitter de da 10 minuter extra per
person forlorar de mycket pengar.
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4.3  Observationsgrupp B

Observationsgrupp B genomforde invandigt arbete sésom upprattande av innervaggar
i nybyggnation. Som yrkesgrupp snickare var arbetsstyrkan pa sju personer och &ven
andra yrkesgrupper som ventilationsmonttrer och VVS-montorer narvarade. Fyra av
dem arbetade alltid i samma par. Alla kande varandra dock fran tidigare arbetsplatser,
aven om de inte arbetat séarskilt mycket tillsammans. Arbetsledaren kom i denna
observationsgrupp till arbetsplatsen mellan 7.00 till 7.15.

4.3.1 Observationsschema

Observationsschemat visar studerade faktorer hos observationsgrupp B. Géllande tid
indikerar + att de observerade arbetat l&ngre dn vad som avsetts enligt schema och —
kortare an vad som avsetts enligt schema. Overskott och underskott for respektive
faktor resulterar sedan i en total 6kning alternativt minskning av arbetad tid per person
och dag.

Dag 1 2 8 4 5
Avslutande av

arbetsdag

Tid -20 -20 -25 -20 -20
Antal personer 5/7 717 717 5/7 17
Vem borjar ga P3 P7 P2 P3 P4
Stannar nagon kvar ~ P1,P5 0 0 P1,P5 0
Raster

Tid 8.45-9.15 -10 0 -5 -5 0
Tid 11.15-11.30 0 -5 -5 -10 -5
Tid 13.30-14.00 -5 -5 0 -5 -10
Antal personer 17 17 7/7 17 17
Arbetsstart

Tid -30 -25 -30 -25 -25
Antal personer 117 717 77 77 117
Vem borjar ga ut P1 P6 P6 P5 P2
Total tid per

person/dag -65 -55 -65 -65 -60

Figur 4.2: Observationsschema grupp B
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4.3.2 Intervjuperson 1

Intervjuperson 1 &r en man i trettiodrsaldern som har jobbat pa foretaget i 3 ar och last
3 érigt byggnadsprogram. Han anser att féredelarna med jobbet &r att det ar fritt. Som
nackdelar anges tunga lyft men poéngterar att det hor till jobbet. Han tycker att
arbetsdagarna ar lagom langa aven om det givetvis hade varit bra att sluta tidigare for
att fa gjort mer saker, dock gor han en jamforelse med andra yrken som har samre
arbetstider och kommer till slutsatsen att han har bra tider. Géllande rasterna anses
kafferast overflddig. Han trivs bra med de flesta av sina kollegor, men ser att det blir
lite uppdelat, detta tror han beror pa intresse samt arbetsrutiner. Han paskiner att de
sitter och ater med sin yrkesgrupp och att det alltid varit sa, att den plats som tas nar
man kommer till bygget blir ens plats. Nar han bérjade jobba fick han ingen speciell
introduktion utan det var ut och jobba som géllde, inte heller arbetsledaren gav sin syn
pa hur arbetet skulle utforas.

Han anser att det ar fel att g& hem tidigare, men att maojligheten att komma hem
tidigare vager upp den kénslan. Anledningen verkar dven vara att han inte vill borja ga
fran jobbet vid fyra, utan vara pa vag hem da. Han paskiner att det alltid varit sa, finns
chansen tas den, och platschefen séger till ibland men efter nagon dag atergar det till
den felaktiga rutinen igen. Gallande arbetsledningens syn pa saken forstar han att de
ogillar den, men att det latt blir att man anser att en kvart inte &r alltfér mycket tid,
samt att det ar beroende pa hur projektet ligger till i forhallande till tidsplanen.

Nér det galler att arbetet tar vid senare &n utsatt tid spekulerar han i att det delvis beror
pa att det sitts och pratas samt att morgonen ar extra tung och att de ar trotta. Sedan
beror det dven pa nar arbetsledningen dyker upp. Detta anser han inte vara nagot stort
problem och att arbetsledningen ofta gér samma sak.

Gallande forlangda raster tror han att det beror pa att det sitts och pratas och att tiden
saldes gloms bort, att det helt enkelt &r skont att sitta lite extra. Dock anser han inte att
rasterna behovs for att aterhamta sig fran utmattning. Gallande huruvida det &r okej att
ta forlangda raster eller inte anser han att det beror pad hur projektet ligger till i
forhallande till tidsplanen och papekar att det hade varit en helt annan sak om det varit
ackordsbygge, da folk i det fallet hade varit mer mana om ett béttre resultat.
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4.3.3 Intervjuperson 2

Intervjuperson 2 &r en man i tjugoarsaldern som har jobbat i fem ar pa féretaget, och
har larlingsutbildning. Upplevda fordelar med jobbet ar att det &r valdigt varierande.
Vidare kanner han att méjligheten att paverka sin arbetssituation finns, genom att
prata med medarbetarna och arbetsledare och darigenom eventuellt byta
arbetsmoment. Han upplever inte att arbetet &r fysiskt utmattande och &ven
arbetstiderna upplevs som positiva dven om han ar extra trott tidigt pa& morgonen.
Géllande rasterna anser han att kafferasten ibland kan kénnas vél kort och upplever
det som att det bara hinns in for att vanda ut. Vidare trivs han bra med sina kollegor i
det stora hela och paskiner att det blir grupper men att han brukar forsoka att hoppa
runt mellan bada grupperna. Sett till andra yrkesgrupper anser han att samarbetet
fungerar okej och att det &ven dér finns en uppdelning mellan yrkesgrupperna.
Han séger dven att de inte sitter tillsammans med andra yrkesgrupper i bodarna och
resonerar kring varfor fasta platser anvands och kommer fram till att det ar viktigt att
sdga till pa skarpen s att inte nagon tar ens plats, for den som satt dar forst ska sitta
dar. Nar han borjade pa foretag var det rakt ut i arbete och ledningen gav inte direktiv
utan det gallde att anpassa sig efter arbetsplatsen.

Gallande att arbetsdagen avslutas fortidigt framfor han att manga &r dgontjénare och
om arbetsledarna inte ar kvar pa platsen, eller inom synhall avslutar de dagen tidigare.
Anledningen tror han ar att de vill vara ifran jobbet nér de slutar vid 4 och inte borja
byta om och duscha da. Han tror dven att arbetsledningen anser det vara okej om de
gar en kvart tidigare och poangterar att det dven beror pa hur bygget ligger till i
forhallande till projektplanen, ligger de bra till borde de inte vara nagra problem att ga
tidigare och vice versa.

Vidare anser han att det ar lite samma sak pa morgonen, att om inte nagon
arbetsledare satter igang arbetet, blir de latt sittande ett tag extra. For egen del &r han
aven valdigt trott pa morgonen och uppskattar att inte behova starta med en gang.
Huruvida arbetsledningen anser att det ar okej har han svart att spekulera i men anser
att da de gor samma sak sjalva ibland s& borde de inte ha alltfér mycket emot det.

Angaende att det tas forlangda raster tror han att rasterna ar for korta, att de skall
hinna ga fram och tilloaka mellan bodarna och arbetsplatsen samt dricka sitt kaffe
utan att behdva svepa det och att det inte tar en kvart. Han anser inte att sjalva rasten
ar for kort utan att det ar avstandet till bodarna som paverkar det. Gallande huruvida
det ar okej eller inte resonerar han liknande tidig hemgang, att om bygget ligger bra
till kan det inte spela nagon roll men att han forstar att det stjal tid om det ligger daligt
till.
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4.3.4 Intervjuperson 3

Intervjuperson 3 dr en man i fyrtiodrsaldern som har jobbat fem ar pa féretaget, med
tvaarig byggnadslinje som utbildning. Som fordelar anser han att arbetet for det mesta
ar fritt, han ser aven en fordel i att det inte &r ackord da det skapar stress. Nackdelar
ses som att det manga ganger kan vara tungt for kroppen och att det kan vara kallt att
arbeta ute pa vintrarna. Arbetstiderna upplevs som bra dven om han anser att det kan
vara lite vl tidigt ibland, men att det &r en vanesak. Rasternas upplagg med tva
timmar mellan varje rast anser han vara bra och podangterar att det &r viktigt med
mikropauser utéver det. Overlag trivs han med sina kollegor och péskiner att det
givetvis blir grupper, samt att det blir annu tydligare pa storre byggen. Han upplever
introduktionen pa bolaget som likadan som pa andra byggbolag, nagra sakerhetsregler
presenteras och sedan &r det ut och jobba som géller. Han resonerar kring bestdmda
platser att det blir som ett slags revir och da ska ingen komma och klampa in dér, och
berattar att det varit pa det viset sa lange han arbetat. Vidare paskins att det aven blir
sa att det 4ts med den yrkesgruppen som respektive person tillhér. Han tycker att
samarbetet fungerar relativt bra men att det latt blir véldigt uppdelat pa de storre
byggena, men mer gemenskap pa sma arbetsplatser.

Gallande att arbetsdagen avslutas fortidigt anser han att det &r okej forutsatt projektet
ligger i fas. Han uttrycker att det alltid varit pa detta vis samt att desto langvarigare
jobbet ar desto tidigare gar folk. Han upplever att arbetsledarna papekar det emellanat
och att det da halls i ndgon dag innan det atergar till samma rutin igen. Han berattar
vidare att det inte sker nar ackord galler for da drabbas kollektivet. Huruvida
arbetsledningen accepterar det eller ej resonerar han att de sékerligen inte tycker att
det &r acceptabelt eftersom desto snabbare arbetet utférs desto battre.

Vidare tror han att den forskjutna arbetsstarten pa morgonen beror pa att kaffet skall
drickas upp och att de flesta formodligen ar nagot trotta pa& morgonen och darmed
garna sitter ett tag extra. Han anser inte att det ar okej men tror att arbetsledarens
paverkan dar &r viktig, sitter arbetsledaren ocksa gar ingen annan ut.

Nar det galler att det tas forlangda raster tror han att det beror pa att det kan vara
nagon som &r extra trott och att de andra ocksa sitter kvar da, eller att det sitts och
pratas om nagonting och att tiden glider ivag. Han tror vidare att sitter ett par kvar gar
inte de andra heller ut, d& det skall vara rattvist. Vidare anser han att det kan vara
forsumbart med forlangda raster forutsatt att det inte springer ivag till alltfor langa
tider, sdsom dubbla tiden, dven har ar det forutsatt att projektet ligger i fas. Han tror
inte att arbetsledningen har samma syn pa det da de sager till emellanat, beteendet
andras da men atergar efter nagon dag till samma monster.
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5 Analys

Kapitlet behandlar analyser av genomfdrda fallstudier.

5.1 Beteendens uppkomst och bevarande

Varfor férekom da observerade beteenden? En gemensam namnare som framkom i
intervjuerna fran bade observationsgrupp A och B var socialisationsprocessen, genom
vilken enligt Kaufmann & Kaufmann (2005) kultur med allt fran varderingar, normer
och beteenden sprids till medarbetaren.

Nar de intervjuade i observationsgrupp A borjade pa foretaget skedde ingen form av
introduktion fran foretagets sida, utan det var som en av intervjupersonerna beskriver
det “direkt ut i arbete...” (Intervjuperson 2, grupp A, 2011), vilket var gemensamt for
processen som gallt for alla tre nar de pabdrjat sitt arbete for foretaget. En av de
intervjuade papekar dessutom att det inte behdvs introduktion da det ar samma sétt att
arbeta pa alla byggforetag. Detta tyder pa att foretaget inte tillampat vad Bruzelius &
Skarvad (2004) beskriver som formell socialisation, alltsa inskolning fran foretagets
sida. Aven i observationsgrupp B framkom att det inte skett ndgon form av formell
socialisering da de borjat pa foretaget, utan att de som en av dem uttrycker det
”snackade med personalchefen om vad jag gjort tidigare och sa, men sedan akte jag
ut pd arbetsplatsen och borjade jobba...” (Intervjuperson 1, grupp B, 2011).

Saledes kan antas att inskolningen istéllet skett via mellanméanskliga relationer till
kollegor, informell socialisation, en form av socialisation som kan anses ha storre
paverkan pa de flesta individer dn formell socialisation enligt Bruzelius & Skarvad
(2004). Intervjupersonerna har alltsa tagit till sig de befintliga anstélldas normer,
beteenden och grundldggande antaganden och gjort dessa till sina egna. Att likartat
beteende férekommer blir dven framhavt vid fallstudiens genomférande dar genom
fort observationsschema kan utldsas att avslutande av arbetsdag, start av arbetsdag
samt raster skedde i grupp, dar ndgon endast i enstaka fall avvek fran gruppens
generella beteende. Det &r ofta en vad som skulle kunna beskrivas som en hard men
hjartlig jargong, dock forefaller den inte ge utrymme for annorlunda beteende utan de
som faller utanfor normerna blir snabbt ifrdgasatt. Ett likartat beteende kan enligt
Kaufmann & Kaufmanns (2005) definition ses som ett tecken pa att personerna har
blivit internaliserade.

| intervjuerna framkom det att de i bada observationsgrupperna ansag att deras arbete
var fritt, vilket det kan anses vara beroende pa vad som jamfors med. Dock styrs
arbetet av arbetsberedning och de som utférde arbetet hade saledes ingen storre
majlighet att paverka vilket moment de ville arbeta med. Inte heller arbetstiderna kan
anses vara foremal for nagon storre flexibilitet da det ar fasta arbetstider som
tillampas. Detta vacker fragan huruvida de intervjuade tagit till sig en vardering eller
uppfattning genom socialisering, om att arbetet skulle vara fritt och gjort den till sin
egen dven om arbetet av individen egentligen inte uppfattas pa detta vis, vilket styrks
ytterligare av att ingen av de intervjuade vid foljdfragor pa varfor de ansag arbetet
vara fritt kunde ge ett svar. En av intervjupersonerna berattade att han pa sitt tidigare
arbete varit van att arbeta utsatt tid och att han som nyanstélld i foretaget ansett att det
var fel att alla lamnade arbetsplatsen tidigare &n utsatt tid. Senare i intervjun anger han
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att det inte kénns fel att [&mna arbetsplatsen for tidigt. Detta kan ses som ett tydligt
tecken pa att den intervjuade genom socialisering anpassat sig till radande kultur.

Vidare kan struktur anses vara en faktor som paverkar kulturens bevarande, Hofstede
(1999) paskiner att sa lange en grupp inte splittras kommer de vid forflyttning till en
ny arbetsplats att behalla sin kultur, vilket var fallet i gallande fallstudie. De
intervjuade i observationsgrupp A angav att de arbetat tillsammans i over fem ar,
vilket gjort att de via mellanmanskliga relationer tagit med sig kulturen fran tidigare
arbetsplatser till den arbetsplats som fallstudien genomfordes pa, tva av de intervjuade
arbetade dessutom alltid tillsammans medan den tredje ofta medverkade pa samma
arbetsplats. Att de mellanménskliga relationerna i observerad fallstudie kan anses vara
starka framgar dven da alla tre enhetligt uttrycker att det trivs véldigt bra med sina
kollegor samt att tvd av dem vidare berattar att de dven umgas pa fritiden, vilket
forklaras genom att de anser sig ha gemensamma intressen. Aven i observationsgrupp
B hade de arbetat tillsammans tidigare och fyra av dem arbetade alltid tillsammans,
uppdelat i par, medan de Gvriga arbetat tillsammans till och fran. Hofstede (1999)
papekar dock att en ny miljo gor att annorlunda omstandigheter kan paverka de
mellanmanskliga relationerna till forman for skapandet av en ny kultur. Dock é&r
arbetsmiljon och upplagget pa den typen av arbetsplats som de observerade verkar i sa
pass liknande att det inte ger mojlighet till nyskapandet. Istéllet transporteras kulturen
fran en arbetsplats till nasta, vilket givetvis dven medfor fordelar da de kéanner till
varandras arbetssatt och att som i fallet med observerad grupp att arbetsplatskonflikter
som medfor sankt produktivitet i viss man kan undvikas. | en grupp dar de
mellanmanskliga relationerna inte funnits sedan tidigare ges saledes méjligheten till
att skapa en ny kultur, men férutsattningar for konflikter och andra problem &kar
gentemot en grupp som sedan tidigare visat sig vara vél fungerande.

Trice & Beyer (refererade i Nytomt & Palm, 2010) paskiner att nar medlemmar i en
grupp umgas mycket far de samma kansloméassiga uppfattningar och uttryck, detta ar
nagot som stods av att det i intervjuerna framkommer att de i bada
observationsgrupperna arbetat tillsammans tidigare. en av de intervjuade uttryckte till
och med att anledningen till att de kommer sa pass bra Gverens &r att ” Vi &r ju i
byggsvéngen, har ju samma intresse i stor sett i branschen”’(Intervjuperson 1, grupp
A, 2011). Nagot som foérmodligen &r att harddra det hela, men &anda ger en indikation
pa att det finns forutsattningar for att skapa samma kéanslomassiga uppfattningar och
uttryck. Att det sedan finns drivkrafter som att de gérna vill hem tidigare, vilket
framkommit frdn bada observationsgrupperna, ger upphov till skapandet av
varderingar och normer som rattfardigar denna drivkraft. Givetvis kan det &ven bero
pa forklaringar som att arbetsdagarna ar for langa eller for fysiskt anstrangande. Att
arbetsdagarna skulle vara fysiskt utmattande i den omfattning att ytterligare raster
skulle behovas, eller att arbetsdagen behdvs forkortas var inget som de intervjuade
ansag foreligga. Dock skulle det kunna vara sa att fysisk utmattning indirekt ger
upphov till andra effekter som sénker produktiviteten. Stressrelaterade problem och
forslitningar skulle kunna vara direkta problem orsakade av detta medan mer indirekta
problem skulle kunna uppstd utan de intervjuades vetskap. Alltsa kan inte fysisk
utmattning rakt av anses vara oproblematiskt for produktiviteten, men utifran de
intervjuades mening inte direkt paverkande under radande omstandigheter
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5.2 Avslutande av arbetsdag

Under fallstudien avslutades arbetsdagen genomsnittligen 20 minuter innan utsatt tid i
observationsgrupp A. Aven de intervjuade i observationsgrupp B avslutade
arbetsdagen tidigare &n utsatt tid, genomsnittligen 20 minuter per arbetsdag.
Observationsschemat visade ytterligare att detta gallde alla yrkesarbetare, ett beteende
som skulle kunna vara ett kulturellt uttryck skapat av normer och varderingar inom
den aktuella gruppen. Gagliardi (1990) beskriver artefakter som rester skapade av
antaganden, normer och vérderingar. Dessa rester kan vara det som manniskor séger,
deras beteende eller fysiska foremal. | gallande situation &r alltsa foreteelsen att de gar
hem tidigare &n schemalagd tid en artefakt, ett kulturellt fenomen som kan identifieras
via ett observationsschema.

For att forsta varfor detta kulturella uttryck tar form, behovs en forstaelse for normer
och vérderingar. Normer kan beskrivas som en social konstruktion, en referenspunkt
for ett antal manniskor som ger dem ett liknande sétt att handla, i detta fall att
avslutande av arbetsdagen sker tidigare an utsatt tid. Att avsluta arbetsdagen tidigare
har alltsa blivit en norm som de anstéllda foljer. Normerna i sin tur har sin grund i
varderingar och gemensamma uppfattningar kring verkligheten, alltsa vad som ar
viktigt for medlemmarna i kulturen. | observationsgrupperna resonerades det kring att
det behdvs tid for att byta om och duscha, alltsa skulle en vardering om att detta borde
ske pa arbetstid kunna ligga till grund for normbildandet att Iamna arbetsplatsen innan
utsatt tid. Att sedan ingen i observationsgrupperna duschade dar och en stor del av de
observerade inte heller bytte om pa arbetsplatsen gjorde att arbetsplatsen faktiskt
lamnades 20 minuter for tidigt per dag i genomsnitt.

| intervjuerna framkom det ytterligare en gemensam vérdering hos bada
observationsgrupperna kring att beteendet borde vara acceptabelt forutsatt att
projektets tidsplan foljs, alltsa ligger projektet i takt med tidsplanen &r det okej att
lamna arbetsplatsen tidigare och ar projektet forsenat bor arbetsdagen avlutas pa utsatt
tid. En vardering som kan anses ligga som grund for normbildandet att g hem
tidigare, vilket gav sig uttryck som en artefakt i form av att de faktiskt gick hem
tidigare. Att alla sedan lamnade arbetsplatsen samtidigt tyder pa att ingen vill falla
utanfor normen for hur de forvéntas agera. Att viljan att félja normer &r stark hos
individen pavisas tydligt i Hawthornestudien dar de som f6ll utanfor normen blev
bestraffade pa olika satt, och saledes agerade majoriteten av de observerade i studien
pa likvardigt vis. Att ingen stannar kvar langre an ovriga i observationsgrupperna,
alltsa arbetar full arbetsdag, kan alltsa ha sin forklaring i att normen ar att lamna
arbetet tidigare och att de darmed inte vill sticka ut och dérigenom riskera att falla
utanfor gruppens normer och bli ifragasatt. Saledes ar det svart att avgora om det
faktum att arbetsdagen avslutas tidigare an schemalagt beror varderingen att
observationsgruppen inte anser att ombyte borde ske pa arbetstid, inte vill avvika fran
normen eller vilket enligt min mening forefaller troligast, en kombination av dem
bada.
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5.3 Raster

Gallande raster satt de i observationsgrupp A mellan fem till tio minuter dver utsatt
tid. Vid resonemang kring dessa fem till tio minuter framkom att de inte var nagot
medvetet systematiskt agerande, utan nagot som bara skedde, da samtalande gjorde att
tiden obemérkt passerade. Aven i observationsgrupp B togs det raster som var
forlangda med i genomsnitt fem minuter med en gemensam uppfattning om att det
skulle bero pa att de sitter och samtalar och att tiden darigenom gar 6ver utan deras
vetskap alternativt att nagra ur gruppen sitter och samtalar och att de andra inte da gar
ut for att det vore orattvist om det jobbade langre &n dem. Saledes har en vérdering
framkommit kring att det vore orattvist att arbeta mer &n de som véljer att sitta kvar.
Enligt Eriksson-Zetterquist et al. (2005) framkom det i Hawthornestudien att de
observerade i tredje delstudien agerade pa annat vis dn enligt de regler som foretaget
satt upp for dem och blev bestraffade om de dverskred normen for hur gruppen anséag
att de skulle agera och producera i olika fall. Genom att avsluta rasten tidigare an
ovriga skulle alltsd den enskilde inte bara arbeta langre 4n de Gvriga utan &ven
Overskrida normen for hur de andra agerar vilket skulle kunna uppfattas som en utsatt
situation for individen, och en stark paverkande faktor for att sitta kvar till origa
avslutar rasten.

Det ar dock endast en forlangning av rasterna som sker, vilket gor att det i langden
blir relativt mycket tid som faller bort till nackdel for projektet. Ingen av de
intervjuade fran de bada observationsgrupperna ansag att rasterna behdvdes for fysisk
aterhamtning, emellertid kan den forlangda rasten sékerligen bidra till 6kad
aterhamtning och darmed en 6kad produktionstakt nar arbetet val aterupptagits och de
gar sdledes inte att utesluta att de extra minuterna ger en positiv effekt pa
produktionstakten.

Varderingar kring huruvida detta ar acceptabelt eller inte forefaller i bada
observationsgrupperna vara det star i relation till hur projektet ligger till i forhallande
till tidsplanen. Ligger projektet bra till i forhallande till tidsplanen anser de alltsa att
beteendet ur en moralisk synvinkel ar acceptabelt. De ar dock medvetna om att
arbetsledningen inte har samma syn pa det och att tillsagelser kommer med jamna
mellanrum men “sd gar det ju en liten stund och sa kommer det in i samma bana
igen” (Intervjuperson 3, grupp B, 2011). Detta dr dven en liknande effekt som enligt
Eriksson-Zetterquist et al. (2005) skedde i tredje delstudien i Hawthornestudien dér
det kréavdes nédrvaro av en hogre uppsatt chef for att arbetet skulle skétas enligt
reglerna, nar denna sedan inte narvarade atergick gruppen till sina vanliga rutiner
igen, vilket forefaller vara fallet hér.

Av observationsschemat kan alltsa utlasas att forlangda raster togs gemensamt som
grupp och att det inte satt kvar nagon enskild efter att de andra gatt for att arbeta eller
att nagon gick ut for att arbeta tidigare an de andra. Svaret till forekomsten av denna
artefakt forefaller alltsa ligga i varderingen det ar acceptabelt forutsatt att projektet
ligger i fas. Dock paverkar med stor sannolikhet aven viljan att inte falla utanfor
gruppens normer och dédrigenom &r det ingen som pabdrjar arbetet innan de andra.

26
CHALMERS, Bygg- och miljoteknik, Examensarbete 2011:39



5.4  Arbetsstart

Forskjutningen av arbetsstarten skedde med genomsnittligen 25 minuter per dag i
observationsgrupp B. En av de intervjuade uttryckte att det kunder bero pé att vissa
ar ju 6gontjénare och ar inte arbetsledarna dar pd morgonen sd gd man inte ut da...”
(Intervjuperson 2, grupp B, 2011). | likhet med vad som skedde i tredje delstudien i
Hawthornestudien, da de observerade endast vid narvaro av chef foljde av foretaget
utsatta regler, forefaller detta vara en korrekt observation som kan ha sin grund i
samma problem som observerades i Hawthornestudien. | fallstudien framkom att
ansvarig for observationsgrupp B anlénde till arbetsplatsen mellan 15 till 30 minuter
efter att arbetsdagen egentligen skulle pabarjats, vilket stimmer Gverens med tiderna
da de observerade paborjat arbetsdagen. Att starten av arbetsdag blivit forsenad kan
alltsd ha sin grund i en normbildandet att de inte pabdrjar arbetsdagen innan
arbetsledningen nérvarar, och att ingen av de observerade av olika anledningar inte
vill bryta mot denna norm, givetvis kan det bero pa trétthet, men aven oro for
reaktioner fran Gvriga. Att narvaro av chef skulle paverka starten av arbetsdag starks
ytterligare da det i observationsgrupp A skedde en forsenad start med i genomsnitt tio
minuter och arbetsledningen i detta fall anl&nde fem minuter efter utsatt tid.

5.5 Produktivitet

Produktiviteten under fallstudien géllande observationsgrupp B, med hénsyn tagen till
ovanstdende faktorer far saledes ekvationen 415/480, vilket ges genom att ta hela
schemalagda arbetsdagen motsvarande 480 minuter och sedan dra av den tid som
arbetsdagen forkortats med och darefter dela detta med utbetalt I6netid. Detta
resulterar i en produktivitet pa ungeférligen 86 %

Genom samma ekvation ges produktiviteten under fallstudien géllande
observationsgrupp A som saledes blir 425/480. Detta resulterar i en produktivitet pa
ungefarligen 89 % vilket innebar att de observerade utfort arbete pa 89 % av betald
tid.

Att produktiviteten med gallande produktivitetsmatt inte &r maximal beror alltsa pa en
forsenad start av arbetsdag, forlangda raster samt ett tidigt avslutande av arbetsdagen.

Olika ovan diskuterade faktorer, normer och varderingar har alltsa skapat de artefakter
som bidragit till detta. Att produktiviteten totalt sett utifran fler variabler skulle ha
sankts kan dock inte pdvisas, produktivitetssainkningen med gallande
produktivitetsmatt kan dven ha bidragit till en hogre service eller kvalitet eller varit ett
nodvandigt forhallande for att val i arbete kunna uppréatthalla en hog produktionstakt.

De intervjuade anger dock att inget av observerade fenomen skett for behovet
kroppslig aterhamtning. Dock behdvs givetvis en kroppslig aterhamtning for att
resultatet under produktionstid skall bli bra, men inga stod till varfor produktionstiden
minskar ges genom att se till behovet av aterhamtning. Behovet av aterhamtning finns
dock for att inte skapa vilket Ax, Johansson & Kullvén (2009) bendmner langsiktiga
problem sasom forslitningsskador och stressrelaterade problem, dock forutsatts i
dagslaget det intervall pa tva timmar mellan varje tillfalle att vila vara vad de som
utfor arbete i dagsldget anses behova for att inte drabbas av dessa skador.
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6 Slutsatser

Foretaget anvander sig inte av nagon formell socialisering, saledes bildas genom
informell socialisering en foretagskultur som de intervjuade upplever som homogen
inom byggbranschen, vilket péskins i foljande citat * det ar ju ungefar samma pa alla
foretag, ..., har man varit med lite grann sa behdver man inte egentligen ingen
introduktion.” (Intervjuperson 3, grupp B, 2011) Att de mellanméanskliga relationerna
sedan utvecklar och bevarar vérderingar och uppfattningar om hur saker och ting bor
och skall vara forefaller ha resulterat i ett liknande observerat beteende pa de tva
arbetsplatser som fallstudier genomforts pa. De olika arbetsplatserna tillampar alltsa
till synes samma normer och vérderingar.

Alla tre observerade faktorer, start av arbetsdag, avslutande av arbetsdag och raster
forefaller ha paverkats av varderingen att beteendet borde vara acceptabelt forutsatt att
projektet ligger i fas. Géllande att arbetsstarten tog vid senare &n utsatt forefaller dock
den storsta paverkande faktorn vara att arbetsledningen inte var narvarande da
arbetsdagen egentligen skulle starta. Att det sedan forefoll finnas en norm att inte
starta arbetsdagen innan arbetsledningen dykt upp, gjorde att arbetsdagen faktiskt
startade betydligt senare an utsatt tid, da det kan antas att ingen av de observerade
ville falla utanfor gruppens normer i radsla vad gruppen da skulle anse om en.

En liknande forklaring kan finnas till varfor raster forlangdes, da majoriteten av
gruppen satt kvar ville troligen inte den enskilde avvika fran gruppens beteende, eller
norm om att sitta kvar langre, och ddrigenom riskera att hamna i en utsatt position.
Till grund for forekomsten av forlangda raster 1dg aven en vardering kring att
beteendet borde vara acceptabelt forutsatt att projektet lag i fas med tidsplanen.

Gallande det faktum att arbetsdagen avslutades innan utsatt tid forefoll varderingen att
det att det inte borde vara ndgon fara om projektet blir av med lite tid, forutsatt att det
ligger i fas, ligga till grund d&ven i detta fall. Samtidigt verkade det inte helt klart att de
observerade ansag sig lamna arbetsplatsen for tidigt, da det enligt dem alltid varit pa
det vis att arbetsplatsen lamnades tidigare for ombyte och duschning, att sedan ingen
gjorde detta pa arbetsplatsen tydliggjorde hur mycket tid det faktiskt rorde sig om som
forsvann. | likhet med tidigare situationer kan réadslan for att falla utanfér gruppens
normer dven i detta fall bidra till att den som egentligen inte anser att beteendet ar
acceptabelt gor pa samma vis som gruppen. Radslan att falla utanfor gruppens
normaliserade beteende kan alltsa i alla tre situationer anses ha varit en starkt
paverkande faktor till uppvisat beteende. Att de sedan fdreligger en gemensam
vardering, att beteendet borde vara acceptabelt forutsatt att projektet ligger i fas, kan
anses ha fungerat som ett rattfardigande for beteendet for individen.

Resultatet blev att produktiviteten, med héansyn till géllande faktorer, under
observerad period var 89 % respektive 86 %. Saledes har 11 % respektive 14 % av
produktiviteten forsvunnit utan att de observerade befunnit sig i produktion. Inget av
fallen gav indikationer pa att den sankta produktiviteten skulle ha lett till nagon
Okning av service eller kvalitet, men kan inte heller uteslutas ha skapat andra positivt
paverkande faktorer sasom battre stamning, eller minskad psykisk eller fysik
anstrangning.
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7 Forslag till fortsatt forskning

Aktuell studie har avgransats till arbetsplats dar ackord ej rdder, samma typ av
undersokning pa arbetsplats dar ackord rader skulle kunna ge underlag for en
jamforelse av kulturen pa de olika typerna av arbetsplatser och darigenom leda till
forslag pa hur foretag mer aktivt skulle kunna arbeta med kultur pa
byggnationsarbetsplatser.
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9 Bilagor
Bilaga 1
Intervjumall

Generella fragor

Ungefarlig alder?

Hur lange har du jobbat pa foretaget?

Vilken utbildning har du?

Vilka fordelar tycker du att jobbet har?

Vilka nackdelar tycker du att jobbet har?

Kénner du att du har mojlighet att paverka din arbetssituation?
Ar arbetet fysiskt anstrangande?

Vilka arbetstider har du?

Hur k&nns arbetstiderna?

Nar har ni raster?

Hur ké&nns rasternas langd?

Trivs du med dina arbetskamrater?

Trivs du med de andra yrkesgrupperna pa arbetsplatsen?
Hur gick det till nar du boérjade pa foretaget?
Situationsbaserade fragor: Avslutande av arbetsdagen
Hur resonerar du kring tiden for arbetsdagens avslutande?
Hur lange har det varit sahar?

Vad tror du detta beror pa?

Vad tror du arbetsledningen tycker om det?
Situationsbaserade fragor: Start av arbetsdagen

Vad tycker du om att tiden for start av arbetsdagen?

Vad tror detta beror pa?

Vad tror du arbetsledningen tycker om det?
Situationsbaserade fragor: Rasters langd

Vad tycker du om tiden som det tas raster?

Vad tror du att arbetsledningen tycker om det?

Brukar det alltid vara sahar?
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