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SAMMANFATTNING

Kravet pa ett bra och effektivt ledarskap &r patagligt i byggorganisationen, da
byggchefen forvantas samordna olika aktorer 1 byggprojekt och samtidigt halla sig
inom projektets ramar for att producera ett bra resultat. Byggbranschen ér i en rddande
hogkonjunktur, samtidigt som bristen pa kompetent personal dr hog och
teknologiutvecklingen ligger pa en ldgre niva dn i andra branscher. Rollen som
byggchef skiljer sig fran den traditionella chefsrollen i ett antal faktorer, sirskilt da
byggprojekt dr unika, resultat tar lingre tid att se och utvérdera, samt att man stindigt
ska samordna olika aktorer 1 projekten. Pa sa sétt stélls hoga krav pa ett bra ledarskap
som ska bidra till att hjdlpa byggforetagen né efterfragan i branschen.

Projektet har genomforts 1 samarbete med Wistbygg i1 syfte att skapa en bild 6ver hur
man idag pé foretaget arbetar med ledarskap och hur det kan forbattras. Detta har
gjorts genom att intervjua anstéllda i ledande befattningar pa foretaget, samt genom
att ta del av foretagsinterna dokument sisom KMA-handbok,
befattningsbeskrivningar och Ars- och hallbarhetsrapport. Syftet var dven att se hur
man i byggorganisationen arbetar med kompetenshantering och det strategiska
ledarskapet som genomsyrar foretagskulturen. Efter en omfattande litteraturstudie
inom ledarskap, byggbranschen samt HR-teorier som grund till intervjuer med
anstéllda pa foretaget faststills det att byggorganisationer bor arbeta med ledarskapet i
en hogre utstrickning dn de gor idag. Man bor sdrskilt stédlla krav pa ledarskap i1 valet
av byggchefer, dir den byggnadstekniska kunskapen kan vérderas ldgre &n den gors
idag.

Utifran den studie som utforts dr rekommendationen att byggorganisationen bor ha en
samlad ledarskapsteori dar man vagar bortse fran den traditionella kompetensprofilen.
Dessutom bor mentorskap utnyttjas for erfarenhetsiterforing, i kombination med
16pande ledarskapsutbildningar som ersitter de intensiva kurser som erbjuds idag.
Vidare ar det viktigt att arbeta ur ett langsiktigt perspektiv dar man kopplar rétt person
till rétt projekt for att sdkerstdlla goda resultat genom ett gott ledarskap.

Nyckelord: byggchef, ledarskap, kompetens, effektivitet, samordning
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ABSTRACT

The need for good and efficient leadership is significant in the construction
organization, as the construction manager is expected to coordinate different people
during the construction process, while remaining within the framework of the project
to produce a good result. Today, the construction industry in Sweden experiencing a
boom, meanwhile the lack of skilled staff is prominent and the technology
development is at a lower level than in other industries. The role of a construction
manager differs from the traditional managerial role in a number of factors, as
construction projects are unique, results take longer to observe and evaluate, and
consists of different groups of people merged together during the project. This puts
high demands on good leadership that will help to help construction companies reach
the level of demand that exists today in the industry.

The project has been carried out in collaboration with Wistbygg, with the aim of
creating an overview of how the company is working with leadership matters today
and how this can be improved. This has been done by interviewing employees with
leadership positions at the company, as well as taking part in corporate internal
documents, alongside a literature study. The aim was also to see how the construction
organization works with skills management and strategic leadership that permeates
corporate culture. Following a comprehensive literature study in leadership,
construction and HR-theories as the basis for interviews with employees at the
company, it is stated that construction organizations should work with leadership to a
greater extent than they do today. In particular, leadership requirements should be
premiered when selecting construction managers and the requirements for knowledge
in construction engineering should be valued less than it is today.

Based on the conducted study, the recommendation is that the construction
organization should have a combined leadership strategy premiering leadership over
knowledge in construction engineering. In addition, mentoring should be utilized for
experience exchange, combined with an ongoing leadership education. Furthermore, it
is important to work in a long-term perspective where you connect the right person to
the right project to ensure good results through good leadership.

Keywords: construction, manager, leadership, competence, efficiency, coordination
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Forord

Rapporten ér ett examensarbete utfort pa institutionen for Construction Management,
pa Chalmers tekniska hogskola omfattande 15 hogskolepodng. Examensarbetet ér
utfort pd uppdrag av Wistbygg varen 2018 och avslutar véra treariga studier pd
programmet Affarsutveckling och Entreprendrskap inom samhéllsbyggnadsteknik.

Rapporten behandlar byggchefens roll och byggorganisationers strategiska arbete
inom ledarskap. Projektet har givit oss en inblick inte bara i byggchefens vardag utan
dven 1 hur byggprojekt dnskas skotas, sett ur ett ledarskapsperspektiv, vilket vi
kommer att ha stor nytta av i vara framtida yrkesliv.

Tack till var handledare pa Wistbygg, Johan Gustafsson for all hjalp, stottning och
végledning. Johan var hela tiden tillginglig med ett stort engagemang och stdd vid
diskussioner om rapporten. Johan har dven varit behjélplig vid tillgéng till
foretagsinterna dokument. Tack dven for de lokaler vi har fatt anvinda hos Wistbygg
1 Goteborg, vilket har mojliggjort for intervjuer med anstillda och underléattat
processen.

Vi vill rikta ett stort tack till var handledare pa Chalmers, Rikard Sandberg. Rikard
har varit oerhort nyttig och stdttande genom kontinuerlig avstimning, framforallt vid
utformning av rapporten och tillhandahallande av underlag. Vi vill dven rikta ett tack
till examinatorn Mathias Gustafsson.

Slutligen, ett stort tack till alla anstdllda pd Wéstbygg som avsatt tid for att bli
intervjuade.

Goteborg
maj 2018

Marina Crnoja
Paul Faddul Garces
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Det generella byggprojektet beskrivs pa ett tydligt och enkelt sétt av Wikstrom och
Gustafsson (1999) i deras artikel “ett skapande kaos”, dér de menar att ett byggprojekt
ar ndgot som dr 1 stdndig rorelse och dér resultatet inte uppnds av att hamna i ett
stabilt tillstdnd utan resultatet utvecklas fortlopande under oordnade former - ett
skapande kaos. Detta beror pa att alla byggprojekt kidnnetecknas av en hog grad av
komplexitet, osdkerhet och oférutsdgbarhet (Dubois & Gadde, 2002).

Didrmed stélls stora krav pd chefer inom byggbranschen som ska samordna resurser
och krav for att slutfora ett projekt med gott resultat inom budget. P4 den moderna
byggarbetsplatsen hamnar press pa chefen i termer av att denna ar ansvarig for att
samordna samarbetet mellan 16st kopplade aktorer som ska samverka i olika etapper
av projektet (Styhre, 2012). Dessutom har chefen totalansvaret for produktionsfasen i
projekt, vilket gor vikten av ledarskap betydelsefullt.

De senaste aren har det varit en tydlig byggboom i den svenska byggbranschen enligt
konjunkturrapporten utford av Sveriges Byggindustrier (2017). Vidare rapporterar
flera branschorganisationer att situationen i byggbranschen ér anstringd med rddande
hogkonjunktur och personalbrist, vilket medfor stor resursatgdng inom samhéllet for
att uppné de visioner som stills. Samtidigt kdmpar byggforetagen med att hitta rétt
kompetens for chefsbefattningar déir det kravs starka ledaregenskaper, och
hogkonjunkturen skapar en tidspress dar man inte alltid ger individerna tillrdckligt
med verktyg for att utvecklas som ledare. Dessutom mots chefer och personer i
ledande positioner av stora utmaningar, d4 man trots ratt imneskompetens pé papper
kan sakna de goda ledarskapsegenskaper som krédvs for rollen. Inom byggbranschen
finns idag mojlighet att erbjudas nya chefsbefattningar baserat pa prestationer i
tidigare yrkesbefattningar, och inte baserat pd den specifika kompetens som krévs i
den nya arbetsrollen. Detta skapar dven otydlighet kring vad byggorganisationen
forvéntar sig av den enskilda chefen ur ett ledarskapsperspektiv. Byggboomen leder
till att personal far hogre befattningar utan att fa rimlig tid och utrymme for att
utveckla nddvindiga kompetenser och fardigheter som behdvs.

Det framkommer i en undersékning utférd av Svensk Byggtjénst och Industrifakta att
bristande ledarskap och kommunikation i byggprocessen fordyrar byggprojekten med
13%, motsvarande 32 miljarder ar 2014. Darmed finns ett behov av att forsta
problemet med att chefer inte far rétt forutsittningar som byggprojekten behover. Med
tanke pa konjunkturen sd dr detta nu ett strukturellt problem som méste adresseras for
att sdkerstélla forsorjning av ledarskapskompetenser i byggprojekt. Déarutdver krivs
att chefer i byggprojekt far en hallbar arbetssituation (Sandberg, 2017) men dven att
byggorganisationer ska kunna attrahera, utveckla och behalla kompetenta ledare
(Svensk Byggtjinst & Industrifakta, 2014). Rapporten kommer behandla fragor kring
hur man bor forvirva, fordela och forvalta ledarskapet inom byggorganisationen, och
avser att ge vigledning for ett enhetligt ledarskap som genomsyrar hela byggforetaget.
Genom en litteraturstudie och samarbete med byggforetaget Wastbygg resulterar
rapporten i ett antal betydande rekommendationer som besvarar fragestillningarna
och riktar sig till organisationer i byggbranschen.
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1.2  Foretagspresentation

Wistbygg grundades 1981 och har idag kontor i Goteborg, Stockholm, Malmo,
Jonkdping, Boréds och Varberg. Foretaget har ca. 260 anstédllda. Wiastbygg bedriver
entreprenadverksamhet inom affarsomradena flerbostadshus, kommersiella fastigheter
och logistikanléiggningar. Ar 2016 omsatte Wistbygg Gruppen 2,3 miljarder kronor.
Entreprenadforetaget Wiastbygg har en klassisk linjeorganisation med arbetsledare,
projektchefer, platschefer, arbetschefer samt regionchef m.m.

1.3  Syfte och malsattning

Rapportens syfte ér identifiera och undersdka de forutsittningar och problematik som
finns 1 branschen idag och som begréinsar organisationens utveckling ur ett
ledarskapsperspektiv. Forhoppningen ér att rapporten ska agera vigledning for
framtida utveckling inom &mnet. Studien utgér fran att undersdka och svara pa
fragestéllningen som lyder; hur bor byggorganisationer arbeta for att forvérva, fordela
och forvalta ledare?

Forvirva: Hur véljer man idag byggchefskandidater och pa vilket sétt kan
byggorganisationen verka for att utifran kompetens tilldela chefsrollen till ritt person?

Fordela: Pa vilket sdtt kommuniceras forvantningar pé arbetstagare och hur bor
byggorganisationen formulera konkreta arbetsuppgifter for att tydliggoéra vad som
forvéntas i chefsrollen ur arbetstagaren och arbetsgivarens perspektiv?

Forvalta: Vilka overgripande strategier och tillvigagingssitt har organisationen idag
for att sdkerstélla chefers kompetensutveckling till ledare i byggprojekt? Hur kan
byggorganisationen arbeta for att bevara och utveckla befintlig kompetens i
foretaget?

Malet med rapporten ér att formulera och presentera rekommendationer som
behandlar ledarskapet inom organisationen utifrén ett antal olika perspektiv.
Rekommendationerna fokuserar pd hur man i en byggorganisation bor arbeta
strategiskt med att forvirva ritt person till chefsrollen, skapa en rimlig niva av
forvantningar mellan ledning och arbetstagare, samt agera stdd i den individuella
ledarskapsutvecklingen.

1.4  Avgrinsningar

I samrdd med foretaget har rapporten avgrénsats till att beréra omradena ledarskap,
HR och foretagsstrategi inom byggorganisationen. Rapporten har sett ledarskap ur ett
teoretiskt perspektiv, dir kostnadseffektivitet inte har varit en avgoérande faktor.
Genom att arbeta med ett expansivt byggforetag kan rapporten aterspegla situationen i
byggbranschen och bidra till ett generaliserat intryck som ligger till grund for
rapportens arbete. Vidare &r studien begransad till Véstra Gotaland och foretagets
verksamhet i detta geografiska omrade.
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2 Metod
2.1 Metod och disposition

Projektet utformas genom en kvalitativ studie som utgors av en metod i tva delar.
Dels utgors det tidiga skedet av en litteraturstudie for att ta fram ett tydlig teoretiskt
underlag 6ver ledarskap ur ett historiskt och modernt perspektiv, dels de
forutsittningar som finns i byggbranschen idag. Vidare hélls intervjuer med personer
som har ledarbefattningar pd Wéstbygg, samt personer som arbetar med rekrytering
och personalhantering inom foretaget for att f4 en praktisk grund utdver det teoretiska.

Den kvalitativa metoden definieras av Nationalencyklopedin (Kvalitativ metod, u.4.)
som "...ett samlingsbegrepp for olika arbetssétt som forenas av att forskaren sjélv
befinner sig i den sociala verklighet som analyseras, att datainsamling och analys sker
samtidigt och i vixelverkan, samt att forskaren soker fanga savil manniskors
handlingar som dessa handlingars inneborder". I denna rapport bestar de kvalitativa
studierna av en litteraturstudie samt intervjuer. En kvalitativ metod lampar sig bast for
rapporten dé syftet &r att forma en djupare analys och bild 6ver situationen, dir
resultaten inte kommer vara kvantifierbara. Dessutom @mnar rapporten att belysa hur

Litteratur-
studie

Slutsatser
och
rekomme-
ndationer

Analys
Metodval och

diskussion

Frage-
stallning

Intervju-
studie

Figur 1 Rapportens disposition.

2.2  Litteraturstudie

Inledningsvis gors en litteraturstudie ddr olika litterdra kéllor studeras. Rapporten
utgér fran kéllor som branschrelaterade artiklar, akademiska studier, branschrapporter
bredvid tryckta killor. Syftet ar att skapa en bild 6ver byggbranschens utformning och
den problematik som idag finns kring kompetent ledarskap. Aspekter som studerades i
rapporten var framforallt ledarskapsteorier, kraven pa byggchefen och HR-strategier.
Baserat pa denna litteraturstudie skapades ett underlag och stod for intervjustudien.
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2.2.1 Databaser och sokord

Data och information hdmtas frdn Chalmers biblioteks databaser och soktjansten
Summon. De databaser som anvinds #r Libris och Google scholar. Aven elektroniska
kallor anvénds for att lokalisera lamplig fakta och branschinformation. Anvianda
sokord ér bland annat ledarskap, byggbranschen, kommunikation, hdgkonjunktur,
personalbrist, kompetensutveckling och kompetenshantering.

2.2.2 Datainsamling litteraturstudie

I rapporten tas verksamhetens krav i hinsyn genom tillgang till foretagets interna
arbetsdokument och dokument kopplade till &mnet.

Insamlad data sammanstélls och en analys av nuldget gors for att faststélla de olika
aspekterna av ledarskap som diskuteras i rapporten. Dels de dnskemaél kring chefskap
som finns hos Wistbygg, bredvid den bild av ledarskap som finns i det teoretiska och
akademiska.

2.3 Intervjuer

Insamlingen av data fran branschen baseras till stor del pa kvalitativa semi-
strukturerade intervjuer. Denna typ av intervjuteknik gér ut pa att folja ett
frageformuldr med preparerat underlag samtidigt som det ges utrymme att stélla
foljdfragor som inte ingar i formulédret men héller sig till amnet (Bryman, 2011). Den
kvalitativa intervjuformen har ddrmed valts da det intresset dr riktat mot den
intervjuades stdndpunkter (Bryman, 2011, s.413). En semi-strukturerad intervjuform
later intervjun rora sig i olika riktningar, dd man pé sé sitt kan fa fram ytterligare
véardefull data (Bryman, 2011). Den semistrukturerade intervjun genomfors genom ett
frageschema (bilaga 1) dir deltagaren ha stor frihet att utforma sina svar, och
intervjuledare kan stilla fragor i obetydlig ordningsfoljd.

Syftet med en kvalitativ forskningsintervju ér att fa en uppfattning av den enskilde
individen utifrin ett stdrre perspektiv som har paverkat denne. Genom att anvénda sig
av en sadan forskningsteknik sa fas en insikt kring tolkningsinriktningen 1 att forstd
den sociala verkligheten men dven att se ett samspel mellan individer istéllet for
foreteelser. Det &r just detta rapporten vill undersoka, hur individer under
byggprocesser interagerar och inte handlar efter foreteelser (Bryman., 2011).

2.3.1 Intervjuobjekt

De personer som intervjuas har valts enligt mélstyrda urval (purposive sampling)
utefter sin relevans i de forskningsfragor som formulerats (Bryman, 2011, s.392).
Respondenterna viljs pa sa sitt att det skapas en bredd i den data som samlas in, och
ar samtliga pé olika nivéer i den organisationsstrukturen som syns i Figur 2.
Respondenterna har dessutom chefsroller i olika grad vilket skapar en relevans for att
jamfora de olika chefsegenskaperna. Dessa respondenter representerar olika delar i
organisationen och ger dérfor en overgripande bild ver situationsldget, som
presenterat i Figur 2. Utifrdn denna struktur har ett antal chefer valts for att visa pa
ledarskapet frin byggprojektets grund till hégsta ledning. Aven personer utanfor
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strukturen (HR-chef och KAM-chef) i Figur 2 intervjuades for att {4 en forstaelse
kring personalfragor och arbetsmiljo. Varje befattning representeras av en person.

Respondenter (befattningar):

* Regionchef

* HR-chef

¢ KAM-chef

* Arbetschef

e Platschef

* Projektchef

* Arbetsledare

_E|

AFFARSCHEF ARBETSCHEF ARBETSCHEF
r

ARBETSCHEF ARBETSCHEF
| 1

STORT
BYGGPROJEKT

SPECIALISERAD i PROJEKTCHEF i

SPECIALISERAD
PIN PIN MINDRE MINDRE MELLANSTORT
BYGGPROJEKT BYGGPROJEKT BYGGPROJEKT

BLOCKCHEF i{ PLATSCHEF i BLOCKCHEF PLATSCHEF I PLATSCHEF I PLATSCHEF I

. ) ARBETS- ARBETS- orob
INSTALL.- ARBETS- PN LEDARE LEDARE
SAMORDN. LEDARE \PRODUKTION
' ARBETS-
LEDARE

PIN
PRODUKTION

Figur 2 Organisationsstruktur for Wdstbygg (Nya befattningar pd Wistbygg, 2017).

2.3.2 Datainsamling intervjuer

Intervjuerna syftar att skapa en bred bild 6ver chefsrollen 1 byggorganisationen, med
forankring i arbetsuppgifter och férvintningar fran ledningen samt hur man arbetar
med ledarskap i sin befattning.

Samtliga intervjuer genomfors under vecka 11, 2018 pa Wistbyggs kontor. Alla
intervjuer spelades in efter respondenternas samtycke och pagick i mellan 30 och 60
minuter. Exakt tid for respektive intervju finns angivet tabell 2 i rapporten. Skillnaden
i tid beror framforallt pa intervjustrukturen dir respondenten fick utrymme till att
vidareutveckla sina tankar. Intervjuerna genomf0rs efter att litteraturstudien delvis har
genomforts for att pa sa sitt ha en grundlaggande forstaelse och nuldgesanalys av
dmnet. Detta var dven for att intervjuledarna ska uppfylla de kriterier for
framgangsrika intervjuer som presenteras av Bryman och dr som foljer: insatt,
strukturerad, tydlig, visar hdnsyn, sensitiv, 6ppen (Bryman, 2011, s.420). Under
intervjun foljs ett frageschema som é&r bilaga 1.
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Data fran intervjuerna transkriberades inte, utan rapporten valde att lyfta viktiga delar
som belyser studien. Respondenterna fér ta del av rapporten nér den ar slutford.

2.4 Metoddiskussion

Validiteten behandlar frdgan kring huruvida den valda metoden verkligen méter det
som rapporten syftar att mita (Bryman, 2011). Enligt litteraturstudien som utfors
innan rapporten paborjas finns det flertal problem i byggbranschen som bidrar till
minskad effektivitet. Som huvudsakliga faktorer dr sarskilt ledarskaps- och
kommunikationsbrister som har pavisats i de branschrapporter som finns. P4 ett
foretag som Wistbygg, som uteslutande arbetar med underentreprendrer, ar ett bra
ledarskap av stor vikt. En chef dr en person som ocksa dérfor har sina personliga
egenskaper och en ledarskapsstil, men det finns dven externa faktorer som inverkar pa
ledarskapsformen. Framforallt inverkar det foretaget man arbetar vid med
foretagskultur och ledarskapsutbildningar som kan bidrar till ledarskapsutvecklingen.
I rapporten undersoks dessa externa faktorer som rader i en foretagsmiljo i
byggbranschen dir man ser hur dessa paverkar ledarskapet genom en intervjustudie.
Litteraturstudien &r tidsaktuell och visar tydligt pa de brister som finns i
byggbranschen. Detta innebér att rapportens fragestéllningar kan besvaras med
relativt hog validitet med den valda metoden som ger bade ett externt
omvérldsperspektiv och internt pé ett byggforetag.

De personer som intervjuas i rapporten ger en bild dver nuldget pd Wéstbygg, och
intervjuerna ér till stor del baserade pa respondenternas personliga upplevelser av
arbetsplatsen och ledarskapet. Dessutom foridndras stindigt de interna dokumenten
och den kravbild for chef som &r relevant idag, och férhoppningen ér att den ska
fordndras dven som resultat av denna rapport. Dérfor ér reliabiliteten relativt lag da
metoden dr svar att upprepa i sin helhet d& den till stor del ar tidsaktuell. Daremot
finns ett antal metoder for att stirka reliabiliteten och problematiken kring detta. Den
semistrukturerade intervjun har mojliggjort att foljdfragor har stillts under
intervjuerna for att for ett sa tillforlitligt resultat som mgjligt. Dessutom har
intervjuarna undvikit att formedla egna &sikter till respondenterna for att inte paverka
respondenternas svar.

I en kvalitativ forskningsintervju dr det inte ovanligt med mangtydighet. Det vill sdga
att intervjupersonen kan ge svar som kan tolkas pé olika sitt eller att personen sjélv &r
motsédgelsefull i sina uttalanden. Dérfor ska intervjuaren vara beredd pé att det inte
alltid kommer ett konkret svar (Brinkman & Kvale, 2014). Dessutom ska intervjuerna
ta hansyn till respondenternas olika forhdllning till kdnslighet i vissa fragor. I
intervjufragorna kommer det att beréras dmnen som &r kénsligare for exempelvis en
projektchef @n vad det 4r for HR-chef och tvirtom. Aterkopplingar till
respondenternas svar gjordes inte eftersom rapporten vill ta upp ett sa tillforlitligt svar
som mojligt utan att géra dndringar och respondenternas svar sedan har tolkats av
forfattarna. En svaghet dr att reliabilitet utgdr just frn forfattarnas tolkningar men
styrkan ligger i att det inte ska ges utrymme for olika svar vid aterkopplingar. Darmed
minskar risken for mangtydighet.
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2.5 Etiska overviganden

Det etiska perspektivet dr viktigt att ta hiansyn till i intervjudelen dé deltagarna bor
kénna sig trygga till att svara pa frigorna. Darmed anvénds inga namn eller personliga
uppgifter som kan undanrdja identitet i rapporten och resultatet frn intervjuerna.
Resultaten i undersokning utgér efter ett informerat samtycke. Det innebér att
respondenterna har informerats om forskningens inneboérd och dvergripande helhet
samt vilka konsekvenser resultaten medfor. Att beakta dr att allt gors frivilligt och
respondenterna har kunnat dra sig ur om de onskat det. Dessutom behandlas fragor
om konfidentialitet och vilka som fér tillgéng till undersdkningen.

Vidare foljer forfattarna de steg vid hanteringen av etiska frdgor som presenteras av
Brinkman och Kvale som ldmpar sig till rapportens utformning. Dessa steg ér
foljande:

+ Tematisering — Vilket syfte fyller intervjun?

» Planering — Klargdra konfidentialitet och samtycke.

« Intervjusituation — Overvigning av personliga konsekvenser. Hur tas frigorna

emot?

+  Utskrift — Kontrollera transkriberad text mot uttalanden.

» Analys — Hur djupt bor analyser goras?

+ Verifiering — Skyldighet att verifiera det som ska redovisas.

» Rapportering — Vilka konsekvenser kan resultatet fa?
(Brinkman & Kvale, 2014, s.99-100)

Redan i ett tidigt skede, innan intervjuernas genomforande, fick respondenterna
information om rapportens syfte och mél. Respondenterna fick &ven i borjan av varje
intervju information om att deras svar dr anonyma vilket hor till punkten planering.
Intervjusituationen innebar respondenterna var fria till att be oss utesluta vissa
uttalanden som upplevdes irrelevanta for rapporten. For att f4 en god intervjusituation
stdlldes d@ven fragor som dr mindre laddade.

Genom att spela in samtliga intervjuer har dven utskrift-aspekten

sakerstdllts genom forfattarna har haft mojlighet att transkribera endast de valda
citaten 1 korrekt sammanhang och formulering. Verifiering och rapportering av
resultaten har kontinuerligt stdmts av mot foretagets kontaktperson. Detsamma géller
analyserna.
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3 Teori

3.1 Ledarskap och chefsrollen

Ledarskap definieras enligt Forslund (2013) som “en process dér en person utdvar
avsiktlig pdverkan péd andra ménniskor i syfte att uppna ett mal”. Definitionen baseras
pa idén att for att en grupp ska bli effektiv méste en gruppmedlem ta ledarrollen
(Forslund, 2013, 5.266). Déremot &r teorierna och definitionerna kring ledarskap
ménga, och skiljer sig it i ett flertal aspekter. Ledarskap ér svart att lasa sig till, och
for att utveckla det personliga ledarskapet krévs en kombination av teori, praktisk
erfarenhet och analys (Lindmark & Onnevik, 2011, 5.298). Vidare delas ledarskap
ofta in i tva delar: det direkta kontra indirekta ledarskapet. Ledarskapsteorier r till
stor del inriktade pé det direkta ledarskapet och beteenden som anvénds for att utéva
direkt pdverkan pad ménniskor, men en ledare paverkar indirekt 4ven andra personer i
organisationen. Indirekt ledarskap anvinds i syfte att forklara hur en ledare kan
paverka personer som befinner sig i underordnade roller lingre ner i organisationen
utan nagon direkt interaktion mellan parterna (Yukl, 2012, s.8). Vanligast i
ledarskapsteorier &r just det direkta ledarskapet (Forslund, 2013, 5.268), och det ar
framforallt den sortens ledarskap som kommer behandlas i rapporten.

Yukl (2012) identifierar ledarskapet pd fyra olika nivaer.

+ Individuella nivén: sjilv-ledarskap, att som ledare hantera tiden effektivt,
identifiera och né personliga mél

+ Dyadiska nivan: omfattar en ledare och en underordnad, det centrala &r
utveckling av relationer och vilka beteenden som frdmjar denna utveckling

» Gruppnivan: ledarens hantering av grupprocesser och mdten

» Organisatoriska nivan: dven kallat strategiskt ledarskap, beror 6vergripande
fragor kring organisationens verlevnad

3.1.1 Traditionella perspektiv pa ledarskap

Sokandet efter vad som faktiskt utgdr en ledare har varit pdgdende under en léngre tid.
Ur ett historiskt perspektiv har den dominerande delen av forskningen handlat om
ledarens beteende, och genom detta har olika teorier kring ledarskapsstilar utvecklats
(Yukl, 2012). Situationen och typ av uppgift i kombination med ledarens och
gruppens utveckling inverkar pa vilken typ av ledarstil som bor tillimpas. De olika
ledarskapsstilarna dr ménga i antal, och &r breda i omfattning for att passa olika
situationer (Yukl, 2012). Det finns ett par centrala ledarstilar som kommer behandlas i
denna delen av rapporten och som bedoms vara sérskilt tillimpbara till ledare inom
byggbranschen:

1. Tannenbaum & Schmidt, 1958: Auktoritért eller demokratiskt ledarskap

2. Fleishman & Harris 1962: omtdnksambhet eller strukturering

3. Blake och Mouton (1964/1985): Relationsorienterat eller uppgiftsorienterat

4. Situationsanpassat ledarskap

Vad som dr viktigt att beakta dr att manga av de modeller anvénds for att kéinneteckna
dagens ledarskap har till stor del grunder i teorier fran en annan tid. Industrialismen
ledde till omstrukturering och mycket uppmaérksamhet lades pé att utveckla datidens
ledarskap som handlade om 6kad industriell effektivitet (Tunbra & Wennerhill, 2015,
s.38). Den tekniska utvecklingen ser helt annorlunda ut idag, sirskilt d4 man idag
dven tar hinsyn till faktorer som héllbarhet och medarbetarnas vdlmaende inom
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organisationen. Vidare ir dessa teorier inte anpassade mot byggbranschen, men
anvinds oavsett detta i manga ledarskapsutbildningar som branschen erbjuder idag
(Kaldo, 2017).

3.1.1.1 Auktoritirt eller demokratiskt ledarskap

Diskussionen kring om en ledare dr, och borde vara, auktoritér eller demokratisk ar en
klassisk diskussion . De tva olika ledarskapsbeteendena skiljer sig sdrskilt &t i hur
ledaren stiller sig till arbetsuppgifter och i relationen till sina medarbetare. En
auktoritdr ledare kan narmast liknas till ett diktatoriskt beteende, dar ledaren tar alla
beslut envildigt utan hénsyn till 6vriga berdrda. I kontrast till detta finns den
demokratiske ledaren, som later alla fa vara med och bestimma (Tannenbaum &
Schmidt, 1973). Pa senare ar har &ven en tredje typ av beteende foreslagits, den sa
kallade Laissez-faire-ledaren (lat-ga-ledaren). Den tredje typen &r pé en skala en stark
motsats till den auktoritéra ledaren i det faktum att “lat-ga-ledaren” inte bryr sig om
vad medarbetarna gor (Forslund, 2013). I Figur 3 kan man se de olika typerna, som
har en varierande grad av respektive egenskap och representerats av de olika
bokstidverna A, B, C, D.

A B C D
Autoritar

Demokratisk

Figur 3 Diagram over auktoritdrt och demokratiskt ledarskap.

Den auktoritdra ledaren uppfattas i manga situationer som en mindre sympatisk
ledare, och i de fall man har tillfragat medarbetare och chefer lyfts ofta det
demokratiska ledarskapet fram som idealet. Daremot menar Yukl (2012) att det
auktoritira ledarskapet dr att foredra i vissa situationer som innefattar beslutsfattande.
Genom det auktoritéra beslutsfattandet kan man effektivt ta beslut i de fall
medarbetarnas acceptans av beslutet inte &r sdrskilt viktigt, eller i de fall medarbetarna
accepterar att chefen tar envildiga beslut (“Chefen och ledarskapet”, 1986, s.86)

3.1.1.2 Omtinksamhet och strukturering

Under studier av forskare vid Ohio State University under 1950-talet fann man att
ledarens beteende kan beskrivas med tva grundliggande dimensioner, omtéinksamhet
(consideration) respektive strukturering (initiating structure). Omtanksamhet &r
faktorn som beskriver i vilken utstrdckning en individ har arbetsrelationer som
kénnetecknas av dmsesidigt fortroende och respekt for medarbetare och hinsyn till
deras kénslor. En hog grad av dmsesidighet indikerar ett bra arbetsklimat dir man
som ledare kommer dverens med sina medarbetare och har en god kommunikation,
medan en lag podng indikerar en opersonlig ledare. Strukturerings-faktorn beskriver i
vilken utstridckning en ledare definierar och strukturerar sin och sina underordnades
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roller i syfte att nd ett gemensamt mél. En hog poéng indikerar en ledare som spelar
en mer aktiv roll i att styra gruppen och deras aktiviteter mot det gemensamma malet
genom planering, informationsspridning, schemaldggning och implementering av nya
idéer m.m.

Yukl (2012) diskuterar vidare pa vilken grad omtinksamhet respektive strukturering
genererar hogst effektivitet, och kommer fram till att forskningsresultaten ar blandade.
Forskningen ér till stor del 6verens om att ledare som har hog omténksamhet bidrar
till medarbetare med hog arbetstillfredsstéllelse. Vidare drogs slutsatsen av Fleishman
och Harris att omtdnksamheten har en avtagande effekt, som innebér att efter en viss
niva har det ingen betydelse att ledaren ar mer omténksam (Yukl, 2012).

3.1.1.3 Relationsorienterat eller uppgiftsorienterat

Likt Ohio State University, nimnda ovan, undersokte forskare pa Michigan
University liknande studier kring ledarskap. Forskarna kom &ven i detta fall fram till
att fanns tvé dimensioner av ledarskap som de kallade relationsorienterat respektive
uppgiftsorienterat beteende. For att jamfora med de tvd dimensionerna omtéinksamhet
och strukturering, kan det relationsorienterade beteendet narmast likstéllas med
omtinksamhet, och det uppgiftsorienterade beteendet med strukturering (Yukl, 2012).

Ofta talar man om en “hdg-hdg-ledare” (high-high-leader) som arbetar mycket bade
med uppgifter och relationer och dérfor virderas hogt podngmassigt i bada dessa
beteenden, och denna typen av ledarbeteendet ses som det optimala. Detta har
vidareutvecklats av Blake och Mouton (1964/1985) genom att ta fram en modell som
kallas ledarmatrisen. Pé detta sdtt har man kopplat samman de olika dimensionerna
som de kallar “omtanke om ménniskor” och “omtanke om produktion”, identifierat de
fem huvudsakliga typerna av ledarbeteende (Yukl, 2012).

Y

Hog Gemytledarskap Teamledarskap

Inriktning pa Kompromissledarskap

manniskor

Lig Uppgivet ledarskap Lydnadsledarskap
Lag inriktning pa produktionen Hog

Figur 4 Diagram dver relations- eller uppgiftsorienterat ledarskap.

I Figur 4 ser man de olika typerna av ledarskap: gemytledarskap, teamledarskap,
kompromissledarskap, uppgivet ledarskap samt lydnadsledarskap. De olika
ledarskapstyperna har olika hoga poéng vad giller inriktningen pd ménniskor
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respektive inriktningen pa produktivitet. Lagst poéng har typen “uppgivet ledarskap”,
vilket innebdr att ledaren abdikerar fran ledarskapsbeteendet och man har lag poiang
pa bada inriktningarna. Hog omtanke for ménniskor, men lag vad géller produktion
resulterar i ett gemytledarskap (dven kallat country-club manager) som &r en social
ledare som far arbetsuppgifterna att kdnnas som en fest, men dessvirre brister 1 sitt
produktionsvirde. Motsatsen till gemytledarskapet dr lydningsledarskapet, dér ledaren
ofta &r auktoritdr och ger order. Enligt denna modellen ar det bista teamledarskapet,
en hog-hog-ledare, dér ledaren skapar en teamkénsla och fir engagerade medarbetare
som arbetar mélinriktat. Kompromissledarskapet anses inte vara sirskilt bra, men inte
heller daligt, utan &r ett slags mellanting till de olika ledarskapstyperna.

Yukl (2012) menar diremot att forskningen inte observerat ett stod for att
teamledarskapet ska vara det ultimata i alla situationer, och att det finns anledning till

att tdnka att det finns fler dimensioner &n de tva som tagits fram av Blake och Mouton
(Yukl, 2012).

3.1.1.4 Situationsanpassat ledarskap

De tidiga ledarskapsteorierna var till stor del generaliserade och sdg inte den specifika
situationen som en faktor till hur ledarskapet bor vara. Darfor borjade forskare nagra
ar framdt ta fram teorier som &r anpassade efter situationen, och det kallas numera
situationsanpassat ledarskap. Forskarna har i dessa modeller sett till ndgra sorters
typsituationer och sedan undersokt vilken typ av ledarskap som dr mest effektivt i just
dessa typsituationer (Yukl, 2012).

Enligt den teori om situationsanpassat ledarskap som tagits fram av Hersey och
Blanchard anpassas ledarstilen efter medarbetarnas mognad, och utifrén detta finns
fyra ledarstilar som é&r applicerbara pa situationen, beroende pd om man &r hog eller
lag pé uppgifts- respektive relationsorientering. Mognaden tolkas utifrén vilken
utstrdckning medarbetaren har formagan, sjalvfortroendet och viljan att utféra en
specifik uppgift, och i den modell som Hersey och Blanchard har tagit fram finns fyra
grader av mognad. Resultatet av de olika kombinationerna av ledarstilar och

mognadsgrader presenteras i en modell ver det situationsanpassade ledarskapet
(Yukl, 2012).

S3 = d S2
Mycket * (Stbdjande U3 Coachande U2

Stod

S4 Delegerande U4 Ul

Hogt Eng. Hogt Eng
Hog Komp. Lag Komp

Litet
Stod

Liten styrning ey SLOT STYIrNIing

Figur 5 Diagram dver situationsanpassat ledarskap enligt Hersey och Blanchard (ASTRAKAN, 2016).

CHALMERS, Arkitektur och samhdillsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-18-32 11



Modellen 6ver situationsanpassat ledarskap som syns i Figur 5 ska ldsas med borjan
pa det nedre hogra hornet och man foljer linjen som innebér de olika
ledarskapsstilarna och hur organisationen och ledaren utvecklas mellan dessa. Skalan
ar pé sé satt att langst till hdger har organisationen en l&g mognadsnivé, och langst till
vénster har organisationen en hog mognadsniva. En organisation med 14g
mognadsniva kraver en styrande ledare som tydlig styr och talar om vilka
arbetsuppgifter som behovs utforas, och pa vilket sitt. I takt med att mognaden okar i
organisationen kan ledaren minska styrningen, men en hdgre mognadsniva innebar
dnd4 att ledaren har en coachande roll fram tills dess att man uppnar en hogre
mognadsniva dér organisationen kréver lagt stod och ér till stor del sjdlvstyrande
(Yukl, 2012).

Herseys och Blanchards modell dver situationsanpassat ledarskap dr omtyckt bland
ledare 1 arbetslivet, och dven enkel att forsta. Daremot finns det dven brister,
framforallt i fragan hur man tolkar mognad och pa vilket sétt man kan méta den.
Tolkningen 6ver mognadsniva &r subjektiv och darfor ar det svart att kunna anvinda
det i en modell och f4 samma resultat (Yukl, 2012).

3.1.2 Typiska ledaraktiviteter och ledarens roller

Forslund visar pa att de typiska ledaregenskaperna kan sammanfattas i punkterna
nedan:

+ Ledningsfunktioner

+ Planering

+ Organisering

» Personalhantering

» Upprétthalla goda arbetsvillkor

+ Dirigering

+ Fatta beslut, ge order och instruktioner samt agera som organisationens ledare

+ Koordinering

« Rapportering

+ Budgetering

Gulick myntade &r 1937 ett akronym betecknat POSDCORB (Planning, Organizing,
Staffing, Directing, Co-Ordinating, Reporting and Budgeting) som utgdrs av
punkterna ovan och anvinds som svar pa frigan “vad gor en ledare?”. Syftet var att
belysa alla de olika delarna i en ledarens arbete och de aktiviteter som en ledare utfor
pa ett mer konkret sitt. Ledarskap &r ett sddant amne som &r svart att belysa och
forklara i teorin, och darfor kan Gulicks akronym anvindas for att beskriva
ledarskapet pa ett forenklat sétt. En ledare ska inom var och en av dessa bendmningar
utfora aktiviteter som tjdnar till att gynna bada organisationen och medarbetarna
(Gulick, 2003).
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Planning

L

Organizing

. 4

@

Directing

Co-
ordinationg

Figur 6 POSDCORB Illustration éver Gulicks akronym.

Enligt Mintzberg (1989) har en ledare ett antal olika roller som i sin tur kan delas upp
1 tre grupper: interpersonella roller, informationsroller och beslutsfattande roller. I de
olika rollerna kommer ledaren utfora olika aktiviteter och agera pa olika sitt beroende
pa ledaraktiviteter, men ocksé den personen eller personen som ledaren riktar sig till 1
aktiviteten.

Interpersonella : Beslutsfattande
Informationsroller
roller roller
.

. .
= Ledare = Bevakare — Entreprenor
— — —
. . .
— Natverkare || Informationsfor —  Krislosare
-medlare
— — —
. . .
'—  Galjonsfigur — Sprakror — Resursfordelare
— — —
.
‘— Foérhandlare
—

Figur 7 Ledarens olika roller enligt Mintzberg.

Mintzberg (1989) menar att ledare, ndtverkare och galjonsfigur utgor de
interpersonella rollerna av en ledare. I denna del finns de traditionella
ledarskapsaktiviteterna att leda, motivera, beromma, kritisera mm. Dessutom menar
Mintzberg (1989) att férutom att leda sin personal bor ledaren ocksa bygga ett nitverk
av personer som kan hjdlpa till med stdd och resurser. P4 sé sitt dr det inte bara viktigt
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for ledaren att bygga goda relationer i den egna gruppen, utan ocksa utanfor den.
Ledaren agerar dven galjonsfigur for organisationen, dir man representerar gruppen i
olika ssmmanhang och ar nyckelpersonen for att framfora gruppens viljor och asikter.

Ledarens informationsroller utgors av rollerna bevakare, informationsférmedlare och
sprakror. Ledaren har ett ansvar gentemot sina underordnade att stidndigt hélla sig
informerad om vad som pdgar genom att ldsa rapporter och nérvara pa méten inom
organisationen. Ledaren har tillgang till information som inte de underordnade har,
och det &r ledarens roll att framfora denna informationen vidare till sin personal. Pa sa
satt kan ledaren vélja att sprida informationen som den ir, eller bearbeta den for att
lampa sig till gruppen. Vidare agerar ledaren sprakror for att bidra med kontinuerliga
rapporter till hogre uppsatta i organisationen, men ocksé som sprakror utanfor
gruppen och organisationen i offentliga sammanhang (Forslund, 2013, 5.273).

I de beslutsfattande rollerna agerar ledaren entreprendr, krislosare, resursfordelare och
forhandlare. Ledaren forvéntas bidra med att ta fram nya, och forbéttra befintliga,
tjanster och delta i organisationens utveckling. Pa s sétt ar det viktigt for ledaren att
dven kunna ha entreprendriella drag i sin personlighet. Vidare, som ndmnts tidigare,
ar rollen som krisldsare otroligt viktig. Ledaren far hantera storningar i verksamheten
som konflikter, arbetsplatsskador och strejker, och hantera dessa med hinsyn till bade
organisationen och medarbetarna. Vidare ska ledaren ha forméagan att férdela resurser
som personal, pengar och material for att arbetet ska flyta pa sé enkelt och effektivt
som mojligt for de underordnade. I detta ingar dven rollen som forhandlare, dar
ledaren ska ha forméga att forhandla med externa och interna parter och dven hér ta
hénsyn till bada parter (Forslund, 2013, s.274).

I en studie (Tunbrd & Wennerhill, 2015, s.44-47) dér man intervjuade 55 personer i
olika ledarbefattningar fick respondenterna bland annat svara pa vilka nyckelord som
beskriver framtidens ledare och foljande uttryck blev sérskilt utmérkande:

+ Coachande forhéllningssatt

+ Virderingar

+ Helhet

«  Tydlighet

+ Engagemang

+ Sjalvkdnnedom

» Delaktighet
Dessa nyckelord kan knytas till de interpersonella rollerna som beskrivs av Mintzberg
1 hans teorier om ledarskap, och bidrar ocksa till den bilden av en ledare som
végledande och stdd i ens arbetsliv.

I boken The Architecture of Leadership preparation equals performance (2018)
skriver forfattarna om ledarskap i tva delar, karaktdr och vérderingar. Karaktér
innebdr sddana moraliska egenskaper som dr karakteristiska for en individ eller
organisation och dr av stor vikt i en langsiktig relation. Man vill f6lja en ledare som
kan skapa tillit genom sin moral och som kan fora vidare det till organisationen i stort.
Virderingar handlar om principer och forhallningssétt. Ledare skall strava efter
gemensamt uppsatta mal som foljer varderingarna. Vidare delas dessa tva grunder in i
atta element som anses vara essentiella for uppna ett 6nskat ledarskap. Dessa atta
element kan sigas vara beroende av varandra for att det ska fungera, det vill sidga att
det inte fir brista i nagot av dem, utan alla ska i olika grad kunna tillampas.
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Dessa atta element &r:
1. Arlighet: Férmégan att vara #rlig och vara fri frin bedrag.
2. Integritet: Formagan att ha starka morala principer. Uppriktighet och sundhet.
3. Mod: Férmégan att gora det som kan kénnas skrammande.
4. Respekt: Formagan att visa hinsyn till andras kénslor, rattigheter och kultur.
5. Engagemang: Lojalitet och hingivenhet for en organisation.
6. Tillit: Formégan att tro pd sanning, formaga eller styrka hos en individ.
7. Etik: En uppforandekod som styr de morala principerna.
8. Hart arbete: Pilitlig, energisk och bestdmd anstrangning for att uppnd det som
stravas.

Pe Y Pe >
TR EE LRSS TR TR
Honesty Integrity Commitment Trust

Courage Respect CHARACTER & VALUES Ethics Hard work

e )
C )

Figur 8 Atta element av ledarskap tillsammans med kédrnorna karaktdr och virderingar
(Philips et al., 2018).

Ledarskapet kan dven ses som det beteende och bemdtande du har gentemot dina
medarbetare och underordnade. Enligt Lundqvist (2015) finns det ett antal parametrar
som utgor de faktorer som kédnnetecknar ett gott ledarskap. Lundqvist menar att en
ledares roll ér att bdde motivera sina medarbetare, och pa sé sétt forma och skapa ett
ledarskap i samspel med de ménniskor som man leder. Ledarskapet handlar om att fa
alla medarbetare att med beslutsamhet och entusiasm striva mot ett gemensamt mél
genom sitt agerande och péverkan pa andra.

Var tydlig

Skapa en vi-kénsla

Belys individuell prestation
Stall krav

Fokusera

Véga ta beslut

Forutsdgbart ledarskap

Arbeta hallbart och l&ngsiktigt
Arbetsglidje

RSP AN AN ol ol S e

Punkterna ovan ger en bild 6ver de mjuka parametrar som en ledare méste beméstra.
Ledaren bor vara bra pé att genom god kommunikation och tydlighet delegera
arbetsuppgifterna pa ett bra sitt och f4 medarbetarna kinna att de arbetar mot samma
mal. Det ér dven viktigt att, genom uppmuntran och konsekvent ledarskap, fa
medarbetarna kénna att deras individuella insats gor skillnad och att deras prestationer
verkar pa verksamhetens mal. Samtidigt som det dr viktigt att ledaren stéller krav och
har férvintningar pé sina medarbetare dé det dr ledarens uppgift att skapa
forutsattningar och rimliga krav i vilka underordnade kan leverera (Lundqvist, 2015).
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3.1.3 Indikatorer pa effektivt ledarskap

Enligt Yukl (2012) finns det dven ett antal indikatorer som tyder pa ett effektivt
ledarskap. Vanligast &r att man undersoker de konsekvenser en paverkanprocess fér
for en organisation och i vilken utstrdckning en ledare formér forbattra
organisationens prestationer och formagan att né uppsatta mal. Likt Lundqvist menar
Yukl att medarbetarnas attityder till och uppfattningar av ledaren ér en vanlig
indikator pé effektiviteten i ledarskapet. Yukl utvecklar detta ytterligare, och visar pa
ett antal harda parametrar som kan pavisa just den formégan hos ledaren. Genom att
undersoka aspekter sdsom franvaro, frivilliga uppsidgningar, klagomal pa
arbetsplatsen, klagomal till hogre instanser, begidran om forflyttningar, ldngsammare
arbetstakt och sabotage av lokaler och utrustning. Majoriteten av dessa aspekter méts
genom enkdter eller intervjuer med de anstéllda.

Vissa effekter av ledarskap dr mer direkta &n andra och dérfor delar Yukl i direkta och
fordrojda effekter. Den direkta effekten dr en omedelbar effekt av ledarens
paverkanshandling, och visar sig genom att medarbetarna uttrycker sin (o)vilja att
folja ledarens direktiv, medan den fordrojda effekten visar sig forst dd medarbetarna
slutfort uppgiften och man kan tolka det pa hur vél uppgiften dr genomford. De
fordrojda effekterna kan ses en lang tid framat i en organisation, exempelvis genom
kvaliteten och produktiviteten av det utforda arbetet, och dven i organisationens vinst.
Darfor dr ocksa de sérskilt fordrojda effekterna i storre grad paverkade av yttre
omstandigheter som ekonomi och marknadsforhallande, och kan darfor anses vara
svarare att studera med siakerhet (Yukl, 2012, s.13).

3.1.4 Chefsrollen

Rollen som chef &r en formell position som man blivit utsedd till och kan liknas till att
vara en formell ledare (Forslund, 2013, 5.266). Daremot betyder inte det att chefen
faktiskt leder sina underordnade, och det forekommer ofta att gruppen har en
informell ledare. Vi har ldnge varit forsiktiga med begreppet chef och det kan bero pa
dess association till ndgot negativt, till skillnad frén engelskans manager. Men nu kan
man se att uttrycket borjar vixa sig allt vanligare (Tunbréd & Wennerhill, 2015. 5.60)
och kan dven tydligare se det som en befattning, till skillnad fran en ledare som blir
utvald av gruppen.

Det som kdnnetecknar en chefs arbete kan redogoras genom ett antal faktorer som ger
en bild 6ver verkligheten. En chefs arbete &r ofta varierat och fragmenterat. En chef
mdter under arbetsdagen manga och véldigt varierande drenden, och ofta méste beslut
tas pd bara ndgra minuter. Det tempo som chefer upplever ar ofta hogt och oavbrutet:
man arbetar mycket och sent. Man hanterar bdde interna och externa drenden vilket
innebér att informationsflddet dr konstant, och chefen maste stindigt bearbeta
information. Chefer hamnar darfor véldigt 1dtt i en situation dér de inte kan planera
for framtiden, och utan det lopande arbetet sker istdllet genom att reagera pa hindelser
som redan skett. Det blir ett sa kallat “brandslédckare”-férhdllande mellan chefen och
dennes arbetsuppgifter och ansvar; dir chefen standigt forsoker sldcka och dampa de
brinder (problem) som uppstér. Tyvirr finns det ofta fler problem 4n vad det finns tid
for chefen att hantera dessa, och dérfor dr en viktigt forméga att kunna prioritera.
Svarigheten med detta ligger i att det &r svért att virdera vilket problem som ar
viktigast att 16sa och vad som dr viktigast for organisationen (Forslund, 2013).
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Man har funnit att chefen har en tendens att dgna sig at problem som de har 16st
tidigare, och detta gar dven ihop med den problematik man méter som byggchef som
har arbetat sig upp till en 6verordnad roll. Genom att man tidigare haft en annan roll i
organisationen och &r van vid dessa arbetsuppgifter och problem kan det vara svart att
vérdera vilka problem som dr av stdrst betydelse. Detta leder till att en chef, med en
redan stor méngd arbetsuppgifter att hdlla ordning pa, arbetar i flera roller parallellt.
Vidare sker ofta kommunikation mellan ledaren och underordnade muntligt, och
genom korta och informella méten i smé grupper (Forslund, 2013).

Man kan séga att den moderna chefen ska ga fran att anvédnda sig av en verktygsldda
till att utveckla sin forhallningssétt genom 6kad sjdlvkdnnedom for att skapa sékerhet,
forbattrad formaga att snabbt tinka om samt bredare ldrande individuellt,
organisatoriskt och gentemot medarbetare (Tunbréd & Wennerhill, 2015, 5.40). Tunbra
och Wennerhill menar att det inte dr ovanligt att tala om ett maktskifte dar det ges
mindre kraft at den individuelle chefen for att istdllet uppmérksamma och lyfta
relationen mellan ledare och medarbetare, det vill séga att det &r medarbetarna ihop
med relationen till chefen som kan skapa det framgéngsrika ledarskapet.

Formagan att forvirva, forvalta och utveckla begdvade medarbetare ér en av de
viktigaste funktionerna som maéste finnas i en organisation, sérskilt i byggbransch som
ar en lagteknisk bransch dér sjdlva virdedkningen ligger i det utforda arbetet. Ett
sadant arbete kriaver goda ledare som vet hur de ska ta vara pa de personliga
egenskaper som finns hos de underordnade for att organisationen ska bli s effektiv
som mojligt. Trots att man har allt mer tekniska 16sningar pd byggarbetsplatsen, bestar
det faktum att byggbranschen dr en av de branscher som ér till stor del beroende av
ménniskor. Arbetskostnaderna utgér en stor del av kostnaderna for ett byggprojekt,
och branschen bestar av en stor mingfald av ménniskor som ska samordnas i projekt
(Forslund, 2013).

3.2 Byggbranschen och byggchefen
3.2.1 Byggbranschen da och nu

Byggbranschen har stéllts for storre forandringar under ldngre perioder och det gor
den dven idag (Pries, Doree, Van der Veen, Vrijhoef, 2004). Vissa trender och
fordndringar stracker sig under s langa tider att de blir svéra att spara och
arbetsuppgifter hanteras vanligtvis efter tidigare erfarenheter. Nér sddana fordndringar
inte upptécks men sedan plotsligt kommer som en mérkbar fordndring sé blir det
svérhanterligt och mycket resurser méste da tillséttas.

Under borjan av 1900-talet utférdes merparten av byggnadsarbetet helt manuellt och
darfor krévdes stora arbetsstyrkor. Under &rhundradet mekaniserades en del av
arbetsmomenten och man kunde dérmed reducera arbetsstyrkan kraftigt. Under denna
tiden skapades dven det organisatoriska monster over arbetsfordelningen i en
byggorganisation som till stor del lever kvar idag dér arbetet fordelas over
platschef/projektchefen, arbetsledaren, lagbasen och laget. P4 manga sétt ar dessa
befattningar byggorganisationens hdrnstenar och har varit det i flera decennier.
Diremot dr det viktigt att pdpeka att sedan denna arbetsfordelningen skedde har
byggnaderna och byggprojekten blivit allt mer komplicerade och med hogre tekniska
krav, och darfor har d&ven kunskapskraven for de olika befattningarna stigit gradvis
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med tiden. Idag stiller man utdver hantverksskicklighet allt hogre krav pa den
teoretiska kunskapsnivan dven ute i produktionsledet upp till ledande befattningar
(“Byggbranschen och samhéllet”, 2014). Daremot bor man beakta att en stor del av de
modeller som ligger till grund for dagens ledarskap var skapade for en annan tid,
framforallt for industrialismen, som bestod av en betydlig mer produktionsanpassad
process med tydlig fokus pa effektivitet (Tunbrd & Wennerhill, 2015, s.38).

Enligt den konjunkturrapport som gors av Sveriges Byggindustrier tva génger per ar
ar byggbranschen i hogkonjunktur. Rapporten behandlar olika ekonomiska hiandelser
och de konsekvenser som de ger for svensk byggindustri. Rapporten genomfor
djupare analyser och rapporter for de olika delsektorerna som dr dominerande 1
branschen: bostider, lokaler, anldggningar och byggarbetsmarknaden. Den senaste
rapporten som publicerades i oktober 2017 rapporterar en fortsatt pdgaende
hogkonjunktur i svensk ekonomi, vilket ger stor inverkan pd byggkonjunkturen da fler
har rdd att investera i nybyggnationen anléggningar och bostéder samtidigt som
hégkonjunkturen dven dkar behovet for dessa.

Virldsutsikterna for den globala ekonomin har de senaste minaderna varit positiva,
med anledningen att det sedan finanskrisen ar 2008 ser ut att bli en synkroniserad
global uppgang med positiv tillvixt for samtliga ldander i OECD-samarbetet
(internationella organisationen for ekonomiskt samarbete och utveckling). Samtidigt
véaxer Sveriges BNP i en god takt, sérskilt 4r det de fasta bruttoinvesteringar och
hushéllens konsumtion som driver den positiva tillvixten. De svenska storstiderna ar
fortfarande starkt pdverkade av bostadsbristen som syns i diagrammet i Figur 9, och
detta leder enligt svenska byggindustrier till att byggtakten av nyproducerade bostidder
ar hog. Behovet for bostéder har dkat i stadig takt sedan 2011, medan byggtakten till
stor del har forblivit densamma. Bostadssektorn &r alltjimt den framsta tillvéixtmotorn
for byggindustrin 1 dagsldget. Sammanfattningsvis visar rapporten pa att
bygginvesteringar 0kar med 12 procent under 2017, och hinvisar detta till just
bostadsinvesteringarna. Under 2018 menar man att tillvixttakten kommer mattas nér
nyproduktionen av bostdder minskar men att investeringsutvecklingen totalt sett blir
god anda eftersom minskningen balanseras av dkad investering i anliggningssektorn
tack vare de stora infrastrukturprojekt som har paborjats de senaste dren.
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Figur 9 Befolkningsékning mot antalet pdborjade bostdder i Sverige (Hellekant, 2015).
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Hogkonjunkturen och det eftersatta effektiviseringsarbetet innebér att man brottas
med flera olika problem i byggbranschen idag. Byggprojekten dr manga och
varierade, men de etablerade byggentreprendrerna begransas av bristen pd kompetent
arbetskraft och det bildas pa sa sitt en slags flaskhals i byggsektorn och
kompetensbristen blir ddrmed en stor bromskloss.

3.2.2 Personalbrist

Som papekats tidigare i rapporten dr byggbranschen en saddan bransch dér stora delar
av de ekonomiska kalkylerna utgors just av kostnader i arbetstimmar av olika slag. De
ekonomiska kostnaderna &r starkt pdverkade av arbetskraften och dess effektivitet i
byggprojektet och man kan séga att arbetstimmarna &r en stark faktor i ett byggprojekt
slutliga resultat ur ett ekonomiskt perspektiv (Boverket, 2014). Byggindustriers
konjunkturrapport behandlar frigan om den véxande sysselsdttningsutvecklingen som
sker inom byggbranschen, och hur bristen pa kvalificerad arbetskraft blir ett allt storre
bekymmer for byggentreprendrerna. Det finns ett antal faktorer som kan forklara
varfor det idag dr personalbrist 1 byggbranschen, och d@ven hir kan man se ett eftersatt
tankande i hur man ska arbeta med rekrytering till byggbranschen. Vidare ar
byggorganisationen problematisk i det faktum att 6verordnade tjénster ofta tillsétts av
personal frdn underordnade arbetsroller. Problemet blir da att personalen kléttrar pa
karridrstegen men att det istéllet uppstar en avsaknad av personal i den underordnade
befattningen.

Sett till statistiken och SCB:s arbetskraftsundersékningar (AKU) for 2016 6kade
antalet sysselsatta inom byggindustrin med 5,5 procent (motsvarar 16.800 personer)
under aret jamfort med foregédende &r. Om man jamfor detta med antalet sysselsatta
totalt sett Over samtliga branscher och yrken i Sverige, ddr motsvarande procenttal lag
pa 1,5 procent jamfort med foregdende ar, dr det tydligt att byggbranschen ér kraftigt
paverkad av den ridande hogkonjunkturen. Aven antalet arbetade timmar inom
byggindustrin 6kade med ndrmare § procent mellan 2015 och 2016, vilket tyder pa att
personalen i byggbranschen kompenserar for den bristen pé arbetskraft som rader
genom att arbeta overtid. I diagrammet nedan syns AKU:s sdsongsrensade och
utjdmnade data visar att sysselsittningsnivan under de senaste 18 dren. Man kan se att
sysselsittningsgraden har mattats av under den senaste tvd aren, men ndgot som &r
viktigt att anmérka pd dr att andelen anstédllda som har en fast anstéllningsform har
okat fran nivaer pa ca 90 procent under 2014 till 6ver 92 procent under 2017. Detta
ses som ett tydligt tecken pé att det &r ett mycket anstréngt lage pé
byggarbetsmarknaden da det normala monstret dr att andelen fastanstdllda sjunker 1
perioder av snabb sysselsittningsuppgéng, eftersom det generellt sett dr de
tidsbegransade anstillningarna som okar i dessa perioder (Sveriges Byggindustrier,
2017).
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Figur 10 Sysselsdttningsgraden i byggbranschen (SCB, 2017).

Statistiken visar med andra ord pd att byggbranschen ér redo for att anstélla och
behovet av personal dr stort. Samtidigt papekas problemet med brist p&d kompetent
personal standigt och dérfor ar det viktigt att stélla sig kritisk till denna situation.

Ser man till hur byggorganisationer arbetar med rekrytering ér det tydligt varfor det
har uppstétt en brist pd personal. I ménga fall stélls hoga krav pd kandidaterna till
roller 1 byggorganisationen, och ofta stélls sdrskilt hoga krav pa byggnadteknisk
kunskap éven i de befattningar dér man arbetar mer organisatoriskt &n ute pa
byggarbetsplatserna. Bristen pa personal finns i olika delar av byggorganisationen,
dels saknas det yrkespersonal pé byggarbetsplatserna och det saknas dven personal i
de ledande rollerna som dr organisatoriskt mellan byggpersonalen och den hogsta
ledningen (Sveriges Byggindustrier, 2017) Det dr tydligt att inte tillricklig manga
idag utbildar sig for att arbeta inom branschen, och dérfor gors idag stora insatser av
byggforetag och byggorganisationer for att forbéttra framtidsutsikterna for bade
gymnasie- och hogskolestudenter. Man arbetar proaktivt for att gora byggyrket mer
attraktivt genom marknadsforingsinsatser och samarbeten med skolor ver hela
aldersspannet (Wistbygg, 2017).

Vidare finns en stor problematik i det faktum att man ofta hittar kandidater inom den
egna organisationen for att tillsétta lediga tjénster, vilket innebér att kandidaten
ldmnar sin tidigare tjénst ledig i organisationen och det skapas en slags jaimvikt i
organisationen i antalet anstillda totalt sétt (Sveriges Byggindustrier, 2017). Det tyder
ocksa pa en viss eftersatt mentalitet i branschen dér man rekryterar endast personer
med tidigare byggerfarenhet, och desto hogre upp i den organisatoriska hierarkin man
kommer och dér man ofta frankopplas fran det praktiska byggnadstekniska arbetet
forviantas man fortfarande ha en relativt hog nivd av byggnadsteknisk kunskap.
Fortséttningsvis innebér ingangskraven att medeldldern pa anstéllda i branschen har
okat och att branschen nu stélls infor ett generationsskifte dér en stor del har natt
pensionsédldern (Lundgren, 2010). Det innebér att inom ndrmsta aren kommer manga
byggchefer lamna sina roller och efterlimna vakanta tjdnster som &r svéra att fylla pa
grund av mindre erfarna personer, men dven tidigare nimnda kompetenskrav.
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3.2.3 Krav pa effektivisering

Byggbranschen dr en av de branscher som ofta benimns som eftersatt i sin
teknologianvdndning och effektivitet. Under 2006 6verldmnade den nationella
byggsamordnaden en avsiktsforklaring till ddvarande milj6- och
samhéllsbyggnadsministern Mona Sahlin dér 130 aktorer fran branschen har gétt ihop
och diskuterat just de problem som leder till att byggbranschen varje ar forlorar
miljarder till byggfel, onddiga transporter, délig logistik och felaktig projektering. Alf
Goransson, ddvarande VD pd NCC, pépekar att man i byggbranschen har dalig
produktivitet och att i lingden kommer kostnaderna inte langre kunna léggas 6ver pa
konsumenterna och kdparna pd andrahandsmarknaden.

Produktionskostnaderna inom byggbranschen har de senaste aren stadigt 6kat. Detta
syns inte minst pd BPI (byggnadsprisindex) som jamfors mot KPI
(konsumentprisindex) i Figur 11. BPI visar prisutvecklingen for nybyggda bostéder,
det vill séga det pris som en byggherre/slutkonsument betalar for ett byggprojekt.
Statistiken omfattar flerbostadshus och gruppbyggda smahus.
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Figur 11 Diagram éver BPI index 1992 = 100 (SCB, 2017).

Okningarna i BPI kan till viss del &ven ses som en foljd till de statliga bidrag som har
avsatts till branschen under aren, men enligt rapporten utgiven av Sveriges
Byggindustrier beror detta framst pa 6kade arbetskostnader som f6ljd av mer tekniskt
avancerade produktioner och ddrigenom effektivitetsbristerna. Vidare kan man se i
Figur 12 att de bygginvesteringar som har gjorts mellan 2002 och 2018 har okat
stadigt under &ren, trots en nedgang under finanskrisen 2008.
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Bygginvesteringar 2002-2018 Officiell statistik enligt nationalrdkenskaperna samt Bl:s prognos

Mdkr 2016 &rs priser

Sektor 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017p 2018p

Bostader 1198 1260 1424 1565 1792 1914 166,1 1344 1515 163,7 1443 1456 1683 1986 2268 2694 2839
Nybyggnad 581 610 738 839 948 1044 884 527 620 769 607 670 857 1079 1416 1823 1933
Ombyggnad 451 481 503 531 61,7 639 568 623 671 649 627 590 633 680 609 61,1 635
Fritidshus 33 36 43 43 49 6,6 59 53 73 78 8,0 68 73 85 11,2 133 142
Transaktionskost. 13,6 13,3 145 163 189 174 156 133 140 134 11,8 123 11,5 140 130 126 129

Lokaler 103,5 1038 1055 1025 1272 1430 1500 1263 1280 1251 1335 1305 1352 1374 1428 1496 1516
Privat 694 749 786 754 939 1066 1124 880 877 82,2 887 863 843 872 870 857 846
Offentligt 348 293 271 276 328 358 369 379 400 427 446 439 508 501 558 639 670

Anldggningar 690 669 741 720 724 725 772 803 747 702 785 759 822 836 883 945 980
Privat 385 339 367 355 375 382 403 395 345 327 402 41,7 478 458 498 539 537
Offentligt 307 331 374 365 350 345 370 408 401 375 382 342 344 378 385 406 443

Summa

bygginvestering 2936 2976 3223 3300 3776 4051 3935 3431 3552 359,1 3581 3534 3868 4199 4579 5135 5335

(%fdrandring) (5 (@) (8 @ (49 (@ (3) (13) @ (@ (© (1) (9 (9 (9 (12) (4

Figur 12 Bygginvesteringar under dren (Svenska Byggindustrier, 2017).

I en artikel publicerad i branschtidningen Byggindustrin under oktober 2017
intervjuas Emile Hamon, chef for verksamhetsutveckling, och Jimmy Bengtsson,
Sverige-vd for Veidekke, och bada ser ett stort behov av effektivisering i branschen.
Man lyfter flera anledningar till varfor byggkostnaderna har 6kat i den takt de gjort,
men papekar samtidigt att kostnaderna dven har stigit i andra industriella sektorer.
Den storsta anledningen till varfor effektivisering inte redan har skett dr att kunderna
har haft mojlighet att betala for 6kade byggkostnader. Bengtsson menar ocksé att
framover kommer inte dessa forutséttningar att finnas da réntan idag &r rekordlag och
dé kommer med all sékerhet kundernas betalningsférmaga inte att 6ka. Samtidigt okar
den internationella konkurrensen, bade fran internationella foretag men ocksa
arbetskraft. Bdda dessa faktorer, med att kunderna idag &r pa maxnivén av sin
betalférmaga 1 kombination med internationell konkurrens, skapar det ett stort behov
av att 6ka produktiviteten genom effektivisering av branschen. Vidare menar
Bengtsson att de initiativ som har tagits hittills inom branschen har gjorts frimst for
att man tycker det dr kul, men att i framtiden kommer dessa forbattringar vara en
nddvindighet for foretagens utveckling. Artikeln ldgger dven stor vikt pa just
samordningen av samtliga floden till och fran byggarbetsplatsen. Bengtsson utvecklar
vidare att bade fysiska och informationsfléden behdver vara “just-in-time”. Hamon
papekar att det handlar om att ta kommandot 6ver flodena. Byggprojektledare behover
se till att materialflode (leveranser) gér ihop med information- och resursflodet
(personalen) for att foga samman logistiken och skapa ett involverande arbetssitt med
effektiva floden.

3.2.4 Byggprojekt

Det ér viktigt att fortydliga pa vilket sitt byggprojekt sérskiljer sig frin traditionella
projekt i andra branscher. Varje byggprojekt har sina krav och forutsittningar, och det
gOr att varje byggprojekt dr unikt. Vanligtvis stills krav fran myndigheter, byggherre
och brukare pa den férdiga byggnaden, men samtidigt har &ven byggprojekt dven
forutsédttningar som paverkas av yttre faktorer sdsom klimat och
grundlaggningsforhillanden. I boken Construction Management av Daniel W. Halpin
visas att generellt sett pdborjas byggprojekt ur en annan riktning, 4n exempelvis
tillverkningen av konsumtionsvaror. Projekten borjar med en kund som har ett behov
som sedan uppsoker olika byggentreprendrer for att samla information och fa den
optimala offerten for det ténkta projektet. Sedan utfors byggnationen utan att man kan
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inspektera slutresultatet fram tills dess att byggnaden dr fardigstélld. Byggkostnaderna
ar sé pass stora att det 1 princip dr omdjligt att forst fardigstilla ett byggprojekt och i
efterhand sidlja resultatet till kunderna, d& investeringskostnaderna blir alltfor stora
och likasa risken. Pé sé sitt ar risken for att det ska uppsté fel 1 processen hogre 1
byggnadsprocessen dn den traditionella processen for tillverkning av industrivaror,
eftersom produkten i byggprocessen kops for att tillverkas och inte tillverkas for att
kopas som ér sedvanligt. De riskerna Halpin lyfter fram &r sdrskilt risken for att
projektet inte fardigstélls i tid pd grund av oforutsedda hdndelser, men ocksé att den
fardigstéllda produkten inte uppfyller de behov som kunden framforde i det tidiga
skedet.

Item (Product) Unit Purchased
Ready for Sale (full payment is made)
Manufacturing | |
Process | |
Design
Fabricate Units Distribute
Units in Units for
Inventory Sale
Commitment to Purchase Facility Complete and
Facility (Unit) Ready for Occupancy
Construction ( (
Process
Prelim.  Final Construction
Design Design
A _ ./
e

Payment is spread across Design and
Construction Phases

Figur 13 Skillnad mellan processen fér industriell tillverkning av varor och byggprocessen (Halpin, 2010).

Vidare visar Halpin i Figur 13 hur investeringskostnaderna fordelas 6ver
arbetsprocessens gang om man jimfor de tva olika processerna. I ett byggprojekt
sprids betalningen dver design- och konstruktionsfaserna och det beror framforallt pa
de stora summorna som byggprojekt vanligtvis uppgar i. Dessutom dr byggprocessen
sadan att man endast tillverkar en produkt, mot vanliga tillverkningsprocesser ddr man
tillverkar ett storre antal och pa sd sétt kan sprida ut risken dver dessa och se till att
atgdrda fel tidigt. Ett byggprojekt dr dyrt, och ofta uppgér kontraktssumman till flera
miljoner. Detta innebér att smi fel kan innebéra stora ovintade utgifter, da det ar sé
pass manga involverade som blir paverkade av bide forseningar och misstag.

Det som man kan se som en likhet 1 samtliga byggprojekt dr strukturen och hur denna
ar en nyckelfaktor for att uppna ett lyckat byggprojekt. Exempelvis har alla
byggprojekt liknande skeden som de kan delas upp i, fran forstudiens tidiga arbete
fram till att byggnaden stér klar och forvaltningen av byggnaden fortsitter vidare.
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Figur 14 Bild éver byggprocessens tidiga skeden (Halpin, 2010).

I Figur 14 &r en forenklad process dver hur ett byggprojekt gar fran idé till
forverkligande. De fOrsta stegen dr att byggherren eller kunden, identifierar ett behov.
Direfter tas en konceptbild fram i ett antal olika steg och denna skickas sedan ut till
byggentreprendrer. Byggentreprenorerna gor kostnadskalkyler pd projekten och
skickas sedan en offert till byggherren. Vanligt i detta skede ar att forhandlingarna
sker genom byggforetagets affiarschef som har kontakt med kunden och affarschefen
gor aven en analys av byggprojektet dir denne tar hénsyn till faktorer som:

1. Kostnad mot nytta

2. Grafisk representation dver projektet

3. Kostnadsuppskattning utifran den tillgingliga informationen
I konstruktionsfasen sker genomforandet av byggprocessen och byggnaden
fardigstalls.

Det dr viktigt att ta hdnsyn till att denna forenklade bild 6ver byggprocessen inte visar
en kronologisk bild 6ver hur byggprocessen ser ut fran idé till genomforande. Enligt
en granskning gjort av Dagens Nyheter under 2016 pévisas att den genomsnittliga
tiden for byggnationen av ett flerbostadshus &r ca 10 ar. Detta beror pa att det finns
krav frdn kommuner och andra statliga myndigheter pa de fastighetsjuridiska
aspekterna som madste redas ut innan ett byggprojekt kan pabdrjas. Dagens Nyheter
forklarar pa ett vildigt forenklat sitt denna process med nio steg, fran idé till att

bostadshuset uppfors.
1. Idé
2. Ta fram detaljplan
3. Detaljplanen antas
4. Overklagande
5. Bygglovsansdkan
6. Bygglovsbeslut
7. Overklagande

8. Bostadshuset uppfors
Processen ovan bedoms enligt artikeln ta i snitt tio dr. Det visar pd hur byggbranschen
ter sig vad det géller risktagande, da det generellt sett tar lang tid att se resultat pa den
grundliggande idén och om projektet de facto bli 16nsamt (Orstadius, 2016).

Sammanfattningsvis kan det ségas att byggprojekt har sérskilda krav fran myndigheter
och stat och tar lang tid. Som pépekats tidigare brukar byggprojekt handla om
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miljonbelopp som visat i Figur 13 dér misstag innebir dyra utgifter och kriaver darfor
ledning genom byggchefer med bred kunskap inom olika omréde.

3.2.5 Byggchefen

Halpin beskriver en byggchefs roll som att effektivt och ekonomiskt applicera de
resurser som behovs till ett byggprojekt for att producera en fullgod byggnad inom
den angivna tidsplanen och budgeterade kostnaden for projektet. Byggchefen har
tillgdng till resurser sdsom personal, maskiner och material, och genom samordning
av dessa resurser forvintas byggchefen konstruera en byggnad enligt de 6nskemal
framforda av byggherren och kunden. Begransningarna med projektet dr faktorer som
budget, och dven den oftast allra viktigaste faktorn som ér tid.

Halpin lyfter d4ven fram att byggchefen bor ha en varierad kunskapsgrund bade inom

kvalitativa och kvantitativa &mnen. For att lyckas som byggchef krévs att egenskaper
inom bdde byggnadstekniska &mnen men ocksd kunskap i dmnen som interpersonella
relationer, fastighetsjuridik, arbetsrelationer mm. Det dr tydligt att en byggchef dr en

person som forvéntas ha kunskap inom en stor del omréden och att man presterar bra
inom samtliga. Sett till dessa krav pa byggchefen och byggbranschens utseende idag
ar det tydligt att byggchefens ledarskap och formaga att delegera ér en nyckelfaktor i
projektets framgang.

Enligt branschféreningen Byggcheferna innebér arbetet som byggchef att du arbetar
med bland annat:

+ Arbetsordning

+ Planering och samordning

* Administration

+ Resursanskaffning

+ Forflyttning
De utvecklar dven att byggchefer behover vara beredda pé att méta olika utmaningar
och hantera dessa pa ett korrekt sétt. En byggchef ska ha teknisk kompetens, ett bra
ledarskap och administrativa kunskaper. Den tekniska kompetensen bor vara lagst
gymnasienivd, men Byggcheferna lyfter ockséd det faktum att kompetensen utvecklas
med hjdlp av den erfarenhet byggchefen samlar pé sig med sin problemldsarformaga
och forutsittningar att se pa utmaningar ur ett bredare perspektiv.

Fortséttningsvis anmérker Byggcheferna dven pa att det &r viktigt att man som chef
har kunskap om olika ledarskapssétt och har tillrdckligt god sjélvkédnnedom for att
vara stark som ledare. Utdver traditionella ledarskapsutbildningar som stéarker
byggchefen i sitt chefskap, utvecklar man éven sina ledaregenskaper desto mer genom
den erfarenhet man samlar pa sig. Genom ledarskapsféormagorna och ett intresse for
branschen och likasé kunskap om den ska byggchefen pé ett tryggt och effektivt sétt
leda medarbetarna framét ("Om byggcheferna”, 2015).

Pa senare ar har dven hallbar utveckling ur ett ekologiskt, ekonomiskt och socialt
perspektiv utvecklats till en viktigt del av en byggchefs arbete. I Figur 15 syns
Waiistbyggs hallbarhetshjul. Hjulet illustrerar Wistbyggs syn pa deras roll i samhallet
och hur Wistbygg kan bidra till hallbar utveckling. Hjulet visar vilka omrdden som
Waistbygg inkluderar i begreppet hdllbarhet och dven de ytterligare krav som stélls pd
ledare inom byggorganisationen pa senare ar.
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Figur 15 Wistbyggs hdllbarhetshjul (Wistbygg, 2017).

I sin Ars- och hallbarhetsredovisning lyfter Wistbygg dven ledarskapet som en av
sina nyckelfaktorer inom sina hallbarhetsmal. Genom ledarskapet kan byggchefen
inverka pa samtliga héllbarhetsfaktorer och arbeta inom organisationen for att na
hallbarhetsmalen.

Problemet inom bygg ar att chefsrollen i byggprojekt har genomgétt en stor
byrakratisering. Chefen forvéntas folja alltmer standardiserade rapporteringsvagar dér
chefen forvintas utfora betungande pappersarbete som inte kravdes forut (Styhre,
2006). Med andra ord finns det inte s mycket utrymme kvar att vara ledare, och det
ar ofta inte ndgot som byggchefen viljer sjilv. Det blir tydligt att byggchefsrollen ar
bred dér det krévs att man producerar en fullgod produkt inom de budget och
resursramar som finns i projektet. Byggchefens arbete inkluderar dven att genom gott
ledarskap samordna de olika aktorerna i byggprojektet, och att verka inom
organisationen pa ett hallbart sétt.

3.3 Talent Management och kompetens

Begreppet Talent Management har vuxit sig allt storre pa senare tid for att strategiskt
hantera chefen och potentiella chefer, och grundas i att genom vélstrukturerade sétt
attrahera, behélla och utveckla organisationens medarbetare. Enligt Wikstrom och
Martin (2012) s visar forskning pa okad effektivitet vid anvindning av vdlutformade
16sningar inom Talent Management. Fran forskningen har man noterat att varje
anstéllds omsittning 6kar med 25 procent, sannolikheten for personalnedskdrningar
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minskar med 28 procent och personalomsittningen kan minska med hela 40 procent,
om organisationer anvénder sig av en tydlig Talent Management.

Efter en global undersokning gjord av PWC (2012). sd visade det sig att 97 procent av
de tillfrdgade VD:arna faststiller att Talent Management 4r bland de viktigaste
fragorna for framtiden. Samtidigt visar det sig att bara 5 procent av foretagen dr ndjda
med hur fragan hanteras idag.

I grunden handlar talang om riitt kompetens. Enligt Lindmark och Onnevik (2011)
kan kompetens sdgas bestd av tre delar som dr beroende av varandra; kunskap, vilja
och tillfdlle. Dessa tre parametrar tillsammans leder till kompetens 1 olika grad.
Kunskap inom ett &mnesomrade dr nddviandigt for att ha rétt forutséttningar for
kompetensen. Vidare krivs en vilja att utnyttja kunskapen som man besitter, det vill
sdga ett driv eller motivation till att vilja anvénda kunskapen. Slutligen méste ett
tillfalle ges for att kunskapen och viljan ska kunna anvéndas och det kan handla om
att skapa ett arbetstillfille eller en arbetsuppgift.

Kompetens

Figur 16 Kompetens som funktion av kunskap, vilja och tillfdlle.

Det har blivit allt vanligare att tala om kunskapshantering i organisationer, knowledge
management. Denna inriktning gér ut pd att ha en genomskadlig kontroll dver
kunskap och utveckling inom organisationen dér diverse IT-16sningar stodjer arbetet.
Ambitionen ar att kunskapen ska vara nyttig for organisationen genom kontroll och
styrning av informationsfloden.

Foljaktligen &r det vitalt att arbeta med fragor som behandlar hantering av talang och
kompetens. Detta kan ge resultat pa olika sétt, exempelvis utsags Systembolaget 2010
till arets kompetensforetag pA Kompetensmissan (Lindmark & Onnevik, 2011).
Systembolaget &r ett bra exempel pa hur organisationer kan jobba for att utveckla
kompetenser, dir man arbetar bade strategiskt och taktiskt. Systembolaget foljer en
kompetensplan som de tillampar i deras KORUS-system. Detta system frdmjar
kompetensutveckling inom foretaget genom tre storre aktiviteter som ar lara, fokus
och IT-stdd. Léra ska utveckla och forbattra utbildningsprocessen, fokus ska starka
kompetensutvecklingen for individen genom olika medarbetarsamtal och IT-stodet
ska vara ett hjdlpmedel som skapar ett gynnsamt och smidigt
kompetensutvecklingssystem.
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Vidare ér det en stor utmaning att finna egenskaperna inom talang och kompetens hos
den moderna ledaren i byggbranschen. Osékerheter och komplexa situationer vaxer
sig allt storre och att enbart ha kunskapsbaserade 16sningar ér inte tillrackligt om de
som hanterar sddana omvarldsfordndringar inte har den personliga mognaden for detta
(Tunbré & Wennerhill, 2015). Att finna personer som har formégan att ta sig an
oforutségbara uppgifter och med ledaregenskaper sdsom kompetens, mod, mental
rorlighet samt sjdlvkdnnedom é&r ett starkt incitament for att 16sa uppgifterna, men det
ar ett svarhanterligt uppdrag. Givetvis kan kunskap sté pé ett papper och att formellt
beskriva personlighet gar ockséd men det ger ingen helhetsbild av kompetensen och
personen. Vad som visar sig av studier dr att sokandet ska ske i sa bred omfattning
som mojligt, det vill séga att sokandet bor stricka sig till personer som har haft minga
olika roller och arbetsuppgifter men &dven dppnas for andra branscher kanske har den
ledaren man soker.

En forekommande f6ljd av att kompetens har lett till ett framgéngsrikt resultat, dr att
man befordras. Det r inte ovanligt att det dven sker i samband med personalbrist, och
ar dessutom ett valdigt kdnnetecknande drag i byggbranschen idag. Ett véldigt lyckat
projekt behdver inte nddvindigtvis betyda att projektchef for det projektet har
kompetensen for att befordras till affdarschef och istéllet sédlja projekt. Peters princip
behandlar just denna problematik. Den séger att om en medarbetare befinner sig i en
organisation med en hierarkisk struktur s& kommer personen att befordras utifrén
tidigare prestationer och kompetenser. Personen har en gréns och hamnar slutligen i
en roll som blir personens inkompetensniva (Laurence, Wahlén, Torekull., 1970).
Manga delar av rapporten har tydliga inslag av denna princip pé sé sétt att det inom
byggbranschen dr kompetens inom ledarskap som gor sig mer konkret ju hogre man
ar 1 hierarkin. Inte sdllan &r det just vid ett 6kat krav pa ledarskap och fler
underordnade som det brister for byggchefen.

Faiure

Advancement
Advancement

Advancement

Figur 17 Peters princip (Laurence et ale., 1970).

Om organisationen lyckas finna den kompetenta och eftertraktade ledaren sé blir nista
fraga hur man ska utveckla och behalla den. D4 géller det att se till vad som motiverar
och driver sddana ledare till att stanna. Som rapporten tidigare har visat sa har det
gjorts studier pd vad man helst sdker hos en arbetsgivare och det géller for
organisationen som jobbar Talent-Management-orienterat att tillgodose sina talanger
med deras behov.
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En studie fran 4potentials (Tunbrda & Wennerhill, 2015) beskriver varfor talanger
stannar kvar i foretag.

Utmaningar 1 arbetet 50%
Inspirerande foretagskultur 39%

Att kunna paverka och ta ansvar 22%
Chans till nya roller i foretaget 18%
Bra chefer 14%

MBS

En del av dessa punkter &r 1dngsiktiga arbeten men en del kan dndras tydligt med
direkta resultat, inte minst att skapa utmaningar i arbetet. Att dndra pa de som ger
direkt resultat (punkterna 1,3 och 4) ger i det langa loppet en stor paverkan i att skapa
inspirerande foretagskultur och bra chefer (Tunbra & Wennerhill, 2015).

3.3.1 Kompetensprofil

Som nidmnts ett flertal gdnger, sd dr det hogkonjunktur och kompetensbrist inom
byggbranschen vilket leder till att byggorganisationer dr angelégna om att rekrytera.
Det ér en process som kan bli véldigt tidskrdvande och ekonomiskt beroende men
vikten ligger i att forvirva personer som kan folja en hel organisations mal och
visioner. Rekryteringen kan hanteras pa tva sitt, antingen att foretaget tillsdtter en
intern medarbetare eller en extern person och bdda fallen har sina for- och nackdelar.
Antag att byggforetaget viljer att en arbetsledare far ta den vakanta tjinsten
’projektchef”, vilket underlattar dd personen redan kan ménga av foretagets rutiner
och kultur men pa bekostnad av att denna person kanske har prioriterats fore andra
kompetenta personer, som kunde varit mer ldmpade for rollen, exempelvis en
projektchef fran ett annat byggforetag. Dessutom skapas en ny vakant tjénst, ndmligen
“arbetsledare”. D4 pdborjas en rekrytering for den tjdnsten och plotsligt har man haft
tvd rekryteringar, nir det frdn borjan bara skulle vara en rekrytering, for tjédnsten
“projektchef”. Om byggforetaget istdllet tillsdtter en extern person, direkt till tjansten
“projektchef” s blir det givetvis fler kandidater att bearbeta och det kan vara svarare
att adressera de personliga egenskaperna hos en extern kandidat. Ddremot kan man
vara sikrare att en framgéngsrik projektchef fran ett annat byggforetag skulle hantera
uppgifterna bra i den lediga tjénsten, eller i alla fall finns sékerheten om att personen
har erfarenhet av sddana uppgifter.

Infor en rekryteringsprocess dr det dérfor viktigt for organisationen att se vilket behov
man har och vad man soker for att kunna matcha och tillgodose det. Lindmark och
Onnevik nimner i boken Human Resource Management tre grundliggande fragor
som en organisation kan stélla sig:

1. Antalet anstdllda som behdvs for att 16sa uppgiften

2. Nodvindiga kompetenser hos de anstéllda

3. Uppgifter som forvéntas 16sas av den anstillde

Vidare, ér det betydelsefullt att veta vad den anstéllde ska arbeta med innan man ger
sig in 1 processen. En utforlig beskrivning av tjénsten dr dérfor av stor nytta bade for
den anstillde och for organisationen, och det bor kompletteras med en
kompetensprofil. Kompetensprofilen kan enligt Lindmark och Onnevik bland annat
kartldagga:
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Personlig Strategisk Funktionell Yrkesteknisk | Kultur-
profil kompetens kompetens kompetens kompetens
Stimulanskapacitet Ténka i Prioritera Kunnig inom Kénna till och

verksamhetens omradet ingd i ndtverk
Omdomesforméga anda Organisationsformaga

Spréakkunnig Kénna till

Sitta jobbet i Leda och fordela organisationens

relation till informella

organisationen vigar

Forebild

Tabell 1 Kompetensprofil.

Ovan ndmnda punkter i Tabell 1 kan anvdndas som underlag for att utforma
byggorganisationens forutsittningar. Exempelvis bor foretaget vara noggrant med
vilken yrkesteknisk kompetens som efterfragas och anpassa den ihop med dvriga
punkter for den specifika tjénsten.

Phillips, James, och Loy (2018) listar d&ven 14 punkter som ar kvalifikationer och
egenskaper som kan ses over infor en chefsroll. Dessa punkter 16per vanligtvis dver
en ledares karridr och kan finnas fran borjan eller ldras in. Darfor &r mognad och
erfarenhet av stor betydelse for att tillimpa dessa punkter, som ér:

Vision och mél: En tanke om hur framtiden kan vara eller skulle kunna bli och
uppsatta mal for att uppné dessa.

Expertis: Speciella kunskaper inom ett omréde.

Teamwork: Effektivt arbete inom en grupp.

Miéngfald: Variation i kunskap, mognad, alder, kon och kultur.

Beslutsamhet: Vara handfast och fi igenom 16sningar efter forhandlingar.
Befinna sig pa arbetsplatsen: Frekvent nérvaro i omrdden dér arbetet gors.

Goda kommunikativa egenskaper: Utmarkta fardigheter vid utbyte av tankar,
meddelanden och annan information.

Bemyndigande/delegering: Ge ndgon annan ritt att utféra uppgifter.
Inspiration: Motivera andra till att agera for att n mél och visioner. Overtyga genom
diskussion.

Relationer: Kopplingar och associationer mellan individer och organisationer for
gemensamma intressen.

Innovation: Introduktion av ndgot nytt eller annorlunda.

Forvaltning: Organisera, administrera och koordinera for att nd mél och visioner.
Coaching: Léra, instruera och radgiva folk med mindre kunskap.

Forsta manniskan: Uppfatta hur folk tinker, kinner, interagerar.

Kompetensprofilen och att jobba med denna som verktyg blir darfor valdigt viktigt for
att finna en byggchef med ledaregenskaper. Det ér inte alltid enkelt att ta upp dessa
punkter men byggchefen bor pa ett eller annat sitt kunna behandla och ha kdnnedom
om dessa.
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3.3.2 Introduktion och forberedande utbildning

Det &r viktigt att den som dr ny i sin roll kénner att introduktionen dr vdlanpassad och
genomténkt for att borja pa ett trivsamt sétt, vare sig det handlar om en nyanstélld
eller en anstélld som har fatt en ny roll inom samma foretag. Introduktionen av den
anstéllde hanteras pa olika sétt beroende pa organisation, allt fran att man far en lang
process av enbart introduktion ddr man som nyanstilld fir ldra kdnna manga olika
delar av organisationen, till att man snabbt far sina arbetsuppgifter tilldelade och far
en betydligt kortare introduktion (Lindmark & Onnevik, 2011).

I boken Talent Management i praktiken (Wikstrom & Martin, 2012, s.55) beskrivs en
process pa 3 ménader som den introduktionstid man bor rikna med. Denna delas upp i
tre faser, ménadsvis. Den forsta ménaden handlar om att sitta upp en plan ithop med
chefen och ldra sig s& mycket om organisationen som mojligt. Darutover ska man
forsoka boka moten och bygga relationer med medarbetare och andra intressenter,
samt utveckla strategier for arbetet. Andra ménaden ir en vidareutveckling av den
forsta dar man ska fortsitta stérka sitt ndtverk och skapa goda relationer men har
borjar man dven arbeta med en personlig utvecklingsplan. Nir man har nétt den tredje
manaden sé dr det dags att borja prestera och visa resultat. Gruppen ska vara i fokus
och det ska levereras resultat i grupp. Hér ska man dven borja gora egenkontroller och
stimma av med dverordnade. Naturligtvis bor man fortsétta utveckla sitt nétverk.

Lindmark och Onnevik (2011) tar dven upp punkter for hur en ledare kan punkta
personlig karridrplanering. De kan ses som cykeln i Figur 18 som bor géras med
jdmna mellanrum.

Kartlagga
individens och
organisationens
karridrmal

Folja upp och
utvirdera
karridrplaneringen

Nuldgesanalys av
arbetssituation

Figur 18 Illustration éver personlig karridrplanering.
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Vikten ligger i att den anstéllde ldr kdnna organisationen som helhet med mél och
strategier samt far veta vad man jobbar med. Detta &r oftast en bidragande faktor till
den storre gruppens 0kade effektivitet, om det skots pé ett bra sétt.

Enligt tidigare studier inom ledarskapsutbildningsprogram (Dokukina & Xidir, 2011)
och enligt de som har gatt sddana utbildningar s har det varit vildigt uppskattat i
form av att det har stéirkt deras sjdlvkdnnedom. Det har dven visat sig vara ett tillfille
for att skapa sig storre kontaktnét och lira sig av de som dr med i utbildningar. Dock
finns en 6nskan om ge mer dterkoppling och ha uppfoljningar till utbildningarna inom
ledarskap. En allt mer dterkommande komplettering &r att anvénda sig av faddrar,
mentorer eller coachar som stddjande funktion i det forberedande stadiet. De olika
rollerna fyller lite olika funktioner men anvénds frimst som bollplank eller radgivare
(Tunbra & Wennerhill, 2015).

Dessvirre blir situationen véldigt tidspressad och inte sillan hoppar
byggorganisationer over flera viktiga steg i denna process som illustreras i Figur 18.
Aven att jobba for att uppritta en tydlig introduktionsplan kan missas.
Introduktionsfasen &r en central del for byggchefens fortsatta utveckling. Dérfor ska
det ges ritt forutsittningar och hjélpmedel for att lyckas som chef. Ett forsta steg ar att
ta fram introduktionsplaner och f6lja karridrplaneringscyklar.

3.3.3 Erfarenhetsiterforing

Erfarenhetséterforing har i all storre utrdckning blivit en fraga i organisationers
strategiska arbete. Definitionen kan sammanfattas som att ldra sig av misstag och
utnyttja befintlig kunskap (Meiling & Lundkvist, 2011). Det &r viktigt att effektivisera
arbetsprocesserna, behélla goda kundrelationer och vara milj6fokuserade, samtidigt
som kostnaderna ska hallas nere. Det &r hir erfarenhetsdterforing blir ett viktigt
verktyg.

Problemet ligger i att erfarenhet i ménga fall inte kan arkiveras for att sen aterutnyttjas
genom en pappersmanual. For att driva denna frdga med framgang bor
organisationen, enligt Meiling och Lundkvist, ha ett systemténk istéllet for enskilda
fall, ha kunskap inom variation och statistik, kunna urskilja information och kunskap
samt ha insikt i ménniskors tink och arbete.

Ett vanligt forekommande misstag kan exemplifieras i att ndr man finner systematiska
brister i utvérderingar eller rapporteringar av utforda arbeten sa markeras de som
”generella fel” och blir saledes inte lika viktiga. Egentligen bor det vara tvértom, for
det dr just de systematiska felen som bor atgdrdas for en lyckad erfarenhetsdterforing.
For att skapa sig ytterligare fordelar &dr det viktigt att jobba standardiserat med en
industrialiserad byggnadsteknik, dir exempelvis BIM (Building Information Model)
och andra tekniska l6sningar blir vardefulla for att enkelt kunna éterfora.

3.3.4 Det attraktiva foretaget

Det ér en tydlig trend att byggbranschen behdver attrahera ledare och personer som
kan axla byggchefsrollen. Det dr ocksa dérfor viktigt att ha en strategi i organisationen
for hur man ska arbeta for att bade attrahera ledare, men ocksa verka for att utveckla
ledare inom organisationen. I artikeln Should I stay or should I go (2004) talar
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forfattarna om hur stark kopplingen &r mellan medarbetare och organisationen och
dess virderingar. Den kopplingen kan sammanfattas i tva nivaer som foljer varandra.

Den forsta nivdn menar att ju mer medarbetaren identifierar sig sjdlv med en storre
grupp, desto mer verkar medarbetaren efter gruppens normer och vérderingar. Nivan
som foljer dr att nér en person starkt identifierar sig med organisationen skapas en
sjdlvuppfattning som stimulerar personlig utveckling och minskad osékerhet. Vidare
kan det utryckas som att ju mer medarbetaren definierar sig med organisationen desto
mer dr personens framtid utpriglad av organisationens framtid. Frdgan om att lamna
organisationen blir darfor likvardig att limna en del av sig sjdlv, som i slutdndan leder
till stérre anledning att stanna i organisationen. Man vill jobba for en arbetsplats med
sa fa transitanstillda som mojligt. Transitanstdllda dr sédan personal som snabbt
laimnar organisationen vid andra jobberbjudanden (Lindmark & Onnevik, 2011). En
arbetsplats som bestar av médnga transitanstéllda leder till minskad effektivitet pa
grund av bristande harmoni i gruppen.

Darutover skapar den nya generationen stora utmaningar och det sétts allt storre vikt i
att jobba med ett foretags virderingar och kultur. Studier visar att nir foretag har
tydligt uppsatta virderingar som foljer verksamhetens affarsidé sa skapar det stark
attraktionskraft bland dagens talanger (Wikstrom & Martin, 2012). Det finns tydliga
exempel saisom H&M, Ikea och Google dér 16nerna inte ar det avgorande, utan det ar
framforallt foretagskultur och utvecklingsmojligheter som gor dem till attraktiva
arbetsgivare.

I &nnu en studie gjord av 4potentials (Tunbrd & Wennerhill, 2015, s.141) sé har
talanger listat vad som é&r det viktigaste for dem nér de viljer arbetsgivare och det som
har noterats r:
1. Att det erbjuds utmaningar
Foretagskultur
Bra chefer
Lon och kompensation
Talent Employer Brand
Talent Managers personlighet och professionalism
HR-organisationens status och rykte
Att man fortlopande rekryterar talanger

O NN kW

Man kan séga att de tre forsta punkterna paverkas i hogsta grad av organisationens
representanter/medarbetare som visar sig utdt, det vill sdga de som talar gott om
organisationen, eller i vérsta fall mindre bra uttalanden. Dérfor &r det mycket viktigt
att ha n6jda medarbetare. Punkterna 5 till 8 styrs frimst av HR-avdelningen. Punkt 4
ar inte den viktigaste men man ser dnda att beloningssystem &r ett starkt verktyg nar
man arbetar med attraktion mot foretag och beroende pa beloningssystemen som
anvénds sd har det en stor paverkan pa hur man ser pé foretaget, bade fran externa och
interna parter. Mélet dr att jobba for att skapa sig ett gott rykte genom att kunna
pavisa fungerande beloningssystem och dkat antalet personer som soker sig till
organisationen som i sin tur leder till att bredare urval av arbetssokanden.

Beloningssystem kan ofta vara vél forknippat med 16ner men behdver nddvandigtvis

inte handla om det enbart, utan att det ska vara en system av flera parametrar som
exempelvis semester, hdlsoformaner, forsidkringar, tjdnstebil, mobiltelefon och andra
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uppskattningar for goda prestationer (Lindmark & Onnevik, 2011). Detta system ska
vara paketerat och noggrant undersokt for att passa den enskilde anstéllde for att i
slutidndan leda till en lojal relation gentemot organisationen.

En annan studie fran tjdnstepensionsforetaget Alecta (Bergstrom, 2009) visar vilka
formaner man vill férhandla om med den nya arbetsgivaren om man byter jobb:

1. Arbetstider 63%

2. Fler semesterdagar 54%

3. Bonus 45%

4. Motions- eller gymbidrag 41%
5. Sjukforsdkring 38%

Det ar viktigt att byggforetag arbetar for en god arbetsmiljo med ndmnda faktorer
genom att skapa en god foretagskultur och erbjuda bra forméner, for att pa sa sitt
attrahera ledarskapstalanger. Det leder till att ledarskapet mognar naturligt i foretaget
genom att hitta personer som vill utvecklas inom organisationen.
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4 Intervjuer

I studiens intervjudel har det genomforts totalt sju intervjuer med personer som har
olika arbetsbefattningar pd Wastbygg. De olika befattningarna presenteras i tabell 2.
Samtliga intervjuer genomfordes pd Wastbyggs kontor under vecka 11, mars 2018
och deltagarna intervjuades individuellt i lugn milj6. Samtliga intervjuer spelades in
for att underlétta datainsamlingen i nésta steg, och deltagarna gav medgivande till
detta. Intervjuerna tog mellan 30-60 minuter och exakt tidsatgédng dr noterat i Tabell

2. Intervjuerna var semi-strukturerade dir utgangspunkten var en mall med frdgor som
finns bifogad i Bilaga 1 men intervjuns innehall och intervjuarens fragor varierade
dock med deltagarnas svarsfokus inom en del av frigorna.

Befattning Datum Varaktighet (antal min) | Arbetslivserfarenhet (antal ér)
Arbetsledare | 2018-03-12 | 35 1

Projektchef | 2018-03-13 | 30 9

Platschef 2018-03-13 | 33 35

Arbetschef 2018-03-13 | 53 20

HR-chef 2018-03-13 | 30 18

KMA-chef 2018-03-15 | 38 17

Regionchef | 2018-03-15 | 36 24

Tabell 2 Respondenter i intervjustudien

Fragorna som stélldes under intervjuerna har haft ett antal centrala teman, och dessa
kommer behandlas nedan utifrén de olika perspektiv som framkommit frén
deltagarna.

4.1

Forvintningar pa den anstéllde i sin ledarroll varierar i organisationens olika led. Dels
finns det forvéntningar fran foretaget som séger vilka mal som ska uppnés, och
samtidigt stélls forvéntningar pa ledaren frn dess underordnade. Forfattarna har
under intervjuerna stravat efter att ur deltagarnas perspektiv skapa en tydlig bild dver
hur befattningsbeskrivningar, forvéntningar och faktiska arbetsuppgifter stimmer
overens med varandra. Den generella bilden som framkom &r att den information som
finns 1 befattningsbeskrivningarna och KMA-handboken stimmer vél 6verens med de
verkliga arbetsuppgifterna, men att det &r ytliga beskrivningar av de hirda
parametrarna som hor till rollen och att de mjuka parametrarna ar svara att beskriva
och faller dérfor bort. Daremot dr det en fordel med dessa interna dokument dé de ger
en forsta introduktion till rollen och l4gger grundstenarna till det framtida arbetet.

Forvintningar och arbetsuppgifter

“En befattningsbeskrivning dr bra for en som dr ny och dven ledningssystem med
checklistor for att fd ett flode” - Regionchef

Arbetsledaren var relativt ny i sitt yrke och nyexaminerad fran ett hogskoleprogram
inom samhallsbyggnad, och upplevde tidigt att det krdvdes stor byggnadsteknisk
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kunskap for att kunna axla rollen, men att ledarskapsaspekten blir bortglomd i
processen trots att det krdvs mycket ledarskap i arbetsledarrollen. Dessutom upplevde
arbetsledaren en erfarenhetskrock ddr man forvintades leda underordnade som i
manga fall hade bdde ldngre arbetslivserfarenhet och en storre byggnadsteknisk
kunskap.

“Jag sokte ju bara en tjdnst. Det var mer en 6verraskning att jag plotsligt skulle leda
folk” - Arbetsledare

Respondenterna har positiva intryck kring de befattningsbeskrivningar samt KMA-
handbok som finns att tillga pa foretaget och intygar att de stimmer 6verens med de
verkliga arbetsuppgifterna. Daremot papekar flera av respondenterna att de faktiska
arbetsuppgifterna kan variera en hel del inom de parametrar som beskrivs i
befattningsbeskrivningarna och KMA-handboken dé de saknar ett visst djup och att
man darfor inte anvinder sig av dem i1 den omfattning man skulle kunna gora.
Dessutom trycker KMA-chefen pé vikten i att kiinna till vad som forvéntas av en ur
tvd perspektiv. Det ena &r att man sjdlv ska veta vad som forvéntas i rollen och den
andra ir att organisationen vet vad som forvéntas av dig och det giller att knyta
samman dessa tva perspektiv.

“Tydliggora roller kan nog mdnga bli bdttre pd. Jag har fatt en
befattningsbeskrivning, men den kdnns dnda vildigt bred. [...] Vad innebdr det
konkret? Det vet man inte forrdn man jobbar i ett projekt kdnns det som” -
Projektchef

“Det dr klart att foljer man KMA-handboken frdn punkt till pricka fattar man ju
precis vad det dr man ska géra [...] det dr ett sjukt bra hjilpmedel med alla mallar
och allt inom arbetsmiljo.[...] Sen hur ofta man gar in i den, det dr en annan sak.” -
Arbetsledare

Dock varierar asikterna bland respondenterna just vad det géller den
byggnadstekniska kunskapen. Det framgar att en viss nivé av byggnadsteknisk
forstaelse kan vara till fordel for ndgon med en chefsposition pa ett byggforetag, men
att det egentligen inte borde vara ett krav da det viktigaste egentligen dr att besitta de
ledaregenskaper som krévs for rollen. Det ar en distinkt skillnad kring detta &mne ur
den hogre ledningens perspektiv mot de som arbetar langre ner i den organisatoriska
hierarkin.

“Idag dr det inte lika viktigt att ha varit ute i produktion som det var forr” —
Projektchef

Respondenterna kommer i vissa fall 4ven in pa &mnet 6verkompetens, ddr man
resonerar kring det faktum att man idag kréver en relativt hog kunskapsniva inom
byggrelaterade dmnen for att kunna fa arbete i ledande positioner pa byggforetag.
Dirmed bildas en slags dverkompetens dér chefen forvéntas ha kunskap bade kring
sina egna arbetsuppgifter, men ocksé forvéantas kunna sina underordnades
arbetsmoment. Respondenterna ifragasitter ifall det verkligen finns ett behov av att en
chef ska vara bra pa dven de underordnade befattningarna och tillhdrande
arbetsuppgifter och kunskap.
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Samtliga respondenter arbetar i mer eller mindre omfattning i en sddan befattning att
de har en formell ledarskapsposition i foretaget, och darfor ar det synnerligen viktigt
att kunna sdrskilja ledarskapet fran chefskapet. Det var en rod trad genom
intervjuerna, att ledarskap ar nadgot som utvecklas genom erfarenhet och
upplevelsebaserad inlérning och att det dérfor &r svart att i tidigt skede se vem som
besitter dessa ledaregenskaperna. Dessutom lyfts fragan om att hitta personer med
vilja till att utvecklas och bli béttre ledare och att byggorganisationen bor bistd med
réitt forutsittningar for dessa personer.

“Ledarskap dr upplevelsebaserad inldrning, ju fler olika situationer du utsdtts for,
som du har ldrdomar av, desto mer utbildad dr du i ledarskap” - Arbetschef

“Du kan bara skapa forutsdttningar for att utvecklas, vill inte personen sjdlv
utvecklas eller lira sig sa gar det inte” - Arbetschef

4.2  Forvantningar fran olika led

Vidare &r ett gemensamt tema att man lar sig sin arbetsroll i den man som man utfor
de olika arbetsuppgifterna som hor till rollen. Framforallt de mjuka parametrarna som
hor till ledarskapsrollen, exempelvis stod till medarbetare och kommunikation med
ledning och underordnade. Det ér tydligt att respondenterna upplever att manga delar
som hor till deras arbetsroll utférs genom sa kallad “learn-by-doing”.

“..att leda projekt och hur man roddar allt dr inte jdttetydligt for mig, dn”.
“Saker som kan ha kdnns otydliga innan blir sjdlvklara sen ndr man jobbar med det.”
- Projektchef

Ett av de viktigaste &mnena efter intervjuerna blev hur ledarskapet hanteras
organisatoriskt, det vill sdga hur ledarskapet fors vidare fran ledningsgruppen hela
végen till arbetsledaren och hur enhetlig den dr. En bestdimd uppfattning &r att
ledarskapet bor vara homogent genom hela organisationen med gemensamt uppsatta
maél. Dessvérre finns ett missndje bland vissa respondenter gillande forhéllandet
mellan sdlda projekt och kapaciteten for att hantera projekten. Men det sagt, var det en
av de hogst prioriterade fragorna framforallt enligt de som har storre projektansvar,
eftersom det dr i denna fraga ledarskapet riskerar att fallera.

Respondenterna menar att ledarskapet ska ha klarare vigar i sidled for att minimera
kommunikationsbrister. Det kan dndd podngteras att kommunikationsvégarna ér
véldigt korta enligt respondenterna och de jimfors ofta med de véletablerade
foretagen som har lingre kommunikationsvagar, dir denna fraga blir minst lika viktig.

“Det gdller att arbetsledningen sdger samma sak, att vi dr eniga om saker och ting,
sd att alla strdvar mot samma mal” - Arbetsledare

"Vi diskuterar inte fullt ut ledarskapet. Vad dr det for ledarskap vi star for inom
foretaget?” - Regionchef

Forhallandet mellan sdlda projekt och kapaciteten for att hantera projekten resulterar i

en sammanstdtningen dir det skapas, enligt alla respondenter, tidsbrist. Naturligtvis
handlar det ocksd om vilken typ av organisationsstruktur och konjunkturléget nar tid
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kommer in i bilden. Men hur fallet @n &r sd Onskar respondenterna en fordelning av
projekt for att fa tid till annat, exempelvis ledarskapsutbildningar.

”Ledningen gdr in for daligt och det kan inte jag styra over, jag fdr ju bara
projektet.” — Platschef

Ytterligare en fraga att uppmirksamma &r vilka personer som tar vilka projekt.
Beroende pa hur erfaren eller mogen en person ir for ett specifikt projekt s& kommer
det f4 ett visst utfall. Enligt affdrschefen dr det av stor vikt att koppla projekt till ratt
personer for tidseffektivitet, Ionsamhet samt minskad stress. Affarschefen nimner
dven att det dr mer 16nsamt att 14ta ett projekt std véntandes i en eller tvd manader dn
att knyta fel person till projektet, men aterigen, tidsbrist blir den stora boven.

“Chefen over mig bor inte ha sa mdnga projekt. Min chef ska inte behova jaga projekt
utan ta hand om de som man redan har” — Platschef

4.3 Personalutveckling

En genomgaende trad bland respondenterna dr bristen pa personal i ledande roller 1
byggbranschen. Samtidigt finns det arbete 1 6verflod och branschen ér i stort behov av
just personer i chefspositioner. Dessa skapar forutsdttningarna for att enkelt kldttra pd
karridrstegen, sérskilt i de tidiga aren av sin karridr. Daremot skapas en tydlig bild
over byggbranschen som pé ménga sitt eftersatt i den metod man anvénder for att
hitta rétt person till rollen. Det finns en underliggande forvéntning om att man ska
borja i en ldgre ledande roll for att sedan med tiden arbeta sig uppat inom
organisationen enligt den successionsordning som finns pé foretaget. Detta kan skapa
problematik da det kan innebéra risken att anstdllda hamnar i fel roll endast eftersom
det dr det nésta naturliga steg. Pa 1dng sikt paverkar detta organisationen bdde i brist
pa ledarskap men ocksé i 1onsamheten.

“Det blir naturligt att man ska ta ndsta steg efter ett tag, men man vet inte riktigt vad
det innebdr” — Projektchef

“Det innebdr kanske inte att den som dr mest ldmpad [far rollen], utan att man har

successionsordning. Man forvdntas gora dessa steg ndr en position blir ledig” -
Arbetschef

En av respondenterna jamstiller byggbranschen med forsvarsmakten och tar upp
problematiken med att s& lange du utfor ett bra arbete i din nuvarande arbetsroll
kommer du befordras till nédsta steg i karridiren; det dr nir du nar den nivén dir du inte
langre arbetar optimalt som du kommer stanna kvar i den arbetsrollen och du nér din
sa kallade inkompetensniva.

“Det storsta problemet i forsvarsmakten dr att du befordrar folk upp till deras
inkompetensnivd, och tyvdrr dr det sd i byggbranschen emellandt” - Arbetschef

Flera av respondenterna namner att man tidigt fick mojlighet att kléttra pa

karridrstegen och att det var positivt, men att det i forldngningen var svart att forsta
vilket ansvar som tillhorde den nya arbetsbefattningen. Flertalet av respondenterna
som hade haft olika chefsbefattningar pé olika nivéer i organisationen upplevde att
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man hade svérigheter med att sléppa sin tidigare roll och ansvar dé granserna mellan
de olika arbetsbefattningarna suddas ut. Detta kan leda till att man tar mer ansvar och
tar sig an fler arbetsuppgifter &n vad man hinner med och skapa bade tidspress och
stress.

“"Man har en ambition om att forse utbildningar i en chefsroll, men i verkligheten blir
det sdllan sd for man slings in i det. Da handlar det om tro att personen har
forutsdttningar for att simma upp till ytan” — HR-chef

"Vi ger verktyg och kunskap till cheferna for att gora det vi forvintar oss av dem i sitt
chefskap” — HR-chef

“"Man bér ga igenom arbetsfordelningen” — Platschef

Vidare ar det tydligt att det dr svart att genom utbildningar, inom exempelvis
ledarskap, fa ett tillrdckligt brett perspektiv 6ver vad som forvintas goras av chefen
inom dennes dagliga arbetsuppgifter. Dérfor finns en genomgaende 6nskan om att
utbildningen ska ske 16pande, snarare 4n tita intervaller pd endast ndgra dagar som é&r
vanligt numera. Dessutom ska ledningen forvénta sig och vara tydliga med att det
bade ska finnas tid och mdjlighet till att g& utbildningar under arbetstid {or att bli
sakrare och battre pd sin arbetsroll.

“Ledarskap har en direkt paverkan pd kostnader. Spenderar man pengar pa
ledarskap och utveckling av ledare sa kommer det betalas igen bdde i
produktionshdéjningar och att folk dr ndjda. Da behover man inte vara
marknadsledande pa loner.” — HR-chef

“Ibland dr det medarbetaren som kommer till chefen och sdger jag vill ga utbildning
och det borde vara tvirtom.” — KMA-chef

Samtidigt framgar genom samtliga intervjuer att byggbranschen &r en sddan bransch
dédr man lar sig framforallt genom erfarenhet och genom att gora misstag och genom
att 16sa dessa. Daremot sker denna s kallade learn-by-doing pé individuell basis, och
det ar tydligt att det skulle finnas stora fordelar med att man pa olika sétt Gverfor
denna kunskapen till sina medarbetare for att inte samma misstag ska upprepas. Ur
foretagsledningens perspektiv arbetar man gédrna med ett mer proaktivt
tillvigagéngssétt. Dessutom kan denna typen av kunskapsoverforing skapa en storre
forstaelse for de olika arbetsbefattningarna och i vissa fall dven agera ifrdgaséttande
kring hur mycket arbete och som ska ligga hos en och samma arbetsroll.

“Det dr en upplevelsebaserad inldrning och felorienterad utbildning. Det dr sa man
kan sammanfatta byggbranschen. Den som har gjort mest fel dr mest kompetent,
under forutsdttning att man har fatt ldrdom av det” - Arbetschef

“Ofta rullar det pda och da blir det fel ibland. Dd dr mdnga vdldigt duktiga pa att l6sa
problemen. Men man skulle vilja backa bandet och bli duktigare pd att forebygga.”
Regionchef

Flertalet av respondenterna lyfter vikten av erfarenhetséterforing, antingen genom
praktik eller mentorskapsrelationer inom foretaget. Respondenterna menar att genom
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mentorskap gér det att fora dver den tysta kunskapen mellan olika arbetsbefattningar,
och minska behovet av egen learn-by-doing som sker genom misstag och
upplevelsebaserad inlédrning. Detta gér dven ithop med ledningens strdvan efter
proaktivt arbete och lyfts dirfor fram dven av regionchefen. Arbetsledaren som har en
anstéllning med upplégget 80% heltidsarbetande arbetsledare och 20% trainee inom
ledarskap ér ur arbetsledarens perspektiv ett bra exempel pa 16pande utbildning dar
man far mojlighet till terkoppling och stdd under de forsta aren i ens arbetsliv.

“Jag har haft mdanga nya som har gdtt bredvid mig genom dren, och det dr bade bra
och daligt. I borjan gjorde man allting sjéilv och den som foljde med fick en chock” —
Platschef

“..att de nya far ga bredvid - det tycker jag dr bra.” - Platschef

4.4 Ledarskap och chefen

Det som framgér genom de flesta respondenter &r att en ledare ska vara tydlig, och
detsamma géller en chef. Tydlighet dr séledes en friga som omfattar bade ledarskapet
och chefskapet. Vad tydlighet innebédr kan variera men framforallt behandlar det den
kommunikativa tydligheten mellan individer.

“Chefen ska fa hela gruppen att samverka mot samma mdl genom att vara tydlig i
beslutsfattandet.” — KMA-chef

En del respondenter ndmner sjidlvkédnnedom som en stark faktor. Det vill séiga att en
ledare bor kidnna sig sjdlv och hur man agerar i olika situationer. Nér ledaren kinner
sig sjdlv ska det formedlas sa att medarbetarna vet hur man &r. Dérifran blir
kommunikationen betydligt mer ldtthanterad.

Niér respondenterna fokuserade mer pa det rena ledarskapet sd var lyhordhet en viktig
parameter. Det finns ett klar insikt om ménniskor och deras sétt att tinka, samt att
ménniskor dr olika. Dérfor dr formégan att kunna anpassa sig till olika manniskor och
vara 6dmjuk valdigt viktig. Det ar hér respondenterna stéller det mot chefskapet som
framtonar den beslutsfattande och delegerande egenskapen. Alltsd bor en kombination
mellan lyhordhet, 6dmjukhet, beslutsfattande och delegering kunna goras enligt de
intervjuade.

"Att delegera arbetsuppgifter dr verkligen A och O till ett lyckat ledarskap, att vaga
dela med sig av arbetsuppgifter och lita pa folk” — Projektchef

“Man ska vara noga med att ge mandat till personer att sjilva fatta beslut inom sitt
tilldelade ansvarsomrdde. Det hdjer engagemanget vildigt mycket och dd far man
ocksd en mojlighet som individ att paverka och dd blir hela organisationen mycket
mer sjdlvgdende och mycket mer motiverad.” — KMA-chef

“Chefskapet far du, och ledarskapet fortjinar du’ - Arbetschef
De sistndmnda faktorerna leder till den aterkommande forstaelsen om gruppens stora

betydelse. Enligt respondenterna dr gruppdynamik och att jobba i team fundamentalt
for ett lyckat ledarskap.
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“Gruppen dr viktigare dn individen, ensam dr inte stark” — Arbetsledare

Argumenten kring hur mycket &mneskunskaper som krivs for att ta pa sig chefsroller
varierar en hel del. Men gemensamt i denna forskning &r att det finns en 6nskan om
att byggorganisationer inte ska lasa sig helt, eller i alla fall inte fokusera pa
dmneskunskaper s& mycket som de gor idag. I detta fall handlar det om
byggnadstekniska kunskaper sdsom kunskaper inom, konstruktion, material, kalkyl,
osv. Alla respondenter tar upp fradgan, mer eller mindre, och menar att
ledarskapsegenskaper bor prioriteras mer én vad de gor idag. Skillnad i erfarenhet hos
respondenterna gor sig tydlig i denna fraga, framforallt i att personer med hogre
chefsbefattningar ldgger storre vikt vid ledarskapsegenskaper och de med mindre
erfarenhet i chefsroller podngterar att ledarskap &r viktigt men att byggnadstekniska
kunskaper ocksa ér viktiga.

“Sedan jag borjade i denna organisation sd har jag infor varje rekrytering stdllt
Jfragan, behover personen ha en byggkompetens? Svaret har i alla fall hittills varit ja,
vilket jag inte tror en sekund pd. Ar det ledarroller sa behover du nodvindigtvis inte

kunna hantverket for att vara en bra ledare. Ddr har branschen en jdttelang vdg att
gd” — HR-chef

“Man vill giirna vara chef men man vet inte vad det innebdr” - Projektchef

For att ta det till bredare perspektiv sa blir &ven byggbranschens mognad aktuell. Ett
snabbt utvecklat samhille med 16sningar, inte minst inom teknik gor att ledarskapet
har svart att hinna med samma utvecklingskurva. Manga av de intervjuade personerna
med chefsroller dr vdl medvetna om problematiken kring detta.

Enligt HR-chefen har byggbranschen utvecklats 1dngsammare &n manga andra
branscher, inte minst inom chefskap. Dérfor dr det viktig att jimfora med andra
branscher for att skapa sig referenser dér foretaget har nagot att utga for att ha belagg
pa bade bra och sdamre insatser fran den egna organisationen.

“Byggbranschen behover mogna. Trots att det dr en gammal bransch sa gér man
saker som man alltid har gjort dem, till stor del, vilket dr konstigt eftersom det dr en
ldgmarginalsbransch” - HR-chef

"Vad finns det for jamforelsetal? Hur kan man jaimfora oss med branschen och andra
foretag for att inte bara hamna i navelskddning och ryggdunkningar om att vi dr
vdldigt bra. Om man inte har en extern referens sd vet man inte det” — HR-chef

4.5 Medarbetartrivsel och foretagskultur

Niér respondenterna fick fragan hur byggforetag bor jobba for attrahera ledare var det
svért for manga att besvara fragan och svaren kunde variera relativt mycket. Flera av
respondenterna tog dock upp trivsel, och foretagskultur som viktiga element for att
bevara medarbetare och attrahera ledare. Det som var utmérkande var att ménga tog
upp att det ska genomsyras av goda relationer och tydlighet bland chefer.

“Folk ldmnar inte ett daligt foretag, de ldmnar en ddlig chef.” - Arbetschef
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Béde KMA-chefen och projektchefen tar upp 16nefragan med lite olika synsatt. KMA-
chefen menar att det finns olika sétt att belona medarbetare utover den vanliga 16nen
medan projektchefen tycker att 16nen har en stark betydelse. KM A-chefen ndmner att
det dr mdjligt att attrahera med forméner som sjukforsdkring, semester, hélsa osv och
inte nddvindigtvis med 16n. KMA-chefen ndmner ocksa att det oftast inte skiljer sig i
uppgifterna for exempelvis platschefer pé tva olika organisationer och dérfor lockar
man med foretagsandan. HR-chefen menar att man ska ha en kultur &r tydlig om att
det ska vara transparens och att folk sdger vad de tycker och ténker.

Likasé ndmns vérderingar som ett framgangsrecept om det strategiskt arbetas for en
stark foretagskultur. S& som utvecklingen gér sa &r det just dessa fragor som attraherar
mer dn de sedvanliga beloningssystemen. Man vill ha nadgonstans att trivas i ddr man
fér utrycka sina tankar och gora sin rost hord. Enligt regionchef stannar man 1 ett
foretag for att man trivs, det finns utvecklingsmdojligheter och att det dr bra stimning
pa foretaget och kontoret. Regionchefen ndmner dven att det inte bara handlar om
utveckling uppat men ocksa i sidoroller.

4.6 Kvinnor och mén och skillnader i ledarskap

Fragor kring skillnader mellan mén och kvinnor stélldes inte till de intervjuade. Trots
det, var det ett antal av dem som tog upp frdgan och kopplade den till ledarskap. Det
finns en uppfattning om att kvinnan generellt hanterar de mjuka parametrarna bittre
dn mannen. Kvinnan ar alltsd béttre vad géller lyhordhet, att ge berdm och att forstd
ménniskor.

Kvinnor stdter ocksa pa ett problem som tas upp av respondenterna, och det ar
osdkerhet. Exempelvis nimner HR-chefen att det finns en stor osikerhet hos en
manlig chef att inte vaga erkéinna nér man inte kan ndgot och menar att det ar knutet
till “gubbigheten”. Projektchefen nimner ocksa att kvinnor har léttare for att erkénna
osédkerhet. De styrker dirmed varandras stdndpunkter frén de tva olika perspektiv.

“Det dr naturligt att man kdnner att vissa saker inte dr ens ansvar ndr man inte kan
dem. Ar man trygg i att visa att man inte kan sa tror jag det hade varit en styrka” —
HR-chef
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5 Analys & diskussion
5.1 Ratt person till rollen

Gott ledarskap inom organisationen innebdr att tillsdtta ratt person till ritt roll som
diskuteras i 3.3.1. I rapporten har denna fragan behandlas inom ett antal olika
perspektiv, dels hur man som organisation kan forvérva ledare till arbetstagare, men
ocksa hur man inom organisationen kan forvalta personal till att bli goda ledare med
ritt verktyg och forutséttningar. P4 s sétt kan man skapa en foretagskultur som
genomsyrar hela organisationen och skapar ett genomgédende ledarskap. Nedan
behandlas bilden av en ledare som har malats upp genom arbetet med rapporten, samt
de traditionella och teoretiska ledarskapsstilar som &r mest tillimpbara 1 ett
ledarskapssammanhang inom byggbranschen. Kapitel 3.1.3 ndmner dven faktumet att
ledarskap kan inverka pa organisationen pa fler @n ett satt. Enligt Yukl finns det ett
antal indikatorer pa effektivt ledarskap inom organisationen och dessa delas vidare in
i direkta och fordrojda effekter. Inom byggorganisationen kan de direkta effekterna,
som dr en omedelbar effekt av ledarens paverkanshandling, visa sig genom franvaro,
uppségningar och 1ag arbetstakt. De fordrojda effekterna som syns forst ldngre fram i
tiden kan pdverka kvaliteten och produktiviteten av det genomforda projektet, och pa
sa sitt speglas dven i organisationens vinst.

5.1.1 Bilden av en ledare

En viktig faktor dr att fortydliga vad som i praktiken &r inneborden av en god ledare. I
rapporten har det bade visats pa den bild som finns inom relevant litteratur, och dven
hur man inom byggbranschen ser profilen av en ledare. Den egenskap som sérskilt har
framtratt under rapportens datainsamling dr egenskapen tydlighet. Tidigare studier har
pavisat att ledare bor lagga stor vikt vid tydlighet och listas av Lundkvist i 3.1.2 som
en nyckelfaktorer av de faktorer som beskriver goda ledare dér tydlighet tas upp som
forsta punkt, och det dr dven en egenskap som togs upp av samtliga respondenter
under intervjuprocessen som finns mer beskrivet i 4.4.

Vidare blir det generellt sett att ledarskap och chefskap kombineras hos en och samma
person och de underordnade medarbetarna forvéntar sig att chefen ska agera ledare.
Detta samband syns dven tydligt i litteraturen dér man som god chef dven forvéntas
besitta vissa ledarskapsegenskaper. Denna kombination kan hénvisas till
ledarskapsteorin i rapportens kapitel 3.1.1.3 dir det redogors som omtinksamhet
gentemot strukturering men dven den orientering som jamfor relationer mot uppgifter.
Aven kapitel 3.3.1 beskriver bra egenskaper hos en chef dir nigra punkter ir:

* FoOrstd manniskan

* [nspiration

* Relationer

* Teamwork

* Coaching

* Beslutsamhet

* Bemyndigande

e Expertis
Dessa punkter uttrycktes dven nér respondenterna skulle beskriva bra chefer och
ledare. Det som skiljer sig mellan litteraturstudien och rapportens intervjudel &r just
denna aspekt, att en chef arbetar med de harda parametrarna, exempelvis planering,
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beslutstagande och dterkoppling, medan en ledare dr en person som ska agera mer
utifran interpersonella roller, informationsroller och beslutsfattande roller som
beskrivs av Mintzberg i rapporten under 3.1.2.

Efter en analys av alla intervjuer sa dr det tydligt att det kan liknas Yukls fyra
ledarskapsnivaer, individuellt-, dyadiskt-, grupp- och organisatoriskt ledarskap som
beskrivs i kapitel 3.1. Respondenterna tar indirekt upp samtliga nivéer under
intervjuerna.

I kapitel 3.3 beskrivs vérdet av kunskap som en bestandsdel av kompetens.
Forklaringen ligger i att kompetens uppnds nér de tre bestandsdelarna kunskap, vilja
och tillfdlle finns. Flera gdnger nimner respondenterna att det dr brist pa kompetens
inom byggbranschen och detta behandlas &ven i kapitel 4.3 i rapporten. Det tycks inte
bero pa att det ar brist pa kunskap och vilja, utan snarare att det inte ges tillféllen att
utnyttja kunskapen och viljan. En chef behdver nddvéndigtvis inte byggnadsteknisk
kunskap for att utfora ett lyckat medarbetarsamtal. Byggnadstekniska kunskaper blir
saledes overflodiga nér det egentligen 4r kommunikativa kunskaper som efterfragas
vid ett medarbetarsamtal eller veckomote. Antag att arbetsuppgifterna till stor del
bestar av samordning och méten. D4 ges just tillfdlle for moéten fran organisationen,
och inte tillfdllen for tekniska uppgifter. Detta blir pa bekostnad av att viljan fran
chefen brister, eftersom denna har uppfattningen om att det ska ges tillféllen for
tekniska uppgifter. Dérfor blir det tydligt att alla &@mneskunskaper inom kalkyl,
konstruktion, teknik osv. oftast tydligt formulerade men inte alltid chefsrollen och
detta har dven lyfts av respondenterna i kapitel 4.1.

En viktig aspekt som HR-chefen ndmner &r att man forvéntar sig att andra ska ta pa
sig uppgifter som egentligen tillhor chefen. Det kan oftast hdnvisas till att
byggorganisationer skiljer konkreta arbetsuppgifter mot mjuka parametrar i
befattningsbeskrivningen. Detta innebér att det skapas en obefogad prioritetsordning
mellan harda och mujka arbetsuppgifter. Idag ldgger byggorganisationerna mycket
tyngd pa byggnadstekniska kunskaper. Vidare ger rekrytering en forvantan om att
byggnadstekniska kunskaper krévs och kandidaten kommer med kunskap och vilja
inom denna forvintan. Nir rollen &r tillsatt och det bara erbjuds tillfdllen for ledarskap
sa finns varken viljan och i manga fall inte kunskapen, vilket slutar i en bristande
kompetens. Projektchefen anser att denna har fatt en chefsroll men inte chefsuppgifter
som syns i1 den bild som malas upp i kapitel 4.3 och 4.4 i rapporten. Som beskrivs 1
kapitel 3.3.2 i rapporten &r det betydande for den nya chefen att i ett tidigt skede f& en
introduktion tills tjdnsten och de forviantningar som kommer med denna. Det framgér
under intervjuerna att projektchefen egentligen inte har forstétt att det bor ledas mer
dn vad som denna gor idag, men att detta inte har framgétt tydligt i organisationens
forvintningar for rollen. Det blir &nnu mer tydligt med tanke pa att projektchefen just
fétt sin roll. Hur mycket chefskap och ledarskap som krévs i rollen som projektchef
har mojligen inte beskrivits. Summan av detta dr att organisationen har missat att ge
tydlig information om vad rollen innebdr. Detta stérker dven att de mjuka
parametrarna fas genom erfarenhet. Vidare begrinsar dessa krav urvalet av kandidater
som soker tjansten da de sokande blir begransade till att komma frdn byggbranschen.

Det faktum att byggbranschen och dess krav pa byggnadsteknik utvecklas i stor

utstrackning framkommer tydligt i kapitel 3.2.3, men 4nd4 ar det svart att hélla
ledarskapet inom samma mognadsgrad. Detta &r ndgot som Tunbré och Wennerhill
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nédmner i kapitel 3.1.1 som en grundldggande utgdngspunkt for ett ledarskap i
framsteg. Tunbra och Wennerhill menar att det &r centralt med en stark organisatorisk
framforhéllning for fordndringar och att ledarskapet bor anpassas efter dessa
fordndringar. Det dr anmérkningsvért att vi dn idag anvéinder oss av ledarskapsteorier
som i grunden dr daterade till ett annat arhundrade och till stor del dr anpassade for
industrialiserade processer. Idag saknas aktuella ledarskapsteorier som &r limpade for
den moderna ledaren.

Beroende pa vem man fragar i organisationen sd kan det finnas olika uppfattningar
kring vad som forvéntas hos ledare i olika. Det finns forvéantningar i olika led och det
skapas en tydlig bild av dessa forvéantningar i kapitel 4.2 i rapporten. Det dr som
tidigare ndmnt en kamp mellan det 14ngsiktiga ledarskapet som vill uppnés och den
kortsiktiga tekniskt kunniga chefen. Men det dr dven en oenighet i vad som Onskas
frén de redan befintliga cheferna. En intressant punkt ar att pA Wistbygg jobbar
regionchefen ihop med ledningen for att arbetscheferna ska komma dem narmare. De
vill att arbetscheferna ska jobba mer med forséiljning och ddrmed sldppa en del pa
projekten. Samtidigt utrycker platschefen en stark dnskan om tydligare
kommunikation frén arbetschef vad giller projekt som siljs in och kapaciteten att
klara av det. Arbetschefen blir sdldes repet i dragkampen mellan underordnande och
ledning. Vilken roll far arbetschefen? Kanske ska den rollen delas i tvé eller kanske
bara en tydligare rollbeskrivning fran ledningen.

5.2 Forvantningar pa kompetens

Som det beskrivs i kapitel 4.4 dr det anmarkningsvart det faktum att desto hogre
chefsbefattning man har i organisationen, desto mer anser man att ledaregenskaper
overvinner byggkunskaper, och likasa tvirtom. Av de respondenter som intervjuades
gjorde en stor del av den hdgre ledningen en karridrresa, dar de har borjat arbeta som
arbetsledare och dérifran kléttrat pa karridrstegen. Ddrmed har man haft flertalet olika
arbetsroller i byggorganisationen, och man har i viss man blivit virderad infor den
hogre tjdnsten baserat pa hur man har arbetat i sin tidigare tjanst. Dessutom é&r det
tydligt bade fran de befattningsbeskrivningarna som har behandlats i rapporten, och
den informationen som har framkommit frén respondenterna, ar att de arbetsuppgifter
dér de krivs byggnadsteknisk kunskap avtar desto hdgre upp 1 byggorganisationen
man kommer.

Det blir problematiskt som arbetstagare att dirigera om sitt arbetssitt och att ga fran
en aktiv roll i byggprocessen till att agera ledare och arbeta med de mjuka
parametrarna i organisationen. Detta framkommer sarskilt tydligt i intervjustudien da
byggnadstekniskt kunskap ifragasitts for personer i ledande befattningar, dér
respondenterna landar i att ledaregenskaper egentligen viger dver de krav pa
byggnadsteknisk kunskap man har idag. En respondent utvecklar vidare att det skapas
en slags 6verkompetens dér byggchefen forvintas kunna mer &n som egentligen
behovs i rollen. Det bidrar dven till den upplevda personalbristen som &dr hogst aktuell
1 byggbranschen enligt kapitel 3.2.2, dd man minimerar sin pool av eventuella
arbetstagare genom orimliga kompetenskrav.

Dessutom kan kompetensfrdgan resultera i tydliga konsekvenser av Peters princip,

som tas upp i kapitel 3.3. Principen handlar om att man beordras tills man nar sin
inkompetensnivd och da brister man i sin nya roll. Byggbranschen genomsyras av
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detta i stor utstrackning. Byggprojekt kan skilja sig valdigt mycket fran projekt till
projekt, och detta dr ndgot som behandlas under kapitlet 3.2.5 som beskriver
skillnaderna mellan ett byggprojekt och traditionella projekt. Det blir svarare att ha ett
homogent ledarskap eftersom det varierar sa pass mycket, vilket resulterar i att man
ser tidigare prestationer i hur hirdvaran utfoll, och inte hur ledarskapet hanterades. En
central del i det arbetet blir darfor att precis som att hitta rétt person till rétt projekt,
hitta rétt person till rétt roll. Peters princip dr véldigt svar att undkomma men man kan
ge verktyg for att i alla fall mildra konsekvenserna vid "failure”, det vill sdga att nér
chefen har natt de steget da det brister sd ska det finnas ndgonstans att ta till hjélp,
genom exempelvis medarbetarsamtal. Men naturligtvis ér det ett arbete som
framforallt ska hanteras pd ett forebyggande sitt for att minska fenomenet genom hela
byggbranschen.

5.2.1 Lamplig ledarskapsstil for byggchefen

I rapportens litteraturstudie kapitel 3.1.1 gjordes en genomgédende datainsamling kring
de traditionella ledarskapsstilarna, som ocksa symboliserar de traditionella perspektiv
som finns inom ledarskap och som till stor del lever kvar som aktuella teorier d&ven
idag. Under arbetets gang framtridde tydliga drag av bade hur byggbranschen
fungerar och pé vilket sitt dessa traditionella ledarskapsstilar kan appliceras pa
byggbranschen for att forstd och kunna utveckla ens arbetsmetoder.

Som nidmns tidigare i kapitel 3.2.4 skiljer sig byggprojekt pa ett antal sdtt fran
traditionella projekt. Ett byggprojekt r alltid unikt i sin utformning dé geografisk
placering, projektgrupp och sammanhang skiljer sig t i alla byggprojekt. P4 minga
satt gor dessa faktorer att det blir svart att skapa en generaliserad arbetsgang och att ta
applicera ldrdom frén tidigare projekt pd nya projekt. Samtidigt ar dven
byggorganisationen annorlunda i ett byggprojekt da projektgruppen dr betydligt storre
an hos traditionella projekt, och det dr personer med olika bakgrunder och
foretagskultur. Byggprojekt stracker sig 6ver en 1ang tid och kontraktssumman &r ofta
hoga.

Om man ser till de olika traditionella teorierna om ledarskap finns det tydliga
gemensamma drag till samtliga teorier. Det finns méinga tankar och &sikter kring hur
en byggchef, och ledare, ska bete sig och hantera olika situationer och dérfor kan
lampligheten for vissa teorier variera beroende pa arbetsplatsen och andra faktorer.
Om man ser till kapitel 3.1.1.1 om auktoritért eller demokratiskt ledarskap ar det
tydligt att rollen som byggchef kréver att man kan anpassa sitt ledarskap efter
byggprojektet i friga. Detta framforallt for att byggprojekt dr sé pass unika i bade
utférande och sammanstillning av resurser, och det kriver dérfor att man har
formagan att ta effektiva beslut, men ocksa att man tar hénsyn till sina underordnade.
Vidare dr det som beskrivs 1 kapitel 3.1.1.2 betydande for ledaren att ha en relativt
hog niva omtinksamhet for att skapa arbetstillfredsstillelse hos sina medarbetare, och
dérigenom god produktivitet, samtidigt som det &r viktigt att ha en hog nivé av
strukturerande da byggprojekt kan vara komplexa i sin natur. Likstéller man detta mot
de teorier som finns for high-high leaders i kapitel 3.1.1.3 kan den tolkas som att det
optimala for en byggledare som ska vara produktiv och effektiv. Enligt den
ledarmatris som tagits fram av Blake och Mouton dr den mest ldmpliga
ledarskapstypen teamledarskap, dir bdde inriktningen pa manniskor och produktionen
ar hog. Frin dessa faktorer kan man dven dra en tydlig koppling till situationsanpassat
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ledarskap i kapitel 3.1.1.4, dér ledaren kan bli en high-high ledare genom att
organisationen har en mognadsgrad som tillater detta. Det ar essentiellt att ledaren
anpassar sitt ledarskap till situationen, och éven till de olika byggprojekten som kan
ses som egna variationer av en organisation. Vissa byggprojekt kraver Styrande
ledarskap medan byggprojekt dar medarbetare och underentreprendrer redan ar
relativt bekanta med varandra och fungerar bra som arbetsgrupp kan det vara
tillrackligt med ett delegerande ledarskap.

Trots att dessa teorier till viss man dr fordldrade finns det tydliga kopplingar till
dagens byggchef och dven till det moderna ledarskap som krédvs av byggchefen och
som beskrivs i kapitlet 3.2.5. Eftersom byggprojekt &r unika och skiljer sig i faktorer
som resurser, geografisk placering och budget, maste ledaren kunna anpassa sitt
ledarskap till den nivd som krévs utifran forutsittningarna och pé sa sitt generera sa
hog produktivitet som mdjligt samtidigt som arbetstagarna &r nojda.

5.2.2 Vem kan bli ledare?

En framtrddande faktor under rapportens géng ar frdgan kring vem som egentligen
kan bli en ledare, och pa vilket sétt man kan hjélpa en arbetstagare till att utvecklas till
en bra och effektiv ledare. D4 sjélva chefsrollen som diskuteras i 3.1.4 dr en formell
roll innebér det att ledarskapet inte automatiskt knyts till den person som har
chefsrollen, utan ndgot som har lyfts av bdde litteraturstudien och flera av
respondenterna i intervjustudien i kapitel 4.4 dr att ledarskap dr ndgot man fortjdnar
och inte far. Kapitlet kompetensprofil i litteraturstudien tar &ven upp svarigheterna att
finna den kompetens som egentligen krivs for de olika chefsrollerna. Komplexiteten i
branschen och omvérldsforandringar resulterar i att ledarskapet och chefskapet bor
sOkas bredare och utanfor de traditionella ramarna for att istéllet finna ledare i andra
branscher, som kan vara till stor nytta for den egna branschen. HR-chefen talar dven
om att tid och HR-mognaden i den egna organsatinenen dr orsakerna.

Akronymen POSDCORB (Planning, Organizing, Staffing, Directing, Co-Ordinating,
Reporting and Budgeting) som myntades av Gulick och som besvarar fragan “vad gor
en ledare?” 1 kapitel 3.1.2, ger oss just ett forenklat svar pa denna fragan. Diaremot
bestar frdgan pa vilket sétt man kan arbeta med dessa punkter i praktiken, och hur en
chef ska kunna arbeta med de mjuka parametrarna av ett ledarskap. Mintzberg har
gjort en mer ingdende studie pa ledarens roller och hur ledaren ska agera i olika
sammanhang, och landat i interpersonella roller, informationsroller, och
beslutsfattande roller och bada dessa skapar en komplex bild dver hur en ledare bor
agera. Problematiken uppkommer senare i hur man kan utbilda eller l4ra upp en
person att agera enligt dessa roller, och om det krévs att man har en grundldggande
naturlig laggning for ledarskap for att kunna bli en effektiv ledare.

Vidare kommer man in pa fragan hur man i en rekryteringsprocess kan arbeta bade
med att belysa, men ocksa virdera nivan av ledarskapet hos kandidaten. Under
kapitlet 3.3.1 utvecklas en grundldggande mall for den kompetensprofil som ska
kartldgga den kandidat man arbetar med for en specifik tjanst utover en utforlig
beskrivning av tjdnsten. Mallen omfattar en bredd av egenskaper och olika aspekter
av kompetenser, och darfor kan det ténkas att det blir 6vervéldigande for rekryteraren
att se till att kandidaten uppfyller alla dessa kompetenskrav. Darmed dr det latt hdnt
att man vérderar kandidaten utifrdn de harda parametrar som &r enklare att sitta virde
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vid, da de ofta dr mitbara och reflekterar kandidatens tidigare prestationer.
Sammanfattningsvis kan man siga att det dr svart i rekryteringsskedet att se ifall
personen har rétt ledaregenskaper.

En annan intressant faktor som kom upp under intervjustudien dr ifall man kan se till
méngfalden 1 en organisation och pa vilket sdtt detta paverkar effektiviteten av
ledarskap. Byggbranschen dr en starkt mansdominerad bransch dir man arbetar for att
involvera mer kvinnor i branschen. Det dr intressant att d&ven fundera dver ifall detta
ocksa inverkar pa de brister i ledarskap som idag finns i bransch. En av
respondenterna lyfter just det faktum att pa grund av att branschen ér sa pass
mansdominerad kan det innebéra att det skapas en slags machokultur, dér de som
arbetar i ledande positioner inte vagar be om hjilp eller erkidnna nér de har gjort fel
och denna friga diskuteras i1 kapitel 4.6. Dérfor r det viktigt att foretag har en relation
till medarbetarna som tillater att de utrycker sig fritt och vagar dela med sig av tankar
och bekymmer. Det langsiktiga foretaget ska arbeta for att utveckla sina chefer och
minska osdkerheter. En person som vagar dela med sig av sina osékerheter bor
premieras, och inte tvirtom, for det &r just d& foretaget kan utvecklas.

Det krévs att man jobbar med det pd ett strategiskt plan istédllet for punktinsatser, som
till viss del &r bra, men som oftast inte resulterar i ndgot. Ambitionen dr generellt satt
att skola in nya byggchefer, men verkligheten speglar inte ambitionerna d& man ofta
slédngs in i sin nya arbetsroll och fér ldra sig under tiden man arbetar. D& bor man
atminstone se om personen som ska ta den rollen har forutséttningar for att sléingas in
1 det, enligt HR-chefen. Sammanfattningsvis blir ledarskapsegenskaper trots allt
nddvindiga och i ménga fall viktigare &n &mneskunskaper.

5.3 Byggchefens arbetsuppgifter och ansvar

Som konstaterats i kapitel 3.2.5 och som @ven framkom under intervjustudien, har
byggchefen en bred roll med stort ansvar. Man forvéntas leverera resultat med god
kvalitet och man ansvarar frin ett stort antal underordnade som ska samordnas i
byggprojektet. Samtidigt ska man verka inom organisationen pa ett hallbart sétt och
hélla sig inom budgetramen. De konkreta arbetsuppgifterna som en byggchef arbetar
med &r framforallt de uppgifter som fortydligas i befattningsbeskrivningen, och som
kan sdgas utgora de harda parametrarna. Vidare forvédntas byggchefen dven arbeta
med de mjuka parametrarna sasom ledarskapet i sig och medarbetarstod. Dérutover
blir det hogaktuellt huruvida det &r mojligt att smalna av byggchefens uppgifter {for att
f4 en jamnare arbetsfordelning inom projektgrupper. Detta kan bidra till hela
projektgruppen jobbar ihop i storre utstrickning och mer malinriktat.

5.3.1 Konkreta arbetsuppgifter och mjuka parametrar

De resultat som framkom under litteraturstudien beskriver en byggchefs roll som att
effektivt och ekonomiskt applicera de resurser som krévs for att producera en fullgod
byggnad inom den angivna tidsplanen och budgeterade kostnaden for projektet. De
konkreta arbetsuppgifterna kan dven synas i de aktiviteter som Forslund presenterar i
kapitel 3.1.2. Planering, organisering, dirigering, rapportering och budgetering kan ses
som de konkreta arbetsuppgifterna som utfors av en byggchef i den dagliga
verksamheten medan de mer mjuka parametrarna utgors av personalhantering,
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upprittning av goda arbetsvillkor samt att fatta beslut, ge instruktioner och agera som
organisationens ledare.

Det som blev uppenbart under intervjuerna var att respondenterna upplevde de
konkreta arbetsuppgifterna som relativt tydliga, dels genom den information man far
genom befattningsbeskrivning och KMA-handbok, men ocksa att de dr enklare att 14ra
sig genom erfarenhet. Detta beskrivs i kapitel 4.1. och 4.3 Befattningsbeskrivningarna
nidmner ofta personalhantering som en arbetsuppgift, men inte mer &n si. Det bor ges
mer utforliga beskrivningar av vad hantering av personal innebdr. Det &r har det ska
laggas stor vikt vid medarbetarsamtal, framforallt att ha en kar insikt frdn chefen om
dess stora betydelse. Flera av respondenterna pratar om att man ofta tar en roll som
kraver mycket personkontakt dar mdten och medarbetarsamtal &r en stor del av
arbetet, och man mérker det forst ndr man har tagit rollen. Projektchefen talar dven
om att man i ett tidigt skede bor tala om utvecklingsmdjligheter, mél och vad man vill
uppnd. Detta dr ocksa genomgdende i litteraturen, det vill séiga att organisationer ska
uppmuntra till klara karridrvédgar och hur de ska uppnés. Kapitel 3.3.2 tar dessutom
upp punkter pd hur man kan gora en karridrplanering. Att jobba med detta ger en
sakerhet for medarbetarna att veta vilka moéjligheter som finns och hur framtiden kan
se ut for dem.

5.3.2 Tidspress och stress

Forhallandet mellan sdlda projekt och kapaciteten for att hantera projekten resulterar i
en sammanstdtning dér det skapas, enligt alla respondenter, tidsbrist. Naturligtvis
handlar det ocksd om vilken typ av organisationsstruktur och konjunkturliget nar tid
kommer in i bilden. Men hur fallet @n &r sd 6nskar respondenterna en fordelning av
projekt for att fa tid till annat, exempelvis ledarskapsutbildningar, som platschefen
uppmirksammar. Aven tid for att vara pa plats i de olika projekten 6nskas frén en del
chefer. Vissa chefer har forvisso inte skyldigheten att befinna sig pé
byggarbetsplatserna men de dr medvetna om att genom att se produktionen med
jdmna mellanrum, skapas en starkare relation och forstaelse till projekten, och ett
starkare ledarskap. Regionchefen trycker starkast pa detta men han kan inte
genomfora det som han énskar, pa grund av tidsbrist. Aven litteraturen tar upp detta i
kapitel 3.3.1, dér en av fjorton punkter ar just att befinna sig pd arbetsplatsen”, for ett
lyckat chefskap. Kanske kan det vara sé att regionchefen ska avsitta tid for att visa sin
nédrvaro atminstone en gang i manaden for varje projekt, av principskél och for att visa
pa organisationens mal att fi s manga delaktiga som mojligt.

Ytterligare ett problem som foljer av tidsbrist dr det dr Onskvért att rekrytera erfarna
personer, vilket var fallet for Platschefen. Det skapas en riddsla av att man inte hinner
hantera och ldra en nyanstilld som dr oerfaren. Om man tar det dnnu ett steg ska kan
den erfarna personen antas veta hur processer ska hanteras och dédrmed tror foretaget
att stdd och utbildning inte behdvs lika mycket. Aterigen hamnar man i en langsiktig
forlust pa grund av att man inte vagade utveckla den oerfarna arbetsledaren nir det
visar sig att den erfarna saknade ett tydligt ledarskap.
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5.4 Det strategiska ledarskapet i byggorganisationen
5.4.1 Attrahera ledare

Det dr otroligt viktigt att veta vad som driver och motiverar en person till att stanna 1
foretaget och hur man attraherar rétt personer. Litteraturen i kapitel 3.3.4 listar flera
attraktionskéllor men det dr inte alltid latt att kéinna till dem med tanke pd snabba
fordndringar. For att fa folk att stanna pd foretaget sa ér det véldigt 16nebaserat enligt
projektchefen. Projektchefen fortsitter och menar att man nog vill trivas med sin chef
ocksa. Enligt statistiken fran 4potentials i kapitel 3.3 sé dr chefen viktigare &n I6nen.
Projektchefen skoter visserligen inte rekryteringen men osékerheten i att man vill
trivas med sin chef bor kanske éndras till en stark grund.

De olika forménerna som ett foretag bor erbjudas tas dven upp 1 litteraturen under 3.4.
och 3.4.1 dér fungerande beloningssystem &r en nyckel for att utveckla ledare och
detta gors genom att hitta beloningssystem som passar alla. Som framkommer i
kapitel 4.5 lyfter bAde KMA-chefen och HR-chefen att de olika arbetsbefattningarna
ar relativt lika varandra i de konkreta arbetsuppgifterna oavsett vilket byggforetag
man arbetar pa och att det darfor ar viktigt att locka med organisationen och
foretagsandan. HR-chefen betonar att foretaget ska ha en genomsyrande transparant
kultur dér alla kan sédga vad de tycker och tdnker. Litteraturen tar upp dven upp vikten
av vérderingar i flera delar av rapporten. Bdde inom det karismatiska- och det
transformativa ledarskapet och under 3.1.2 ses virderingar som en av tva
grundbestand for ett lyckat ledarskap. Dessutom é&r det viktigt att byggorganisationer
ar attraktiva pd arbetsmarknaden och har ett gott rykte samt forméner, for att pa sa sétt
attrahera just nyckeltalanger med goda ledaregenskaper.

5.4.2 Utbildning och stod

Niér det talas om internutbildning s& uppstér det i alla intervjuer ett osékert svar om
vad man tycker om dessa och detta beskrivs dven 1 kapitel 4.3. Genomgaende é&r att de
ar bra men inte mer utvecklat dn sa. De allra flesta respondenter dr dessutom osdkra
pa vilka utbildningar de har gatt men tycker dnda att de fyller en viktig funktion. Ett
viktig &mne som KMA-chefen tar upp ir att det inte sdllan 4r medarbetaren som
fragar sin chef om att f4 g en utbildning, nir det borde vara tviartom. Organisationen
bor forse med utbildning utan att bli tillfragade, ett enkelt sdtt dr att ha
medarbetarsamtal didr man tar upp vad man vill bli béttre pd och sedan far chefen
bearbeta det for att erbjuda utbildning eller andra l9sningar. Pé sa sitt visar chefen ett
intresse av att hitta verktyg at sina medarbetare som 1 sin tur ger en starkare
uppskattning fran medarbetaren. Medarbetaren behdver da inte kénna att man jagar
utbildningar och kan fokusera pa annat.

Vidare ska Wistbygg snart byta utbildningsprogram och dverlag finns ingen omtalad
anledning att till byta. Regionchefen namner att utbildningspaketet ska bytas,
samtidigt som KMA-chefen séger att de har ett valdigt bra utbildningspaket. Det ar
dven sd att ett foretag kommer med nyheten om ett byte av utbildningsprogram skapar
forvisso mestadels positiva intryck frdn medarbetarna, men i lingden ska paketet vara
béttre dn det tidigare, annars fyller det inget storre syfte. Det &r viktigt att den
utbildning som erbjuds ska vara ritt anpassad for medarbetaren och att det gos
uttryckliga aterkopplingar och utvirderingar till utbildningarna. Det var just
aterkopplingen som saknades mest i utbildningsprogrammet i Karlstad, som tas upp 1
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kapitel 3.3.2. Ett exempel pd en utbildning som har varit véldigt omtyckt har varit den
arbetsledarens utbildning. Denna utbildning baseras pé ett trainee-program som l6per
over anstéllningen pé 80%. Alltsd ar arbetsledaren heltidsanstilld pd 80% och gér
trainee-programmet pa 20%. Trainee-programmet ger en 16pande utbildning under
hela dess tid, samtidigt som det kan tillimpas 1 anstédllningen. Dessvirre dr det en
véldigt liten del av foretagets anstéllda som gor pa det viset och dessutom har
arbetsledaren inte fitt gd nigra av foretagets egna utbildningar vilket kan skapa en
friktion i kunskap. Det dr emellertid virt att analysera dess ldngsiktiga resultat, for att
eventuellt borja anvinda sig av det regelbundet. Det skulle kunna vara s att man har
en heltidsanstéllning pa 40 timmar i veckan dér det &r ett krav att utbildas i 5 timmar
per vecka.

En annan infallsvinkel 4r learn-by-doing-metoden som flera respondenter tar upp.
Precis som litteraturen tar upp i kapitel 3.4.2 sé bor denna fraga tas upp strategiskt.
Det vill sdga att erfarenhetsaterforingen ska vara strukturerad, enkel att forsta och gé
genom ett helt system. Ménga respondenter tar upp att det ar upplevelser och tidigare
misstag som gor att man blir kompetent, men beroende pd misstag kan det kosta
foretag olika dyrt. Darfor dr det viktigt med strategiska och systematiska
kartlaggningar av tidigare erfarenheter. Organisationen bor stélla sig fragan vilka
misstag som dr acceptabla och som kan végas upp som erfarenhet ur ett langsiktigt
perspektiv. Som litteraturen ndmner sa brukar systematiska fel ses som vanliga fel och
darfor laggs inte storre vikt pa att atgdrda dem, som exempel lyfter en respondent att
nyanstéllda kan ha svart med med att tidsrapportera i datorsystemet men att ledningen
inte atgérdar detta. I sddana fall bor nyanstillda 4 en utbildning i det da det &r mer
effektivt &n att de nyanstéllda ska ldra sig det pa egen hand under en léngre tidsperiod.
En annan 16sning kan vara att man véljer att utveckla systemet for tidsrapportering
som kostar en del men aterbetalas snabbt i form av vunnen tid, precis som HR-chefen
ndmner ndr det talas om foretagets mindre bra 16nesystem. Déarmed kan det i vissa
fall bli billigare att lara sig av misstag, och likt mentorskap som ndmns i rapporten sd
har praktiska ldrdomar storre paverkan dn teoretiska. Men éterigen, de dr viktigt att
veta nér misstag dr accepterade, och nir man ska jobba férebyggande for att undvika
dem.

5.4.3 Kommunikation mellan ledning och organisation

Givetvis har ledarskapet en stor paverkan pa hur vél projekt genomfors men det ér en
aspekt som hamnar i skymundan och detta ar kapaciteten for projekt. Det dr
kommunikation och olikheter i mal mellan ledningens tinkta projektportfolj, och vad
organisationen ir kapabel till att leverera som fér det att brista. Dessvirre slar det pa
enskilda individer och inte séllan kallar man det déligt ledarskap. Aterigen kan detta
kopplas till Yukls fyra ledarskapsnivaer, individuellt-, dyadiskt-, grupp- och
organisatoriskt ledarskap. Det denna rapport vill trycka pa ér att det i fall som detta s&
handlar det om bristféllig organisatoriskt ledarskap, och inte individuellt ledarskap.

Det ér viktigt att ledningen kommunicerar en gemensam bild som ska genomsyra hela
tanket i organisationen, och flera respondenter i intervjustudien lyfter dven fragan om
att tdnka langsiktigt med projekt. I vissa projekt dr det kanske mer lampligt att vanta
in rétt person som ledare for projektet, snarare &n att vélja en av de som finns
tillgéngliga vid den specifika tidpunkten i frdga. Detta resulterar d4 i mer produktiva
effekt, d@ man har satt rétt person som byggchef och projektledare, samtidigt som det
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okar tillfredsstéllelsen bland byggcheferna. Dessutom gor personalbristen i
byggbranschen att det finns ett 6verflod av byggprojekt, men bristen pa personal gor
det desto svérare att ha en hog produktion. En respondent nimner byggbranschen som
en problematisk bransch dir man arbetar korta perioder pa olika arbetsplatser och hela
tiden pressas pé att arbeta for att géra upp for den personalbristen som finns. En annan
respondent papekar dven att personalbristen gor att man i manga fall hamnar 1 for
stora skor som man inte kan fylla vad det giller sin befattning, och detta skapar bade
stress och ett allmén missnoje 1 organisationen.

Tidigare i rapporten ndmns dven att korta kommunikationsvigar dr dnskvérda och en
stor styrka framforallt jamfort med storre byggforetag. I kapitel 3.3 listas anledningar
till varfor talanger véljer att stannar kvar i olika foretag, och pa listans tredje plats ér
att kunna paverka och ta ansvar”. Diarmed ér det viktigt for vixande organisationer
att bevara en struktur dar kommunikationsvégar gors tydliga och enkla.

5.5 Slutsatser

Denna rapport har behandlat ledarskap av olika slag och i olika nivéer. De olika
metoderna som har anvénts har varit véldigt nyttiga pé sa vis att det har kunnat dras
tydliga paralleller mellan dem, samtidigt som studien funnit skillnader i resultat
mellan litteratur och foretagsintervjuer.

Arbetsgangen gick ut pa att finna underlag kring ledarskap generellt, det vill sédga hur
ledarskapet bor hanteras teoretiskt, och detta sattes mot chefskapet. Men andra ord har
rapporten utgétt frdn det som bakgrund, att forst veta hur en chef, kombinerat med
ledarskap bor vara. Direfter har byggbranschen analyserats for att genom studien,
implementera ledarskapet i branschen. Slutligen behandlar rapporten hur det
strategiska arbetet bor hanteras géllande fragestéllningen; finna, férdela och forvalta
ledare.

Svéarigheterna 4r mdnga men en aspekt som dr viktigt att bemota dr det krédvs en viljan
fran hela organisationen for att realisera dndringar i ledarskap och att den bor vara
enhetlig genom hela organisationen. Andringen méste komma frin hogsta ledningen
som ger tydliga uttalanden och utefter det sitts mal ihop med hela organisationen. Det
kan dven konstateras att ledarskap ar vildigt brett och svart att konkretisera. Dérfor
skapas dnnu storre utmaningar nir det hanteras strategiskt genom en hel organisation
men utifrdn undersdkningens resultat har det tagits fram ett antal rekommendationer
inom dmnet.
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5.5.1 Rekommendationer till branschen

» Ha en samlad ledarskapsstrategi for hela organisationen, och gor
kontinuerliga forandringsanalyser och benchmarking for att halla
ledarskapet i nivda med omvarldsférandringar och teknisk utveckling.

» Vdaga bortse fran den traditionella kompetensprofilen vid rekrytering, och
se dven till potentiella ledare fr&n andra branscher. Amneskunskaper
kravs inte i den omfattning som det varderas till idag, utan i
rekryteringskedet bor vikt laggas vid ledarskapsegenskaper.

» Genom mentorer och coacher kan nya medarbetare fa stod till att lara sig
genom erfarenhetsdterforing och genom praktisk hjalp fa mer inverkan
an genom teoretiskt. Ta lardom genom "den hdrda viagen” kan vara
effektivt, men det bor goras en avvagning pa vilka misstag som kan
accepteras och vilka som bor undvikas.

» Implementera l6pande ledarskapsutbildningar istdllet for de korta och
intensiva utbildningar som erbjuds av marknaden idag, och lyft vikten av
att ga utbildningarna hos byggcheferna.

» Koppla ratt projekt till ratt person for att sakerstalla god kvalitet och
genomforande samt uppmuntra medarbetare till att arbeta sidledes i
rollerna, for att skapa ett stod inom organisationen.

5.5.2 Fortsatt forskning

Forhoppningen ér att ledarskapet kan utvecklas for att hitta I6sningar och teorier som
ar anpassade for olika branscher istéllet for att utga fran samma grunder. Dessutom
finns ett stort intresse for fragan om ledarskap och det blir en allt mer strategisk fraga
for organisationer nir hillbarhet vixer sig allt storre. Men tanke pé den tekniska
utvecklingen och pé den stora globaliseringen s& kommer bra ledarskap vara en
huvudparameter for framgéngsrika organisationer.

Denna studie ger védgledning for vilket ledarskap som ér 1ampligt for byggbranschen
och hur det ska hanteras, men det &r viktigt att forskning inom detta omrade fortsétter
for att bidra till 4nnu storre grunder. Dessutom ar vi i stdndiga omvérldsforandringar
vilket gor att forskning likt denna bor uppdateras regelbundet for fortsatt
applicerbarhet i byggbranschen, men dven i andra branscher.
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Bilagor

Bilaga 1 Friageschema intervjustudie

INTRODUKTION:

Som du vet sa skriver vi vart examensarbete inom damnet ledarskap i byggbranschen,
och framforallt fokuserar vi pa hur byggchefen ar som ledare. Inom byggbranschen
kravs det bra ledarskap for att fa allt att funka, sarskilt pa Wastbygg da ni arbetar
uteslutande med underentreprendrer. Darfor har vi intervjuer for att fa ett
perspektiv fran personer som faktiskt arbetar med detta och har ett eget perspektiv
pa branschen. Fragorna kommer handla om din bakgrund och erfarenheter inom
byggbranschen, och sen dven fragor kring ledarskap pa Wastbygg och ledarskap
allmant inom bygg.

Vi kommer spela in intervjun for att kunna citera dig i vart arbete, kdnns det bra? Vi
kommer inte ha med nagra namn i arbetet utan endast din befattning. Om det ar
nagon fraga som du inte kdnner ar relevant sa behover du sjalvklart inte svara.

FRAGOR:

e Beritta lite om din arbetsrelaterade bakgrund inom byggbranschen?
- Vad dr din bakgrund/utbildning?

- Hur ldnge har du arbetat inom byggbranschen?

- Andra foretag dn Wistbygg?

- Vilka roller?

- Antal ar i olika roller?

e Vad ir dina framsta arbetsuppgifter?

e Kinner du att det dr tydligt vad som fOrvintas av dig i ditt arbete (
)?
o Har du fatt tillgéng till befattningsbeskrivning och KMA-handbok?
o Hur vil stimmer dessa dverens med verkligheten och det arbete du
gor?

e Kinde du att du var redo for att axla din arbetsroll p4 Wéstbygg nér du blev
anstilld?
o Om nej, vad saknas? Utveckla.

e Vad innebir det for dig att vara en bra:
o Ledare?
o  Chef?

o Pé vilket sitt forsoker du uppna dessa egenskaper?

e Vad for slags ledare ser du dig sjdlv som?
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e Vad tycker du om internutbildningarna som Wistbygg erbjuder?
o Introduktionskurser/utbildning
o Kurser inom arbetsrollen

e Upplever du att nya chefer fér rétt forutsdttningar och stod?

e Kinner du ndgon problematik kring forutsittningarna som finns i dagsléget for
dig att vara chef?

e Enligt dig, pa vilket sétt arbetar man idag for att attrahera ledare i
byggbranschen?
o P4 vilket sitt kan man forbattra detta?

e Varfor tycker du om ledarskapet i byggbranschen? Bra daligt?
o Vad ér det som brister?
o Har du nagra tankar pa hur man kan férebygga detta?

e Vad tror du ir effekterna av bra/déligt ledarskap?

e Nagra fler tankar efter dessa fragor?
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Bilaga 2 Nya befattningar pa Wiistbygg

Nya befattningar p& Wistbygg

Vi hor under en tid discuterat her W ska vara organiserade inom fors jningiproduk tion S6e
ant mdta den utvodking vi ser 8 WSty framdreer oCh s0m vi har dagit fast i vie affirs:
plan Yiterfgare resorser krinvs e it aktive 1orsdljringsartete pden allt mer omfattande
markrad Dessutom kriver stéere byggorojekt starkare platsbemarning

Parallelt vill vi shapa ytterfigare utveckingsmgigheter och karridnvdgar 8 vira med-

abetare, Tl grund 46r de rwa befattringarma kgger Iven synpunkter som v har hdetat
inunder virens utveckingssameal.

FORANDRINGARNA | KORTHET:

1. Regionche! /attiirschel - redan genomfire
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Komemeryiolt Vi,

2. Projektiedarna delas upp i tvd nya befattningar

Theds penmatodire Mesviorms Wi har wnder on U L0 5 paaber om 200 Gt Jr st o 45 Sdes am o 3cha 18 Toe
bide 1278 g och 22t vara lavolverade | arde e av projeicen. Detamringen delas 23 cpp | ovl e -
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Inbjucan tll etz rmdte med da chef o detzainom ket

3. Stérre byggprojekt fir blockchefer

Ve bvga bt ahe -.--e-dvm el phats e b et shedar e o s s L gare B sidee
projebs etk onga flora Slockohefer wticin hur bebovet ser ut. Bockeheien anea <o
P00 20 By Ohgt vy draad Sl v estieireraden s rlisirag 1 2 abhetes Boduhefon ¥ iagen egen
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&, Tydligare roller ioe projektingenidrerna
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WASTBYGG
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BEFATTNINGAR INOM PRODUKTION
- dina méjligheter
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TILLSAMMANS AR NYCKELORDET

En SSrutsintring 1ie ckade Sygpovoiekt 3r sarmwerian inom bget Tisanmans bygger v din
fraemtid”™ 3¢ en devis som i sin enkehet vl Deskriver hur v arbetar VI bygper 100 w33 landers
framtid titsarmmars med dem. Genom kompetersutvecdding och Utmanande projels Sygeer i
whramreda-betaes framtid. Virs dubctga meder betae bygpe” tilar-rrars Wihwibygps frartid.
Tilharrerarm rred loveranifeer och sarrarbetsoart=ers bygpes Vi gemeraasst en framtid
Shiwserna mir nedarf- viwar ~lgra cxampel pll *ur wir orpanhation ser utb.
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